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บทคดัย่อ 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคคื์อ (1) เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่ม

ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายกุารท างานของ

พนกังานมิตซูบิชิเทอร์โบชาร์จเจอร์ เอเซีย จ  ากดั; (2) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจของ

ปฎิบติังานของพนกังานมิตซูบิชิเทอร์โบชาร์จเจอร์ เอเซีย จ  ากดั; (3) เพื่อศึกษาระดบั

ประสิทธิภาพการปฎิบติังานของพนกังานมิตซูบิชิเทอร์โบชาร์จเจอร์ เอเซีย จ  ากดั; (4) 

เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาตร์ท่ีส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพปฎิบติังานของ

พนกังานมิตซูบิชิเทอร์โบชาร์จเจอร์ เอเซีย จ  ากดั; และ (5) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ

การเพิ่มประสิทธิภาพปฎิบติังานของพนกังานมิตซูบิชิเทอร์โบชาร์จเจอร์ เอเซีย จ  ากดั 

 ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ส่วน ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 
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   ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายไุม่เกิน 25 ปี 

สถานภาพโสด การศึกษาระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็น Group leader มี

อายนุอ้ยกวา่ 3 ปีและรายได ้15,000 - 25,000 บาทซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่ม

บุคคลากร เพศต่างกนัมีประสิทธิภาพไม่ต่างกนั ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายตุ่างกนัมี

ประสิทธิภาพปฏิบติังานต่างกนั ผูต้อบแบบสอบถามสถานภาพต่างกนัมีประสิทธิภาพ

ต่างกนั ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนัมีประสิทธิภาพต่างกนั การ

วเิคราะห์ค่าสถิติการถดถอยเชิงพหุคูณพบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนตบ์ริษทั Mitsubishi 

Turbocharger โดยปัจจยัจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 

รองลงมาคือ ปัจจยัค  ้าจุน ตามล าดบั การวเิคราะห์ทางสถิติทั้งหมดด าเนินการอยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั. 05 

 

Abstract 

 The objectives of this research were (1) to investigate the demographics data of 
the samples including gender, age, education level, average monthly income and 
working life of employees in Mitsubishi Turbocharger Asia; (2) to examine the 
perceptions regarding the motivation of employees in Mitsubishi Turbocharger Asia; 
(3) to examine the level of perceptions regarding the effectiveness of employees in the 
Mitsubishi Turbocharger Asia; (4) to examine the influence of demographics data on 
effectiveness of employees in the Mitsubishi Turbocharger Asia; and (5) to examine 
the influence of motivation factors on effectiveness of employees in the Mitsubishi 
Turbocharger Asia. 

  The researcher utilized questionnaire to collect data from the respondents. The 
questionnaire included 3 parts. Part 1 collected demographic data of the respondents. 
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Part 2 collected data regarding the motivation factors. Part 3 collected data regarding 
the level of effectiveness of employees. 

   Results found that most of the respondents were male, age below 25 years, 
education was at the bachelor's degree level, average monthly income 15,000-25,000 
Baht and working experience between 0-3 years. Respondents in different age groups 
had different levels of decision to apply for work. Respondents with different average 
monthly income had different levels of decision to apply for work. And respondents 
with different working life had different levels of decision to apply for work. The 
Multiple Regression Analysis revealed that motivation factors influenced on 
effectiveness of employees in the Mitsubishi Turbocharger Asia. Motivational factors 
had the highest impact on effectiveness of employees in the Mitsubishi Turbocharger 
and second had contributing factors. All statistical analysis were performed at .05 
significance level. 

 

บทน า 

 ทรัพยากรในการบริหารงานขององคก์รส่วนมากประกอบดว้ย คน เงิน วสัดุ

อุปกรณ์ และการจดัการ ซ่ึงคนหรือทรัพยากรมนุษย ์นบัวา่มีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก 

เน่ืองจากคนเป็นตวัการ หรือ ผูท้  าการ ถา้คนท่ีเป็นผูป้ฏิบติัการเป็นคนท่ีขาดความรู้ ขาด

ก าลงักาย ขาดก าลงัสติปัญญา หรือไม่ท างาน เงินและวสัดุอุปกรณ์ยอ่มไม่เกิดประโยชน์

หรือคุณค่าข้ึนมาได ้มนุษยคื์อ ทรัพยากรท่ีมีความคิด มีจิตใจ มีเหตุผล มีวจิารณญาณ 

สามารถตดัสินใจเองได ้มนุษยเ์รียนรู้ส่ิงต่างๆไดท้ั้งนามธรรมและรูปธรรม สามารถ

ปรับปรุงเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของตนเองไดต้ามความคิดของตน และมนุษยส์ามารถ

