
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและการพฒันาบุคลากรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
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บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1. เพื่อส ารวจและสรุปความคิดเห็นของพนกังาน บริษทั รักษาความปลอดภยั ทชา

กรเซอร์วิส8 ท่ีมีต่อ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน การพฒันาบุคลากร และประสิทธิภาพในการท างาน 2. เพื่อวิเคราะห์และสรุป

อิทธิพลของ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และการพฒันาบุคลากร ท่ีมีต่อ ประสิทธิภาพในการท างาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บ

ขอ้มูลคือแบบสอบถาม ซ่ึงได้ท าการตรวจสอบความตรงของเน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ และมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ  0.96 

ตวัอยา่งจ านวน 200 คน เลือกจากการสุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง สถิติท่ีใชป้ระกอบสถิติเชิงพรรณาประกอบดว้ยค่าความถ่ี 

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์การถอดถอยเชิงพหุ ทั้งน้ีการทดสอบ

สมมุติฐานท าท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวมผูต้อบแบบสอบถาม ให้ความส าคญัอย่างยิ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และต่อ

การพฒันาบุคลากร และเห็นดว้ยอยา่งยิง่ต่อประสิทธิภาพในการท างาน นอกจากน้ีจาการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การพฒันา

บุคลากรและแรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในบริษทั รักษาคาวามปลอดภยั ทชา

กรเซอร์วิส8 จ ากดั 

ค าส าคัญ:  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  การพฒันาบุคลากร  ประสิทธิภาพในการท างาน 

Abstract 

The purposes of this study aimed to (1 )  to survey and summarize the opinions of employees. The Security 

Thachakorn Service8 company towards work motives personnel development and work efficiency among (2) to analyze and 

summarize the influence of work motives personnel development influencing work efficiency among, the administered 

questionnaire with the reliability value of 0 . 9 6  and approved content validity by the experts were employed for data 

collection. The 2 0 0  samples were randomly selected by using the convenient sampling method. Both descriptive and 

inferential statistics were applied including percentage calculation, frequency, mean, standard deviation, as well as, multiple 

regression analysis. 

The research findings were revealed that the average respondents perceived that work motives was  important factor, 

, personnel development was perceived as highly slight important factor. Moreover, the respondents strongly agreed about 

their repurchase decisions to work efficiency.According to the hypothesis testing that was statistically significant level at 

0.05, it was proved that work motives and personnel development repurchase work efficiency. 
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1. บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การท างานให้หน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าองค์กรภาค

ราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน ต่างก็ตระหนักถึงการ

ปรับเปล่ียนกระบวนการหรือวิธีการท างานเพื่อให้การ

ท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กลยุทธ์ในการ

สร้างความส าเร็จในการท างาน หรือเทคนิคการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนการท างานอย่างไร

ใหมี้ความสุข นัน่แสดงวา่องคก์รทั้งหลายต่างก็มีความเห็น

ตรงกนัว่าองค์กรจะมีความเจริญกา้วหน้าหรือพัฒนาไปสู่

ความ เ ป็น เ ลิ ศได้นั้ น  ส่ิ งส าคัญประการห น่ึงอยู่ ท่ี  

ผู ้ป ฏิบัติงานมีคุณภาพ และสามารถท างานให้ เ กิ ด

ประสิทธิภาพสูงสุด เน่ืองจากประสิทธิภาพในการท างาน

มีความส าคัญในองค์กรบุคคลท่ีมีการพัฒนาตนเองอยู่

ตลอดเวลา จะเป็นบุคคลท่ีพร้อมรับมือกบัการเปลี่ยนแปลง

ตลอด หน่วยงานหรือองค์กรท่ีมีพนักงานเหล่าน้ีก็จะมี

ความเจริญกา้วหน้าไปดว้ยการพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์ง

เป็นแนวทางส าคญัซ่ึงหากองคก์รก าหนดวิธีการ กิจกรรม

ไดเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ เป้าหมาย ทิศทางของ

องค์กรและความต้องการของบุคลากรก็จะก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้ งด้าน

คุณภาพ ปริมาณงาน เวลาและค่าใชจ่้าย จนท าให้องคก์รมี

ประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จตามไปดว้ย(อาจารี 

ฤทธิชัย,2563)เม่ือเรามีบุคลากรท่ีมีการพฒันาตนเองอยู่

ตลอดเวลาแลว้เราจึงตอ้งรักษาบุคลากรเหล่านั้นด้วยการ

เพิ่มแรงจูงใจในการท างานเพื่อช่วยเพิ่มพลงัในการท างาน

ให้พนักงาน เพราะพลงัเป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการ

กระท าหรือพฤติกรรมของคน การสร้างแรงจูงใจช่วยให้

เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของพนักงาน 

เพราะการเปล่ียนแปลงท าให้เราเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิต 

คนท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง จะท างานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย องคก์รใดท่ีบุคลากรมีความพอใจในการท างาน

สูงองคก์รนั้นก็จะเกิดประสิทธิภาพในการท างานสูง(กญัญ

นันทน์  ภัทร์สรณสิริ ,2554 )การพัฒนาบุคลากรและ

แรงจูงใจจึงส าคญัอย่างยิ่งท่ีจะท าให้องค์มีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึ้ น สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑารัตน์ เพ็ชร

สุวรรณ (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

โรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์ พบว่า ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์ ด้าน

เวลา อยู่ในระดบัมาก พนกังานโรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์

เม่ือไดรั้บมอบหมายงานซ่ึงพนักงานจะปฏิบติัให้ทนัเวลา

เพื่อไม่ให้เกิดความเสียหาย โดยใช้เวลาในการปฏิบติัท่ี

แสดงถึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด เน่ืองจาก

ลักษณะงานต้องคอยบริการลูกค้าให้เกิดความพึงพอใจ

และตอบสนองต่อความต้องการ ดังนั้ นเวลาในการ

ปฏิบัติงานจึงมีผลอย่างมากในการบริการ ในขณะท่ี

งานวิจยัของ (โชติกา ระโส ,2555) ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

นครสวรรค ์พบว่า แรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงานและ

ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมอยู่ในระดับมากทั้งน้ีเพราะว่าองค์กรท่ีจะบรรลุ

เป้าหมายไดน้ั้น ตอ้งมีการบริหารและมีนโยบายท่ีดี มีแร้ง

จูงใจในการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ จึงส่งให้

งานมีประสิทธิภาพ และส่วนหน่ึงท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจอยู่

ในระดับสูงนั้น อนัเน่ืองมาจาก มีความสัมพนัธ์อนัดีกับ

เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารซ่ึงท าให้บรรยากาศในการ

ท างานมีความเป็นกันเอง และสามารถช่วยเหลือ ให้ค  ่า

ปรึกษากนัไดต้ลอดเวลา เป็นผลท าให้บุคลากรมีแรงจูงใน

ในการปฏิบติังาน ซ่ึงก่อใหเ้กิดความสุขในการปฏิบติังาน 

ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัมีความสนใจท่ีจะ

ศึกษาเพื่อให้เกิดความชัดเจน กับบริษัท รักษาความ

ปลอดภยั ทชากรเซอร์วิส8 จ ากดั ท่ีจะน าไปสู่ผลสรุปของ

การศึกษาท่ีว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานและการพฒันา

บุคลากรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานบริษทั รักษาความปลอดภัย ทชากรเซอร์วิส8 



จ ากัด โดยผู ้วิจัยได้น า เสนอปัญหา ของการวิจัยของ

การศึกษาดงัต่อไปน้ี  

1. บริษทั รักษาความปลอดภัย ทชากรเซอร์วิส8 

จ ากดั ให้ระดบัความส าคญัอย่างไรต่อปัจจยัดา้นแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานท่ีจะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างาน 

           2. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานบริษทั รักษาความปลอดภัย 

ทชากรเซอร์วิส8 จ ากดั หรือไม่ในลกัษณะใด 

           3. บริษทั รักษาความปลอดภัย ทชากรเซอร์วิส8 

จ ากดั ใหร้ะดบัความส าคญัอยา่งไรต่อปัจจยัดา้นการพฒันา

บุคลากรท่ีจะท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างาน  

           4 .  ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากรจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานบริษทั รักษาความปลอดภัย 

ทชากรเซอร์วิส8 จ ากดั หรือไม่ในลกัษณะใด 

วตัถุประสงค์ของการศึกษา  
 1. เพื่อส ารวจและสรุปความคิดเห็นของพนักงาน 
บริษัท รักษาความปลอดภัย ทชากรเซอร์วิส8 ท่ีมีต่อ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร และ
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 2. เพื่อวิเคราะห์และสรุปอิทธิพลของ แรงจูงใจใน
ก า รป ฏิบั ติ ง าน  แล ะก า รพัฒนาบุ ค ล าก ร  ท่ี มี ต่ อ 
ประสิทธิภาพในการท างาน  
ขอบเขตของการศึกษา  
             1. ขอบเขตด้านประเภทการศึกษา การศึกษาคร้ังน้ี
ได้ใช้เทคนิคของการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีการใช้แบบ 
สอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล  
 2. ขอบเขตเน้ือหา เน้ือหาของงานวิจยัเก่ียวขอ้งกบั
การศึกษาคุณลักษณะของตัวแปรนอกจากน้ีย ังศึกษา 
อิทธิพลระหว่างตวัแปร ซ่ึงไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติั 
งาน การพฒันาบุคลากร และประสิทธิภาพในการท างาน 

3.ประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการวิจัย การศึกษาใน
คร้ังน้ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรหน่วยงานและบุคคลท่ีได้
น าผลการศึกษาไปประยกุตใ์ชด้งัต่อไปน้ี 

          1. บริษัท รักษาความปลอดภัย ทชากร
เซอร์วิส8  จ ากัด  จะได้รับประโยชน์  ได้แก่  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การพฒันาบุคลากร  
โดยท่ีองค์กรและหน่วยงานจะน าไปใช้ในเ ร่ือง 
ประสิทธิภาพในการท างาน 
          2. บุคคลท่ีสนใจ ไดแ้ก่ นกัวิชาการ นกัวิจยั 
นักศึกษา และบุคคลวิชาชีพต่างๆ โดย ท่ีกลุ่ม
บุคคลเหล่าน้ีสามารถน าผลการศึกษาไปใช้ตาม
วตัถุประสงคต์่างๆ  
          3. กลุ่มนกัวิชาการ สามารถน าผลการศึกษา
ไปใชป้ระโยชน์ดงัน้ี 

     3.1 น าไปใชเ้ป็นขอ้มูลส าหรับการวิจยั 
   คร้ังต่อไปเพื่อใหเ้กิดความรู้ใหม่ 
     3.2 น าไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการเขียน 
   ผลงานทางวิชาการใหมี้ความชดัเจนมากขึ้น 
     3.3 น าไปใชเ้ป็นการขยายความรู้ และเกิด 
   เป็นความรู้ใหม่ท่ีอธิบายถึงตวัแปรท่ี ท าการศึกษา

ในคร้ังน้ีให้เกิดความเข้าใจในเชิงลึกได้มากยิ่งขึ้ น ใน
ลกัษณะของอิทธิพลท่ีเกิดขึ้น ระหวา่งตวัแปร 
การทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

การน าเสนอเน้ือหาของบทน้ีผูวิ้จัยได้น าเสนอ

ประเด็นท่ีผูว้ิจัยได้จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและ

ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับตวัแปรท่ีศึกษาเพื่อน ามาใช้ใน

การสร้างค าถามของแบบสอบถามท่ีจะใชใ้นการเก็บขอ้มูล 

การน าเสนอสมมุติฐานของการวิจยั การใชค้่าสถิติ รวมถึง

การสร้างกรอบแนวความคิด โดยจัดเน้ือหาของการ

ด าเนินการไวด้งัน้ี 

             1. การทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวั

แปรท่ีศึกษาทั้งตวัแปรอิสระ ตวัแปร และตวัแปรตาม ซ่ึง

ในท่ีน้ีไดแ้ก่ 

                        1.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปร

อิสระ ได้แก่ - แนวคิด และทฤษฎี เร่ืองแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน/-แนวคิด และทฤษฎี เร่ืองการพฒันาบุคลากร 



                       1.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปร

ตาม ไดแ้ก่ - แนวคิด และทฤษฎี เร่ืองประสิทธิภาพในการ

ท างาน 

             2. การทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ในลกัษณะของการส่งอิทธิพล

ระหวา่งตวัแปร 

             3. การน าเสนอสมมุติฐานของการวิจยัท่ีไดรั้บจาก

การทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

             4. การน าเสนอกรอบแนวความคิด (Conceptual 

Framework) เพื่อน า เสนอภาพเส้นทางความสัมพันธ์

ระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษา 

การทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วซ้อง 

1. การทบทวนแนวคิด ทฤษฎีเกีย่วกบัตัวแปรท่ีศึกษา 

ตวัแปรท่ีศึกษาในท่ีน้ีประกอบด้วยตวัแปรอิสระ

ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน การ   พฒันาบุคลากร 

และตวัแปรตามคือ ประสิทธิภาพในการท างาน 

1.1 การทบทวนแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั  

       แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

(Kidd ,1973อา้งถึงใน กนกพร กระจางแสง และ 

วิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์, 2560) แรงจูงใจ มาจากค ากริยาใน

ภาษาละตินว่า "Movere" ซ่ึงมีความหมายตรงกับค าใน

ภาษาอังกฤษว่า "to move"มีความหมายว่า "เป็นส่ิงโน้ม

นา้วหรือชกัน าบุคคลให้เกิดการกระท าหรือปฏิบติั และค า

ว่าแรงจูงใจยังมีความหมายด้านจิตวิทยาซ่ึงหมายถึง 

สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยงั

จุดหมายปลายทาง  

(Herzberg, 1959, อา้งถึงใน ณชัชา ม่วงพุ่ม, 2559) 

ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของ

ลูกจา้งท่ีเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย แบ่งเป็น2 ปัจจยัคือ(1) ปัจจยั

อนามัย ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน และการ

ควบคุม การบังคับบัญชา ของหัวหน้า ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ี