สร้างสรรคห์รือเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มของตนใหเ้หมาะสม สอดคลอ้งกบัชีวติความ
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เป็นอยูท่ี่เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึนได ้(นิรันดร์ จงวฒิุเวศย,์ 2550: 33) จึงถือวา่คน

เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดในบรรดาทรัพยากรของการบริหาร เม่ือคนในหน่วยงานมี

ความส าคญัเช่นน้ีแลว้ จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารในหน่วยงานนั้นๆ จะตอ้งธ ารงรักษา

ไว ้เพื่อใหก้ารปฏิบติังานขององกรคน์ั้นจะไดบ้รรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนด

ไวแ้ละใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด 

 แรงจูงใจมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อประสิทธิภาพของงานท่ีจะส่งผลไปสู่

ความส าเร็จขององคก์รซ่ึงความส าเร็จท่ีส าคญั ๆ นั้นตอ้งมีกระบวนการท่ีดีเร่ิมตั้งแต่การ

สร้างแรงจูงใจท่ีดี เพื่อใหพ้นกังานมีจิตส านึกท่ีดีในการท างาน และเม่ือศึกษาถึงงานวจิยั

ในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งส่วนใหญ่แลว้พบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคา้จุนเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิด

การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ อาทิ เช่น ขนิษฐาสิงห์โตทอง (2556) ไดท้  าการวจิยั 

เร่ือง แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงแรม

เชอราตนั พทัยา, ประกายมาศ เพชรรอด (2557) ไดท้าการวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั แอล.วาย.อินดสัตรีส จ ากดั, นรินทร์

จนัทนห์อม (2556) ไดท้าการวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคาร

ออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ์, ศิริชยั ถาทะวงษ ์(2556) ไดท้ าการ

วจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินองคก์าร

บริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี, เสกสรรอรกุล (2556) ไดท้ าการวจิยั เร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเมทเทิลคอม

จ ากดั, ยูเ่ชียน จาง (2558) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั อาพนัเทคโนโลย ีจ  ากดั, ณิชชา วริิกลุเจริญ (2555) ไดท้ าการวจิยั เร่ือง แนว

ทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ยนิูแอร์คอร์ปอเรชัน่

จ  ากดั, ทว ีทองอยู ่(2556) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ  ากดั(มหาชน), อุมาภรณ์ บุตรนา้เพช็ร (2556) 
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ไดท้ าการวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการทางานของพนกังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั, 

มณฑล รอยตระกลู (2556) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อปฏิบติังานของ

สรรพากรพื้นท่ีสาขา, ภรภทัร หมอยา(2557) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัหวัหนา้งานของบริษทั ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล

อุตสาหกรรม จ ากดั, พชัรีญา วงศสุ์วรรณศา (2557) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัชั้นปฏิบติัการของสถานีโทรทศันใ์น

มหาวทิยาลยั UChannel, อมรรัตน ์ยิง่ยวด (2554) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรของส านกังานท่ีดิน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี, ธีระชยั ไชยเมือง 

(2557) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการโรงแรมอิสตินแกรนดส์าทร, ออ้มอารีย ์ยีว่าศรี(2552) ไดท้ าการวจิยั เร่ือง 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีท าการปกครองอ าเภอในเขตจงัหวดั

กาฬสินธ์ุ, วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานสานกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์

 ในการบริหารงานผูบ้ริหารตอ้งท าการส ารวจความคิดเห็นของพนกังานในการ

ท างาน เพื่อสร้างความคิดเห็นท่ีดีในการท างาน ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร ใน

ขณะเดียวกนักต็อ้งตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติัการดว้ย จึงจะก่อใหเ้กิดการ

บรรลุตามวตัถุปนะสงคท่ี์ก าหนดไวแ้ละก่อใหเ้กิดความเห็นคิดเห็นท่ีดีต่อองคก์ร (กมัพล 

นรพลัลภ, 2538: 2) หรือการพฒันาองคก์รใหไ้ดรั้บความส าเร็จสูงสุด ซ่ึงเป็นจุดประสงค์