ป้องกนัความไม่พอใจในงาน ไม่ใช่ปัจจยัในการส่งเสริม

ให้ลูกจ้างปฏิบัติงานเพิ่มขึ้ น หรือมีประสิทธิภาพได้ 

อธิบายได้ว่า หากมีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีไม่

เหมาะสม จะท าให้ลูกจา้งรู้สึกไม่พอใจในงานได ้และถึง

กระนั้น ถา้มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเมาะสมก็ไม่ 

สามารถสร้างความพอใจในงานไดเ้ช่นกนั แต่ลูกจา้งก็ยงั

ต้องปฏิบัติงานอยู่ ตัวอย่างปัจจัย ได้แก่ นโยบายของ

องคก์าร สภาพแวดลอ้มในการท างาน เงินเดือน สวสัดิการ

ต่าง ๆ ความมัน่คงในงานความปลอดภยั เป็นตน้ (2) ปัจจยั

จูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาของงาน และท าให้

ลูกจา้งมีความพอใจ ในงาน ท าให้ลูกจา้งใชค้วามพยายาม

และความสามารถทุ่ ม เทในการท า งานมากยิ่ ง ขึ้ น

ยกตัวอย่างปัจจัย การสร้างแรงจูงใจแก่ลูกจ้างจึงมี 2 

ขั้นตอน คือ 1. ขั้นแรก หัวหน้างานหรือผู ้บริหารควร

ตรวจสอบปัจจยัอนามยัเสียก่อน 2. ขั้นท่ีสอง คือการให้

โอกาสแก่ลูกจา้งในการท่ีจะไดรั้บปัจจยัแรงจูงในในการ

ท างาน  

(โฉมนภา บุญธรรม , 2558) แรงจูงใจจึงเป็น

องคป์ระกอบส าคญัของปัจเจกบุคคลเพราะเป็นตวักระตุน้

และผลักดันให้บุคคลนั้ น  ๆ  กระท าหรือไม่กระท า

พฤติกรรมออกมา 

ในขณะท่ี (เขมิกา กิตติพงศ์, 2558) เพราะถา้หาก

บุคคลนั้น ๆ มีแรงจูงใจท่ีดีแล้ว ย่อมส่งผลต่อขวญัและ

ก าลังใจในการด าเนินงานด าเนินชีวิต แรงจูงใจในการ

ท างานจึงเป็นอีกปัจจยัหน่ึงให้บุคลากรพยายามท่ีจะท างาน

ให้มีความเจริญและก้าวหน้ารวมทั้ งย ังสามารถท าให้

องค์กรบรรลุป้าหมายท่ีวางไว้ได้ อีกทั้ งย ังมีผู ้ท่ีได้ให้

ความหมายของ 

(Maslow,1943 อ้างถึงใน ศิรินันท์ กิตติสุขสถิต 

และคนอ่ืน ๆ,  2556) ได้อธิบายว่าเป็นทฤษฎีการจูงใจท่ี

นกัการจดัการ ให้ความสนใจเน่ืองจากเป็นการศึกษาความ

ตอ้งการของพนกังานโดยน ามาเป็นส่ิงจูงใจให้พนกังานมี

ความตั้งใจท างานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด

ขององค์การและส่วนหน่ึงเพื่อตอบสนองความตอ้งการ

ของพนักงานเช่นกนั เน่ืองจากมนุษยย์่อมมีความตอ้งการ



และเม่ือความตอ้งการยงัไม่ได้รับการตอบสนองก็จะเกิด

ความเครียด น าไปสู่การกระตุน้ให้เกิดแรงขบัเคล่ือน เพื่อ

หาวิธีการหรือพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ เพื่อ

ลดความตึงเครียดนั้นล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์

ตามทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์แบ่งเป็น 5 

ระดับ ดังน้ี 1. ความต้องการทางต้านร่างกาย 2. ความ

ตอ้งการความปลอดภยั 3. ความตอ้งการทางสังคม 4. ความ

ตอ้งการเกียรติยศ 5. ความตอ้งการให้ความฝันของตนเป็น

จริง ในองค์การการจะใช้ทฤษฎีของมาสโลวใ์นการจูงใจ

ลูกจา้งนั้น ควรทราบความตอ้งการของลูกจา้งเสียก่อนว่า

ลูกจ้างมีความต้องการอยู่ในระดับใด แล้วจึงจูงใจให้

ลูกจา้งไดรั้บความตอ้งการในล าดบัท่ีตอ้งการหรือล าดบัท่ี

สูงกวา่ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกจา้ง  

ผลการศึกษาท่ีไดจ้ากค าอธิบายขา้งตน้ สรุปไดว้่า

แรงจูงใจในการท างานหมายถึง ขบัของแต่ละบุคคลเป็น

สาเหตุท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดขเฉพะท่ีเกิดขึ้น

ในการท างาน การท างานให้ส าเร็จโดขไดรั้บอิทธิพลจาก

การกระท าของคนอ่ืน ในการท างาน การก าหนดแนวทาง

ในการบริหารโดยผูบ้ริหาร จะจูงใจพนักงานท างานให้

องคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจ แรงกระตุน้เกิดจาก

ความตอ้งการท่ีจะ ได้รับการตอบสนองต่อส่ิงกระตุ้นท่ี

องค์กรจดัให้ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมในการท างานกระ

กอบดว้ย ปัจจยัหลายๆดา้น ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้น

ลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบต่อภาระงาน ด้าน

ความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นนโยบายการบริหารงาน 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

เม่ือสรุปแล้วพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเหล่าน้ี

เกิดขึ้นภายในจิตใตส้ านึกของทุกคน 

1.2 การทบทวนแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั  

      การพฒันาบุคลากร 

(ประชุม รอดประเสริฐ,2558) ได้ให้ความหมาย

ของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า  เป็นกระบวนการท่ีจะ

เสริมสร้างให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจ

ตลอดจนทัศนคติอันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้ น การพัฒนาบุคคลอาจจ าแนก

ออกเป็น ประเภทใหญ่ๆได้ 2 ประเภทคือ การพัฒนา

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการพฒันาตนเอง 

( ก่ิ ง แ ก้ ว  ศ รี ส า ลี กุ ล รั ต น์  , 2558) ไ ด้ ก ล่ า ว

องค์ประกอบของการพัฒนาไว้ว่า เป็นกระบวนการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร โดยใช้การวิจัยเชิง

แกปั้ญหา ซ่ึงมีลกัษณะเป็นกระบวนการแกปั้ญหาอย่างมี

ระบบเชิงวิทยาศาสตร์  

ในขณะท่ี (สุริยา มนตรีภกัด์ิ ,2550) ใหค้วามหมาย

ของการพฒันาบุคลากรในองค์กรว่า การพฒันาบุคลากร 

หมายถึงการด าเนินการเก่ียวกบัการส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความรู้ความสามารถมีทกัษะในการท างานดีขึ้นตลอดจบมี

ทศันคติท่ีดีในการท างาน อนัจะเป็นผลใหก้ารปฏิบติังานมี

ประสิทธิภาพดียิ่ งขึ้ นหรือ การพัฒนาบุคลากรเ ป็น

กระบวนการท่ีจะส่งเสริมและเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานใน

ดา้นต่าง ๆ  

 (Nadler,1989  อ้างใน พิไลวรรณ อินทรักษา , 

2550) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์วา่

หมาย ถึงการจัดการด า เ นินงานให้บุคลากรได้ รับ

ประสบการณ์การเรียนรู้ช่วงระยะเวลาหน่ึงอนัท่ีจะน ามา

ซ่ึงการปรับปรุงความสามารถในการท างานและส่งเสริม

ความก้าวหน้า  ซ่ึ ง ถือ เ ป็ นกระบวนการการพัฒนา

ประสิทธิภาพการท างานของทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเอ้ือให้

เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการท างาน ให้สามารถ

ปรับตวัไดท้นักบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ทั้งภายในและภา

ขนอกองคก์ร  

นอกจากน้ี(Bohlander, Snell and Sherman , 2005 

อ้างใน เรวตั ทัตติยพงศ์, 2550) กล่าวไว้ว่า ทรัพยากร

มนุษย์จะต้องได้ รับการ เส ริมส ร้ า งพัฒนาความ รู้

ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหท้นักบัการเปลี่ยนแปลง 

ผลการศึกษาท่ีไดจ้ากค าอธิบายขา้งตน้ สรุปไดว้่า
การพฒันาบคุลากร หมายถึง การเพิ่มคุณภาพของบุคลากร 



และองค์กรให้ดีขึ้นท าให้องค์กรสามารถตั้งเป้าหมายใน
การปฏิบติังานไวสู้งเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้
เป็นอย่างดีโดยความร่วมมือของบุคลากร  การพัฒนา
บุคลากรอาจจ าแนกออกเป็น ด้านความต้องการส่ิงท่ี
จะตอ้งพฒันา ดา้นความคาดหวงัจากการไดรั้บการพฒันา 
ด้านการติดตามและการประเมินผลและยังเป็นการ
ด า เ นินการเ ก่ียวกับการส่ง เส ริมให้บุคคลมีความ รู้
ความสามารถ มีทักษะในการท างานท่ีดีขึ้น ตลอดจนมี
ทศันคติท่ีดีในการท างานอนัจะเป็นผลให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพดียิง่ขึ้น 

1.3 การทบทวนแนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั 

      ประสิทธิภาพในการท างาน 

(Harrington Emerson 1931 อา้งอิงใน อคัรเดช ไม้

จนัทร์,2560)ไดก้ล่าวถึงหลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพ

ในหนังสือ The Twelve Principles of Efficiency ซ่ึงไดรั้บ

การยกย่อง กล่าวถึงกันมากในหลัก 12 ประการ ของ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

(พีรญา ช่ืนวงศ์,2560) ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน หมายถึง การใชท้รัพยากรขององคก์รให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ ส่งผลให้
เกิดการมุ่งท าส่ิงท่ีถูกต้อง และประสิทธิภาพเป็นวิธีการ
จัดสรรทรัพยากรเพื่อให้เกิดความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด 
กล่าวคือ เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย คือ ประสิทธิผลหรือ
ให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวสู้งสุด อาจเรียกว่า "ท าส่ิง
ต่าง ๆ ใหถู้กตอ้ง  

(Gibson and Others,1991 อา้งถึงใน ณัชพล งาม

ธรรมชาติ ,2559)  กล่ าวว่ า  ประสิทธิภาพ หมายถึง 

อตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยักรวดัประสิทธิภาพ มีตวั

บ่งช้ีหลายตวั ประกอบดว้ยกนั  

(ธงชัย สันติวงษ์ ,2556) ได้ให้ความหมายของ

ประสิทธิภาพในการท างานไวว้่า กิจกรรมทาง ด้านการ

บริหารบุคคลท่ีได้เ ก่ียวข้องกับวิธีการ ซ่ึงหน่วยงาน

พยายามก าหนดให้ทราบแน่ ชัดว่าพนักงานของตน

สามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 

ในขณะท่ี (สิริวดี ชูเชิด ,2556) ไดก้ล่าวความหมาย

ของประสิทธิภาพในการท างานไวว้่า เป็นความสามารถ 

และทกัษะในการกระท าของตนเอง หรือของผูอ่ื้นให้ดีขึ้น 

เจริญขึ้ น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเอง ผู ้อ่ืนและ

องคก์รเกิดความพึงพอใจและสงบสุขในท่ีสุด 

ผลการศึกษาท่ีไดจ้ากค าอธิบายขา้งตน้ สรุปไดว้่า

ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถและทกัษะในการ

ท างานของตนเองหรือผูอ่ื้นให้ดีขึ้น เจริญขึ้น เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์ร อนัจะท าให้ตนเองผูอ่ื้นและองค์การ

เกิดความสุขในท่ีสุด ซ่ึงการพัฒนาประสิทธิภาพการื

ท างานมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการพฒันาองคก์ารหรือการ

พัฒนาสังคมและการท่ีจะท างานออกมาได้อย่ าง มี

ประสิทธิภาพ ตอ้ง มีการติดตามก ากบัดูแล  

2. การทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ 

การส่งผล ระหว่างตัวแปร 

2.1 การส่งผลระหวา่งตวัแปร แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

      กบัตวัแปรประสิทธิภาพในการท างาน 

      2.1.1 การทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 

(ชวิศา พิศาลวชัรินทร์ และ กษมา สุวรรณรักษ์ , 

2563)การสร้างแรงจูงใจเป็นพลังสู่ความส าเร็จ เป็นส่ิง

ส าคัญย่อมท าให้ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร

เพิ่มขึ้นและส่งผลต่อองคก์รทั้งในดา้นคุณค่าและมูลค่าได้

โดยง่าย แรงจูงใจจะช่วยขจดัความรู้สึกไม่พึงพอใจในการ

ท างานของบุคลากรให้หมดไป ตลอดจนท าให้เกิดความ

ร่วมมือใน การท างาน  

(ธีรพันธ์ มูลศิลป์ และวัชระ ยี่ สุ่นเทศ , 2562) 

องค์กรยงัมีความแข็งแกร่ง มากยิ่งขึ้นในการด าเนินธุรกิจ 

อีกทั้งยงัท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์รได ้และองคก์ร

ใดหากมีผูป้ฏิบติังานไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานงาน

นั้นก็จะไม่สามารถด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และเม่ือ

บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มก าลังสามารถแล้ว 

องค์กรสนับสนุนด้านสวัสดิการท่ี เพียงพอต่อความ

ตอ้งการของบุคลากร และค่าตอบแทนท่ีมีความเหมาะสม



กับความรู้ความสามารถ ซ่ึงจะเป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวให้

บุคลากรมี ความจงรักภกัดีต่อองค์กร หากมีสวสัดิการท่ี

เพียงพอแลว้จะสามารถส่งเสริมคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่

ท่ีดีขึ้น สร้างความมั่นคงในชีวิตให้กับบุคลากร จนเกิด

ข วัญก า ลั ง ใ จ ท่ี จ ะป ฏิ บั ติ ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง เ ต็ ม ก า ลั ง

ความสามารถ 

(อานนัต ์พรมบงัเกิด ,2548 อา้งถึงใน สมบติั อาริ

ยาศาล , 2561)แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นส่ิงท่ีมี

ความส าคัญต่อการท างานเป็นอย่างมากท่ี นักวิชาการ

พยายามศึกษา พฒันาความรู้ หรือโมเดล เก่ียวกับขวญั

ก าลังใจของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานจนก่อเกิด ศาสตร์ท่ีมี

หลักฐานอ้างอิงรองรับอยู่พอสมควร ได้มี นักวิชาการ

กล่าวไวว้่า ถา้หากบุคลากรมีแรงจูงใจ จะท า ให้บุคลากรมี

ความตั้งใจในการท างานได้อย่างแท้จริง มีความคิดเชิง

สร้างสรรคใ์นการท างาน มีความอดทนแม ้จะอยูใ่นสภาวะ

กดดนัจากสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้และมี ปัญหาขดัแยง้กบั

เพื่อนร่วมงานไดน้อ้ย ส่งเสริมให้เกิด ความร่วมมือร่วมใจ

ในการปฏิบติังานสามารถฝันฝ่า อุปสรรคไปได ้

ค าอธิบายดังกล่าวมีความเก่ียวข้องกับเร่ืองท่ี

ท าการศึกษา คือความสัมพนัธ์ในลกัษณะของการส่งผล

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการ

การปฏิบติังาน จึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

      2.1.2 การทบทวนจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

(ชรัลชิดา ชินค า ธนสุวิทย์ ทับหิรัญรักษ์ และ 

สุคนธ์ เครือน าค า ,2560) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ระบบบญัชีคอมพิวเตอร์

ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตจังหวดัอุดรธานี 

ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิงอาย ุ35-40 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งงาน

ระดบั 4-5 เงินเดือน 20,001 - 30,000บาท ระยะเวลาท างาน 

11-15 ปี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาพ

รวมอยู่ในระดบัมาก ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง และอตัราเงินเดือน

ต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างาน

เป็นแรงจูงใจมากท่ีสุด อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน นโยบายการ

บริหารงาน ความส าเร็จในการท างานลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

การไดรั้บการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ รายไดแ้ละ

สวสัดิการ ความมั่นคงและปลอดภัยในการท างานและ

โอกาสและความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ตามล าดบั 

(เกศณรินทร์ งามเลิศ ,2559) ได้ศึกษาเ ร่ือง 

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ ผลการวิจยัพบวา่ 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 31-40 ปี 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาท างานต ่ากว่า 5 ปี 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,00 1 -  25,000 บาท ระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใน ภาพรวม

อยู่ในระดับมากท่ีสุด จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 

เพศ ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงานและลูกจา้ง องค์การคลงัสินคา้ ต่างกนั และ

แรงจูงใจ ในการท างาน ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จใน

การท างาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ

งานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้น

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายในการ

บริหาร และด้านความมั่นคงในการท างาน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน และลูกจา้ง 

องคก์ารคลงัสินคา้ 

(ปัญญาพร ฐิติพงศ์,2558)จากผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลในการวิจยัเร่ือง "แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรในบริษทัก่อสร้าง : กรณีศึกษา 

บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่จ ากดั" จ านวน 

120 คน ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26 - 30 ปี 

สถานภาพโสด การศึกษาระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งงาน

เป็นพนกังาน สังกดัหน่วยงานฝ่ายวิศวกรรม ประสบการณ์



ในการท างานระหว่าง 2 ปีขึ้นไป แต่ไม่เกิน 5 ปีรายไดต่้อ

เดือนระหว่าง 12,001-20,000 บาทรู้จักบริษัทอินเตอร์ 

เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จ ากัดจากเพื่อนแนะน า และ 

ปัญหาและอุปสรรคในการท างาน  

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั 

อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จ ากัด พบว่า ระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั

มาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นราย ดา้นพบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์

กับเพื่อนร่วมงานโดยมีแรงจูงใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ 

ด้านความรับผิดชอบ ต่อมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชา ด้านการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายและ

การบริการ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความส าเร็จของ

งาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการนิเทศ

งาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความกา้วหน้าใน

งาน ด้านค่าตอบแทน รองมาตามล าดับ ส่วนด้านท่ีมี

แรงจูงใจน้อยท่ีสุดคือ ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั ส่วนหน่ึงท่ี

บุคลากรมีแรงจูงใจอยู่ในระดับสูงนั้น อนัเน่ืองมาจาก มี

ความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหารซ่ึงท าให้

บรรยากาศในการท างานมีความเป็นกันเอง และสามารถ

ช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษากันได้ตลอดเวลา เป็นผลท าให้

บุคลากรมีแรงจูงในในการปฏิบัติงาน ซ่ึงก่อให้เ กิด

ความสุขในการปฏิบติังานจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี 

และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ในลกัษณะของ

การส่งผลระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีต่อ

ประสิทธิภาพการการปฏิบติังาน สรุปไดว้่าตวัแปรทั้งสอง

มี ก า ร ส่ ง ผ ล ต่ อกัน  ส า ม า รถ อ ธิบ า ย ใน ท่ี น้ี ไ ด้ ว่ า

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นกับพนักงานนนั้น

เป็นผลมาจากการท่ีพนักงานมีความเห็นด้วยอย่างยิ่งกับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ข้อสรุปจากการทบทวนข้างต้นน าไปสู่การตั้ ง

สมมุติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ในลกัษณะของการ

ส่งผลระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กบัประสิทธิภาพ

ในการท างานไดด้งัน้ี 

สมมุติฐานท่ี 1 : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน ของพนักงานบริษทั รักษา

ความปลอดภยั ทชากรเซอร์วิส8 จ ากดั 

2.2 การส่งผลระหวา่งตวัแปร การพฒันาบุคลากร กบัตวั 

       แปรประสิทธิภาพในการท างาน 

      2.2.1 การทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 

(ปัทมาพร ท่อชู,2559)การท างานให้หน่วยงาน

ต่าง ๆ ไม่ว่าองค์กรภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน 

ต่างก็ตระหนกัถึงการปรับเปล่ียนกระบวนการหรือวิธีการ

ท างานเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

กลยุทธ์ในการสร้างความส าเร็จในการท างาน หรือเทคนิค

การพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนการ

ท างานอย่างไรให้มีความสุข นั่นแสดงว่าองค์กรทั้งหลาย

ต่างก็มีความเห็นตรงกนัว่าองคก์รจะมีความเจริญกา้วหน้า

หรือพฒันาไปสู่ความเป็นเลิศได้นั้ น ส่ิงส าคัญประการ

หน่ึงอยู่ท่ี ผูป้ฏิบติังานมีคุณภาพ และสามารถท างานให้

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในการท างานไม่ว่าเราจะท างาน

อะไรก็ตาม เราตอ้งมีความสุขในการท างาน แมว้่าบางคร้ัง

เราอาจจะบ่นว่าเหน่ือย แต่เม่ือเราเห็นผลส าเร็จของการ

ท างานแล้ว เราก็จะมองข้ามอุปสรรคเหล่านั้ นไปอย่าง

ง่ายดาย หากเราตอ้งการให้การท างานของเราเต็มไปด้วย

ความสุข เราตอ้งรู้สึกสนุกกบังาน เม่ือเราสนุกกบังานท่ีเรา

ท า ไม่ว่าเราจะเจออุปสรรคในการท างานท่ีหนักหนา

สาหัสเพียงไหน เราก็จะผ่านพน้ไปได้ เพราะเราไดเ้รียนรู้

แลว้วา่เราตอ้งท างานอยา่งไรจึงจะมีความสุข 

การท างานไม่เพียงแต่ตอ้งมีความสุขเท่านั้น แต่

ตอ้งเป็นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพด้วย จึงจะท าให้

เราไดช่ื้อวา่เป็นคนท่ีท างานดี ท างานเก่ง จนเป็นท่ีพึงพอใจ

ของเจ้านาย และเพื่อนร่วมงาน แต่การท างานต้องท า

อย่างไรจึงจะมีความสุขนั้ น เป็นเร่ืองท่ีอธิบายได้ยาก 

เพราะคนท างานแต่ละคนก็ มีวิ ธีการในการท างานท่ี

แตกต่างกนั ขึ้นอยูก่บัแนวคิดและการปรับใช ้



ดงันั้นผูท่ี้มีประสิทธิภาพในการท างานจึงเป็นผูท่ี้

ฉลาดในการเรียนรู้ รู้ว่าการท างานอย่างไรจึงจะบรรลุผล

ส าเร็จในเวลาอนัรวดเร็วและมีความผิดพลาดนอ้ย นัน่ก็คือ

การลงทุนน้อย  แต่ ได้ผลตอบแทนมากกว่า ใน เ ชิง

เศรษฐศาสตร์อาจเน้นความคุม้ค่าหรือความคุม้ทุนในการ

ปฏิบติังานดว้ย 

(วชิรวัชร งามละม่อม,2558) ได้ให้แนวคิด

เก่ียวกับการพฒันาตนเอง สรุปได้ว่า การพฒันาตนเอง

เพื่อให้มีการเพิ่มพูนความรู้ ท าให้มีการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมต่าง ๆ ไปตามวตัถุประสงค์ของแต่ละบุคคล

รวมทั้ งสามารถด ารงตนอยู่ ในสังคม หรือประสบ

ความส าเร็จในชีวิต หนา้ท่ีการงาน ตลอดจนมีทศันคติท่ีดี

ในการท างาน อนัเป็นผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ

ดียิ่งขึ้น การพฒันาบุคคลควรส่งเสริมพฒันาทั้งร่างกาย 

อารมณ์ สังคม และสติปัญญาอย่างทัว่ถึงสม ่าเสมอ และ

ต่อเน่ือง 

(สุธินี ฤกษ์ข  า, 2557)กระบวนการในการพฒันา

และส่งเสริมใหบุ้คลากรมี ความรู้ความสามารถความเขา้ใจ 

มีทักษะในการปฏิบัติ ง านตลอดจนมีทัศนคติและ

พฤติกรรม ท่ีดีเพื่อให ้มี ประสิทธิภาพในการท างานท่ีดีขึ้น 

ทั้งในปัจจุบนัและ อนาคต ดังนั้นการพฒันาบุคลากรถือ

เป็นขั้นตอนท่ีส าคญั ท่ีสุดขั้นตอนหน่ึงในการบริหารการ

พฒันาบุคลากรมีผล อย่างมากต่อความส าเร็จขององค์กร

สมยัใหม่ซ่ึงมีแนวโนม้ ในการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี

ชั้ นสูงและมีแนวโน้มท่ีจะ เป็นองค์กรขนาดใหญ่การ

ด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของทาง

ปฏิบติันั้นควรจะเร่ิมตั้งแต่เม่ือ พนกังานเหล่านั้นเร่ิมเขา้มา

ท างาน โดยการปฐมนิเทศ  (Orientation) และจะต้อง

ด าเนินการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง  ตลอดเวลาท่ีเขายังคง

ท างานอยูใ่นองคก์ร  

ค าอธิบายดังกล่าวมีความเก่ียวข้องกับเร่ืองท่ี

ท าการศึกษา คือความสัมพนัธ์ในลกัษณะของการส่งผล

ระหว่างการพัฒนาบุคลากรกับประสิทธิภาพการการ

ปฏิบัติงาน จึงสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างาน 

      2.2.2 การทบทวนจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

(เกสรา บุญครอบ และ ภทัรนนัท สุรชาตรี , 2565) 

การพฒันาบุคลากรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน

ของ บริษทั มิตซุย พรีซิสชัน่ไทย จ ากดั โดยภาพรวมผูต้อบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า ดา้นการเพิ่มพูนทกัษะ มี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงสะทอ้นถึงสภาพ

ปัญหาด้านการด า เนินการพัฒนาบุคลากรมากท่ีสุด 

รองลงมาคือ  ด้านทัศนคติ  ด้านความช านาญและ

ความสามารถของบุคลากร ตามล าดับ ซ่ึงสอดคลอ้งกับ

การวิจยัของ อรรถพล หวงัสู่วฒันา (2562) ไดศึ้กษาเร่ือง 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทั ไทยเช้ือเพลิงการบิน

จ ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจยัพบว่า องค์กรให้

ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แนวทางพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์3 ดา้น ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การศึกษาและ

การพัฒนา ปัญหาและอุปสรรค แนวทางในการแก้ไข

ปัญหา คือ การวิเคราะห์ความต้องการปัญหาและความ

จ าเป็นในการพฒันาและสอดคลอ้งกบัจิตติมา อคัรธิติพงศ ์

(2556) ไดศึ้กษาเร่ือง วิชาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผล

การศึกษาพบว่า การก าหนดเคร่ืองมือการพฒันาบุคลากร 

เป็นเร่ืองส าคัญท่ีผูบ้ริหารจะต้องท าขึ้นเป็นประจ าทุกปี 

เพื่อช่วยพฒันาบุคลากรให้ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยการวิ เคราะห์ จุดอ่อนและจุดแข็งของพนักงาน 

ลกัษณะเฉพาะของเคร่ืองมือการพฒันาท่ีประกอบไปด้วย

การฝึกอบรมในห้องเรียน และการฝึกอบรมนอกห้องเรียน 

ก็จะเป็นการใช้ลกัษณะเฉพาะของแต่ละชนิดแตกต่างกัน 

เพื่อใหก้ารท างานของพนกังานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

(บัณฑิตา เพิ่มเดช,2565) การวิเคราะห์ข้อมูล

แบบสอบถามการวิจยั เร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินส่วนกลาง สามารถสรุป

ผลการวิจัยได้ดังต่อไปน้ีผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้าน



ประชากรศาสตร์ของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน

แผ่นดินส่วนกลางพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต ่า

กว่า 30 ปี มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี 

ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี ต าแหน่งข้าราชการ

ระดับปฏิบติัการ และมีระดับรายได้เฉล่ีย/เดือน 15,001-

25,000 บาทผลการวิเคราะห์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของบุคลากรส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินส่วนกลางโดย

ภาพรวมโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย

ดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือดา้นการศึกษา รอง

มาคือ ดา้นการพฒันา และสุดทา้ยคือดา้นการฝึกอบรมผล

การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

ส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินส่วนกลาง โดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุด คือ ด้านปริมาณงาน รองมาคือด้านเวลา และ

สุดทา้ยคือดา้นค่าใชจ่้ายผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน

แผ่นดินส่วนกลาง สามารถสรุปการวิจยั ไดด้งัน้ี บุคลากร

ส านักงานการตรวจเ งินแผ่น ดินส่วนกลาง ท่ี มีอายุ  

ประสบการณ์นการท างน ระดบัรายไดเ้ฉล่ีย/เดือนต่างกัน 

ท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยภาพรวมต่างกัน 

และบุคลากรส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินส่วนกลาง ท่ีมี

เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานต่างกนัท าให้

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สามารถสรุปการวิจยั ได้

ดงัน้ี การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการศึกษา ดา้นการ

ฝึกอบรมและด้านการพฒันา ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานการตรวจเงิน

แผน่ดินส่วนกลาง 

(จุฑารัตน์ เพ็ชรสุวรรณ ,2560) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั

เร่ือง "การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนักงนโรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์" 

โดยใช้แบบสอบถามเป็น เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 108 คน ผลการศึกษาพบวา่ 

พนกังานโรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์มีการพฒันาทรัพยากร

มนุษยโ์ดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไป

น้อย คือ ด้านการฝึกอบรม ด้านการพฒันา ด้านการให้

การศึกษา อยู่ในระดบัมาก และพนกังานโรงแรมบางกอก

เซ็นเตอร์ มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยคือ ด้านเวลา 

ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นคุณภาพ และดา้นปริมาณและพบวา่ อายุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการ 

ปฏิบติังาน รายได ้ของพนกังานโรงแรมบางกอกเซ็นเตอร์

ท่ีต่างกนั ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ี

เ ก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ในลักษณะของการส่งผล

ระหว่างการพฒันาบุคลากร ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการการ

ปฏิบัติงาน สรุปได้ว่าตัวแปรทั้ งสองมีการส่งผลต่อกัน 

สามารถอธิบายในท่ีน้ีไดว้่าประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ี

เกิดขึ้นกบัพนักงานนนั้นเป็นผลมาจากการท่ีพนักงานให้

ความส าคญัอยา่งยิง่กบัการพฒันาบุคลากร 

ข้อสรุปจากการทบทวนข้างต้นน าไปสู่การตั้ ง

สมมุติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ในลกัษณะของการ

ส่งผลระหว่างการพฒันาบุคลากร กบัประสิทธิภาพในการ

ท างานไดด้งัน้ี 

สมมุติฐานท่ี 2 : การพฒันาบุคลากร ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการท างาน ของพนักงานบริษทั รักษาความปลอดภยั 

ทชากรเซอร์วิส8 จ ากดั 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

- ดา้นความส าเร็จของงาน 

- ดา้นลกัษณะของงาน 

- ดา้นความรับผิดชอบต่อภาระงาน 

- ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน 

- ดา้นนโยบายการบริหารงาน 

- ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

- ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน

หน่วยงาน 

- ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

การพัฒนาบุคลากร 

-ดา้นความตอ้งการส่ิงที่จะตอ้งพฒันา 

-ดา้นความคาดหวงัจากการไดร้ับการ

พฒันา 

-ดา้นการติดตามและการประเมินผล 

 

ประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานบริษัท รักษาความ

ปลอดภัย ทชากรเซอร์วิส8 จ ากัด 



ค าอธิบาย :  

กรอบแนวคิด แสดงใหเ้ห็นถึงเส้นทางความ 

สัมพนัธ์ในลกัษณะของการส่งผลระหวา่งตวัแปรซ่ึงในท่ีน้ี 

อธิบายไดด้งัน้ี คือ (1.) แรงจูงใจในการปฏิบติังานส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน ของพนักงาน บริษทั รักษา

ความปลอดภยั ทชากรเซอร์วิส8 จ ากดั โดยท่ี ชวิศา พิศาล

วชัรินทร์ และ กษมา สุวรรณรักษ(์2563) ธีรพนัธ์ มูลศิลป์ 

และวชัระ ยี่สุ่นเทศ (2562)  อานันต์ พรมบงัเกิด (2548) 

อา้งถึงใน สมบติั อาริยาศาล(2561) ชรัลชิดา ชินค า ธนสุ

วิทย ์ทบัหิรัญรักษ์ และ สุคนธ์ เครือน าค า (2560) เกศณริ

นทร์ งามเลิศ (2559) ปัญญาพร ฐิติพงศ ์(2558) ไดอ้ธิบาย

วา่ ประสิทธิภาพในการท างาน จะเกิดขึ้นจากการท่ีบุคคลผู ้

นั้นมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (2.) การพฒันาบุคลากร

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั 

รักษาความปลอดภยั ทชากรเซอร์วิส8 จ ากดั โดยท่ี เกสรา 

บุญครอบ และ ภทัรนันท สุรชาตรี (2565) บณัฑิตา เพิ่ม

เดช(2565) จุฑารัตน์ เพ็ชรสุวรรณ (2560) ปัทมาพร ท่อชู

(2559) วชิรวชัร งามละม่อม(2558) (สุธินี ฤกษ์ข  า( 2557) 

ได้อธิบายว่า ประสิทธิภาพในการท างาน จะเกิดขึ้นจาก

การท่ีบุคคลผูน้ั้นมีการพฒันาบุคลากร 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

1. ประชากร  

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้มีการ

ก าหนดคุณสมบติัไวเ้พื่อให้ไดป้ระชากรท่ีมีความรู้ ความ

เขา้ใจท่ีไดรั้บจากประสบการณ์ของตนเอง หรือไดรั้บจาก

แหล่งข้อมูลประเภทต่างๆ อาทิ ผูท่ี้มีความสนิทใกลชิ้ด 

เอกสารทางช่องทางประเภทอ่ืน เป็นตน้ ความรู้และความ

เข้าใจดังกล่าวส่งผลให้ประชากรสามารถให้ข้อมูลโดย

แสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างถูกตอ้งสอดคลอ้งกบัประเด็นท่ี

ผูวิ้จัยศึกษา ซ่ึงคุณสมบัติของประชากร ได้แก่ 1.1 เป็น

พนักงานรักษาความปลอดภัย และอาศัยอยู่ในบริเวณ

จังหวัดสงขลาและพัทลุ ง 1 . 2  เ ป็นพนักง าน เคย มี

ประสบการณ์ทางดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และการ

พฒันาบุคลากรมาก่อน 1.3 เป็นบุคคลท่ีมีความรู้และความ

เขา้ใจเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และการพฒันา

บุคลากรจ านวนประชากรท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าวขา้งตน้มี

ทั้งส้ิน 354 คน (บญัชีรายช่ือพนักงาน บริษทั รักษาความ

ปลอดภยั ทชากรเซอร์วิส8 จ ากดั , 31 มกราคม 2566 

2. ตัวอย่าง  

ตวัอยา่ง หมายถึง ตวัแทนของประชากรท่ีน ามาใช้

ในการศึกษาเน่ืองจากขนาดของประชากรท่ีมีขนาดใหญ่ 

และผูว้ิจยัจะใชต้วัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัตรงกบัประชากรของ

การศึกษา ทั้งน้ีผูวิ้จยัไดด้ าเนินการเป็นขั้นตอนเพื่อให้ได้

ตัวอย่างท่ีมีคุณสมบัติดังกล่าว ดังต่อไปน้ี 2.1 ทบทวน

คุณสมบติัของประชากรท่ีก าหนดไวใ้นเบ้ืองตน้ 2.2 ผูว้ิจยั

เลือกใช้วิธีการเฉพาะเจาะจงม2.3 การเขา้ถึงกลุ่มตวัอย่าง

นั้น ผูวิ้จยัเลือกใช้วิธีการแจกแบบสอบถามทางออนไลน์

โดยใช้แอปพลิเคชัน่ส าเร็จรูป2.4 จ านวนตวัอย่างท่ีใช้ใน

การศึกษาคร้ังน้ีนั้น เน่ืองจากผูวิ้จยัทราบจ านวนประชากร 

ดงันั้นผูวิ้จยัจึงใช้วิธีการค านวณจากสูตร Yamane (1967) 

ท่ีแสดงไวด้งัน้ี n =N/1+Ne   ในท่ีน้ี n = จ านวนหรือขนาด

ตวัอยา่ง Z = ค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบัร้อยละ 93 เท่ากบั 1.89  

e = ค่าความคลาดเคล่ือนของจ านวนหรือขนาดตวัอย่างท่ี

ยอมรับไดเ้ท่ากบั 0.07 แทนค่าสูตรจะไดจ้ านวนหรือขนาด

ตัวอย่างเท่ากับ 204 ตัวอย่าง  ผู ้วิจัยจะใช้จ านวน 200 

ตวัอยา่งเน่ืองจาก ระยะเวลาการจดัท าจ ากดั 

3.ท่ีมาของเคร่ืองมือ  
 ในท่ีน้ีหมายถึง ค าถามท่ีอยู่ในแบบสอบถามท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีใชศึ้กษาทุกตวั และทุกประเภท
นั้น ซ่ึงผูวิ้จยัได้ด าเนินการคน้ควา้จากแหล่งข้อมูลต่างๆ 
ประกอบดว้ย 3.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 3.2 ผลงานวิจยั
ท่ีเก่ียวข้องซ่ึงได้มีการศึกษามาก่อน 3.3 ค  าแนะน าจาก
ผูท้รงคุณวุฒิ 3.4 ค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา 
             3.1 องคป์ระกอบของเคร่ืองมือ แบบสอบถามท่ีใช้
เป็นเคร่ืองมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษา 
ประกอบดว้ยค าถามซ่ึงแบ่งเป็น 5 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

2 



ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามดา้นประชากรศาสตร์และความคิดเห็น
ทั่วไปท่ีเก่ียวกับคุณลักษณะของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน ,ส่วน
ท่ี 2 เป็นค าถามท่ีเก่ียวข้องกับเร่ือง “ทัศนคติทั่วไป”  มี
ค  าถามจ านวนทั้งส้ิน 9 ขอ้,ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกบั
ตวัแปรเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน”  มีค าถามจ านวน
ทั้งส้ิน 37 ขอ้,ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัตวัแปรเร่ือง 
“การพฒันาบุคลากร”  มีค าถามจ านวนทั้งส้ิน 17 ขอ้,ส่วน
ท่ี 5 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัตวัแปรเร่ือง “ประสิทธิภาพใน
การท างาน”  มีค  าถามจ านวนทั้งส้ิน 12 ขอ้ 
 ลกัษณะของค าถามในส่วนท่ี 2 ถึง 5 เป็นค าถาม
ชนิดปลายปิดแบบแบ่งระดบัคะแนนโดยค่าคะแนนท่ีนอ้ย
ท่ีสุด มีค่าเท่ากบั 1 และค่าคะแนนท่ีมากท่ีสุดมีค่าเท่ากบั 5 
 3.2 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
                   3.2.1 การตรวจสอบของเน้ือหา ผูว้ิจัยได้น า
แบบสอบถามให้แก่ผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญต่อ
ประเด็นค าถาม ท่ีจะใช้ว ัดความคิด เ ห็นของผู ้ตอบ
แบบสอบถามรวมทั้งน าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อขอ
ความคิ ด เ ห็น  หลัง จ ากนั้ นผู ้ วิ จั ย จึ ง เ ก็ บ รวบ รวม
ขอ้เสนอแนะต่างๆ แนะน ามาปรับปรุงแก้ไขส าหรับข้อ
ค าถามท่ีมีการท้วงติงและแนะน าจากผูท้รงคุณวุฒิและ
อาจารยท่ี์ปรึกษา 
                   3.2.2 การตรวจสอบความเช่ือถือ หรือความ
น่าเช่ือถือ ผูว้ิจัยได้ท าการทดลองโดยน าแบบสอบถาม
จ านวน 30 ชุด ไปทดลองกบักลุ่มทดลองจ านวน 30 คน ซ่ึง
กลุ่มทดลองจะต้องมีคุณสมบัติของประชากรอย่าง
ครบถว้น เม่ือไดรั้บค าตอบแลว้จะน าค าตอบไปค านวณค่า
โดยวิธีการหาสัมประสิทธ์ิครอนแบช ซ่ึงในท่ีน้ีพบว่ามีค่า
เท่ากบั 0.96 ซ่ึงมีค่าอยู่ระหว่าง 0.7-1.00 ผูว้ิจยัจึงน าไปใช้
ด าเนินการต่อไป 
4.ประเภทของสถิติที่ใช้ 
4.1 สถิติเชิงพรรณนา ผูว้ิจยัไดน้ ามาใชเ้พื่อตอบวตัถุ 

ประสงคใ์นเร่ืองต่อไปน้ี คือ         

                   4.1.1 ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ใชว้ิเคราะห์และ

อธิบายถึงคุณลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม และความ

คิดเห็นทัว่ไป ซ่ึงใชม้าตรวดันามบญัญติัและมาตรจดั

อนัดบั (อคัรเดช ไมจ้นัทร์,2560) 

                   4.1.2 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ใช้เพื่อวิเคราะห์และอธิบายความคิดเห็นของตวัอย่างใน

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานการพฒันาบุคลากรและ

ประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงใชม้าตรวดัอนัตรภาค (กร

กนก พรประดิษฐ์,2562) ซ่ึงผลการศึกษาท่ีได้จะเป็นการ

ตอบวตัถุประสงคข์องการศึกษาท่ีตั้งไวว้า่  

1. เพื่อส ารวจและสรุปความคิดเห็นของพนักงาน

บริษทั รักษาคาวามปลอดภยั ทชากรเซอร์วิส8 จ ากดั ท่ีมี

ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพ

บุคลากรและประสิทธิภาพในการท างาน 

  2. เพื่อวิเคราะห์และสรุปอิทธิพลของ แรงจูงใจใน
ก า รป ฏิบั ติ ง าน  แล ะก า รพัฒนาบุ ค ล าก ร  ท่ี มี ต่ อ 
ประสิทธิภาพในการท างาน  
4.2 สถิติเชิงอนุมาน ผูว้ิจัยได้น ามาใช้เพื่อการทดสอบ

สมมุติฐานส าหรับการตอบวตัถุประสงค์ของการศึกษา

ท่ีตั้งไว ้เพื่อวิเคราะห์และสรุปอิทธิพลของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานและการพัฒนาคุณภาพบุคลากรท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท รักษา

ความปลอดภยั ทชากรเซอร์วิส8 จ ากดั  

ซ่ึงการวิเคราะห์ถึงความสัมพนัธ์ในรูปแบบของ

อิทธิพลระหว่างตวัแปรอิสระท่ีใชม้าตรวดัอนัตรภาค ซ่ึงมี

จ านวนตวัแปรอิสระ มากกว่า 1 ตวั ท่ีอาจส่งผลต่อตวัแปร

ตาม 1 ตวัท่ีใชม้าตรวดัอนัตรภาค ใหผู้ว้ิจยัระบุวา่จะใชก้าร

วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (ณชัพล งามธรรมชาติ,2559) 

การแปลผลค่าสถิติ 

1. ท าการก าหนดช่วงชั้นส าหรับการแปลผลค่าคะแนนท่ี 

    ตกอยูใ่นช่วงชั้นต่างๆ ดงัน้ี 
คะแนนท่ีมีค่าอยูใ่นช่วง 1.00 – 1.80 แปลผลว่า นอ้ยท่ีสุด/ ต ่าท่ีสุด 

คะแนนท่ีมีค่าอยูใ่นช่วง 1.81 – 2.61 แปลผลว่า ค่อนขา้งนอ้ย/ค่อนขา้งต ่า 
คะแนนท่ีมีค่าอยูใ่นช่วง 2.62 – 3.42 แปลผลว่า ปานกลาง 

คะแนนท่ีมีค่าอยูใ่นช่วง 3.43 – 4.23 แปลผลว่า ค่อนขา้งมาก/ค่อนขา้งสูง 

คะแนนท่ีมีค่าอยูใ่นช่วง 4.24 – 5.00 แปลผลว่า มากท่ีสุด/สูงท่ีสุด 



สรุป และอภิปรายผล 

1.สรุปผลการศึกษา 

       1.1. สรุปผลขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ ผลการศึกษา

ขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ 

อายุ ระดบัการศึกษาและประสบการณ์ท างาน สรุปได้ว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามท่ีอยูใ่นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศ

ชาย โดยมีอายอุยูใ่นช่วง 25-35 ปี ในขณะท่ีอาชีพซ่ึงผูต้อบ

แบบสอบถามทั้งหมดประกอบอยู่อาชีพพนักงานรักษา

ความปลอดภัยในบริษัท รักษาความปลอดภัย ทชากร

เซอร์วิส8 จ ากดั ซ่ึงส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

       1.2. สรุปผลขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นทัว่ไป ส าหรับ

ผลการศึกษาท่ีเก่ียวข้องกับความคิดเห็นทัว่ไปอนัได้แก่ 

บริษทัมีการก าหนดสายบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน ผูบ้ริหาร

ช้ีแจงแนวทางการด าเนินงานอย่างชัดเจน บริษัทมีการ

ก าหนดระเบียบข้อบังคับเก่ียวกับการปฏิบัติงานอย่าง

ชัดเจน บริษทัเปิดให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นของ

ตนเองในการปฏิบติังาน บริษทัสามารถช้ีแจงหลกัเกณฑ์

การจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานได้อย่างโปร่งใส 

บริษทัมีการให้รางวลัแก่ผูท่ี้ท างานดีดว้ยระบบของความ

ยุติธรรม หัวหนา้เปิดโอกาสให้ท่านไดแ้สดงความคิดเห็น

ต่อปัญหาท่ีอาจก่อให้เกิดความขัดแยง้ ท่านสามารถใช้

อุปกรณ์ในการรักษาความปลอดภยัท่ีทนัสมยัมากยิ่งขึ้ น

เม่ือบริษทัเปล่ียนแปลงเพื่อทดแทนของเก่าท่ีลา้สมยั ท่าน

ยินดีรับงานท่ีไดรั้บมอบหมายเกือบทุกประเภทเพื่อท างาน

ให้กับบริษทั สรุปได้ว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี

เห็นด้วยอย่างยิ่ง กับทุกประเด็นความคิดเห็น และให้

ความส าคัญอย่างยิ่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ

นอกจากน้ียงัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ยงัให้

ความส าคญัอยา่งยิง่กบัการพฒันาบุคลากรในอีกดว้ย 

          1.3. สรุปผลขอ้มูลตามวตัถุประสงค์ ผลการศึกษาท่ี

สรุปตามวตัถุประสงค ์ไดแ้ก่ 

             1.3.1. ผลสรุปความคิดเห็นท่ีตอ้งการส ารวจด้าน

การรับรู้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การพฒันาบุคลากร 

และประสิทธิภาพในการท างานพบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่ ให้ความส าคญั ต่อเร่ืองการพฒันาบุคลากร โดย

มีค่าเฉล่ีย 25.40 ให้ความส าคญั ต่อเร่ืองแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน โดยมีค่าเฉล่ีย 20.24 และเห็นด้วยอย่างยิ่งใน

เร่ืองประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีค่าเฉล่ีย 17.97 

ตารางความสัมพนัธ์ในลกัษณะของการส่งผลระหวา่ง 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานและการพฒันาบุคลากรท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ตัวแปรอิทธิพล b beta t P-value 

(sig) 
ความพึงพอใจต่อ
แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

.14 .14 1.68 .01** 

ความพึงพอใจต่อการ
พฒันาบุคลากร 

.65 .72 8.33 .00** 

ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการท างาน 

ค่าสถิติ : R-square = 0.72, df = 2, 197, F = 253.14 P ≤ 0.05* 

             1.3.2. ผลสรุปการศึกษาท่ีต้องการวิเคราะห์ว่า

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน การพฒันาบุคลากร ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน จากการศึกษาพบว่า การ

พัฒนาบุคลาส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างาน เช่นเดียวกัน ผลการศึกษาดังกล่าวยังเป็นการ

สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีเสนอไวอี้กดว้ย 

2. การอภิปรายผล 

การอภิปรายผลในเร่ืองน้ีเป็นการอภิปรายผล

การศึกษาเพื่อเปรียบเทียบกบัแนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งโอยอภิปรายเป็นล าดบัต่อไปน้ี  

        2.1. ผลการศึกษาท่ีพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานมีความสอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ อานนัต ์พรมบงัเกิด (2548) อา้งถึงใน สมบติั 

อาริยาศาล(2561) แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีมี

ความส าคัญต่อการท างานเป็นอย่างมากท่ี นักวิชาการ

พยายามศึกษา พฒันาความรู้ หรือโมเดล เก่ียวกับขวญั



ก าลังใจของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานจนก่อเกิด ศาสตร์ท่ีมี

หลักฐานอ้างอิงรองรับอยู่พอสมควร ได้มี นักวิชาการ

กล่าวไวว้่า ถา้หากบุคลากรมีแรงจูงใจ จะท า ให้บุคลากรมี

ความตั้งใจในการท างานได้อย่างแท้จริง มีความคิดเชิง

สร้างสรรคใ์นการท างาน มีความอดทนแม ้จะอยูใ่นสภาวะ

กดดนัจากสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้และมี ปัญหาขดัแยง้กบั

เพื่อนร่วมงานไดน้อ้ย ส่งเสริมให้เกิด ความร่วมมือร่วมใจ

ในการปฏิบัติงานสามารถฝันฝ่า อุปสรรคไปได้ ความ

สอดคลอ้งดงักล่าวสามารถอธิบายไดใ้นการศึกษาคร้ังน้ีวา่ 

การท่ีองคก์รจะมีประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน

นั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน 

        2.2. ผลการศึกษาท่ีพบวา่ การพฒันาบุคลากร ส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการท างานมีความสอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ ปัทมาพร ท่อชู (2559) การท างานให้

หน่วยงานต่าง ๆ ไม่วา่องคก์รภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ 

หรือเอกชน ต่างก็ตระหนกัถึงการปรับเปล่ียนกระบวนการ

หรือวิธีการท างานเพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล กลยทุธ์ในการสร้างความส าเร็จในการท างาน 

หรือเทคนิคการพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน 

ตลอดจนการท างานอยา่งไรใหมี้ความสุข นัน่แสดงวา่

องคก์รทั้งหลายต่างก็มีความเห็นตรงกนัวา่องคก์รจะมี

ความเจริญกา้วหนา้หรือพฒันาไปสู่ความเป็นเลิศไดน้ั้น 

ส่ิงส าคญัประการหน่ึงอยูท่ี่ ผูป้ฏิบติังานมีคุณภาพ และ

สามารถท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 ในการท างานไม่ว่าเราจะท างานอะไรก็ตาม เราต้องมี

ความสุขในการท างาน แม้ว่าบางคร้ังเราอาจจะบ่นว่า

เหน่ือย แต่เม่ือเราเห็นผลส าเร็จของการท างานแลว้ เราก็จะ

มองขา้มอุปสรรคเหล่านั้นไปอยา่งง่ายดาย หากเราตอ้งการ

ใหก้ารท างานของเราเตม็ไปดว้ยความสุข เราตอ้งรู้สึกสนุก

กับงาน เ ม่ือเราสนุกกับงานท่ีเราท า  ไม่ว่า เราจะเจอ

อุปสรรคในการท างานท่ีหนกัหนาสาหสัเพียงไหน เราก็จะ

ผ่านพน้ไปได้ เพราะเราได้เรียนรู้แล้วว่าเราต้องท างาน

อยา่งไรจึงจะมีความสุข 

การท างานไม่เพียงแต่ตอ้งมีความสุขเท่านั้น แต่ตอ้งเป็น

การท างานอย่างมีประสิทธิภาพดว้ย จึงจะท าให้เราได้ช่ือ

ว่าเป็นคนท่ีท างานดี ท างานเก่ง จนเป็นท่ีพึงพอใจของ

เจา้นาย และเพื่อนร่วมงาน แต่การท างานตอ้งท าอย่างไรจึง

จะมีความสุขนั้น เป็นเร่ืองท่ีอธิบายไดย้าก เพราะคนท างาน

แต่ละคนก็มีวิธีการในการท างานท่ีแตกต่างกนั ขึ้นอยู่กับ

แนวคิดและการปรับใช ้

ดงันั้นผูท่ี้มีประสิทธิภาพในการท างานจึงเป็นผูท่ี้ฉลาดใน

การเรียนรู้ รู้ว่าการท างานอย่างไรจึงจะบรรลุผลส าเร็จใน

เวลาอันรวดเร็วและมีความผิดพลาดน้อย นั่นก็คือการ

ลงทุนนอ้ย แต่ไดผ้ลตอบแทนมากกวา่ในเชิงเศรษฐศาสตร์

อาจเนน้ความคุม้ค่าหรือความคุม้ทุนในการปฏิบติังานดว้ย 

ความสอดคลอ้งดังกล่าวสามารถอธิบายได้ในการศึกษา

คร้ังน้ีว่า การท่ีองคก์รจะมีประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับการพัฒนา

บุคลากร 

3. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

             ขอ้ 1  การท่ีองค์กร บริษทั รักษาความปลอดภัย 

ทชากรเซอร์วิส8 จ ากัดต้องการให้เกิดประสิทธิภาพท่ี

บรรลุ เป้าหมายได้นั้น ปัจจยัท่ีตอ้งน ามาพิจารณาเพื่อให้

เกิดการด าเนินงานไดต้่อไปคือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

การพฒันาบุคลากร และ ประสิทธิภาพในการท างาน 

ขอ้ 2  ในการพิจารณาปัจจยัเร่ืองแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานนั้นส่ิงท่ีบริษทั รักษาความปลอดภัย ทชากร

เซอร์วิส8 จ ากดั ควรพิจารณาให้ความส าคัญในการสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ี

บรรลุเป้าหมายของทีมงาน ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าใน

การท างาน c]tด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน

หน่วยงาน ตามล าดบั 

             ข้อ 3  ในการพิจารณาปัจจัย เ ร่ืองการพัฒนา

บุคลากรนั้ นส่ิงท่ีบริษัท รักษาความปลอดภัย ทชากร



เซอร์วิส8 จ ากดั ควรพิจารณาให้ความส าคญัในการพฒันา

บุคลากร เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ีบรรลุเป้าหมายของ

ทีมงาน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีจะตอ้งพฒันา  และ

ดา้นความคาดหวงัจากการไดรั้บการพฒันา ตามล าดบั  

             ขอ้ 4  ในการพิจารณาปัจจยัเร่ืองประสิทธิภาพใน

การท างานนั้นส่ิงท่ีบริษทั รักษาความปลอดภัย ทชากร

เซอ ร์วิส8  จ ากัด  ควรพิ จ ารณาให้ความส า คัญใน

ประสิทธิภาพในการท างานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ี

บรรลุเป้าหมายของทีมงาน ได้แก่ ด้านการติดตามก ากับ

ดูแล และดา้นการแกปั้ญหา ตามล าดบั 
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