หลกัขององกรคทุ์กองคก์ร และตอ้งการประสิทธิภาพของบุคคล น าองกรคสู่์ความเป็น

เลิศของบุคลากรในหน่วยงาน  

 จากเหตุผลดงักล่าวดงันั้นผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ

การเพิ่มประสิทธิภพในการปฏิบติังานของพนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์เพื่อน า

ขอ้มูลและผลวจิยัมาเป็นประโยชนส์ าหรับเสนอแนะแนวทางในการพฒันาพนกังาน
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โรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั Mitsubishi turbocharger asiaใหมี้คุณภาพ และ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 1 เพื่อศึกษาระดบัลกัษณะประชากรศาตร์ของพนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วนยาน

ยนต ์บริษทั Mitsubishi Turbocharger Asia 

 2 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจของปฎิบติังานของพนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วนยาน

ยนต ์บริษทั Mitsubishi Turbocharger Asia 

 3 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฎิบติังานของพนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วน

ยานยนต ์บริษทั Mitsubishi Turbocharger Asia 

 4 เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาตร์ท่ีส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพปฎิบติังาน

ของพนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั Mitsubishi Turbocharger Asia 

 5 เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพปฎิบติังานของพนกังาน

โรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั Mitsubishi Turbocharger Asia 

 

สมมตฐิานของการวจิยั 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดสมมติฐานในการวจิยั ดงัน้ี 

 1.พนกังานท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา รายได ้และ

สถานภาพสมรสต่างกนั มีประสิทธิภาพต่างกนั 

 2.แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ(ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล, ดา้นการไดย้อมรับ

นบัถือ, ดา้นความกา้วหนา้)แรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุน(ดา้นค่าตอบแทน,ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา,ดา้นความสัมพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน,ดา้นนโยบายและ

การบริหาร,ดา้นสภาพการท างาน)ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
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ขอบเขตของการวจิยั 

 การวิจัยค ร้ัง น้ี  มุ่งศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในพนักงาน
โรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ โดยก าาหนดขอบเขตดา้นต่างๆดงัน้ี  
 1. สถานท่ีท่ีผูว้จิยัท าการเกบ็ขอ้มูล คือ บริษทั Mitsubishi turbocharger Asia 
 2. ประชากรท่ี ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนกังาน Mitsubishi turbocharger Asia 
จ  านวน 300 คน  
 3. กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนกังาน Mitsubishi turbocharger Asia 
จ านวน 300 คน ซึ่งการก าหนดขนาดของกลุ่ม ตัวอย่าง ผู้ วิจัยใช้สตูรค านวณขนาด
ตวัอย่างของ Yamane (1967 อ้างใน สิทธ์ิ  ธีรสรณ์, 2550, หน้า 120) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่
เท่ากับร้อยละ 95 ค่าความคลาด เคล่ือนหรือผิดพลาดท่ียอมรับได้ไม่เกินร้อยละ 5 ได้
จ านวน 171 ตวัอย่าง 
 4. การสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบชัน้ภูมิ (Proportional Stratified Random 
Sampling) ตามสดัส่วนขนาดของประชากร จ านวน 300 คน จากขนาดตวัอย่างจ านวน 
171 คน ได้ตวัอย่างเป็นพนกังานจ านวน 171 คน ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั แบ่งเป็น     
  4.1 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่  
  - ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย 
    1. เพศ  
    2. อาย ุ 
    3. สถานภาพ  
    4. ระดบัการศึกษา  
    5. ต  าแหน่งงาน 
    6. ระยะเวลาการท างาน  
    7. รายไดต่้อเดือน  
  - ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) ประกอบดว้ย  
    1. ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล  
    2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
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    3. ความตอ้งการกา้วหนา้และอ านาจ 
  - ปัจจัยค  ้ า จุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์  (Maintenance or Hygiene Factors) 
ประกอบดว้ย  
    1. ค่าตอบแทน 
    2.ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
    3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
    4. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
    5. ดา้นสภาพการท างาน 
 4.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   
    1. ความทนัเวลา 
    2. ดา้นความตระหนกัในตน้ทุนประโยชน ์
    3. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
 5. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการด าเนินการวจิยั และเกบ็แบบสอบถามใน
ระหวา่งเดือน พฤษภาคม 2562 ถึงเดือนมิถุนายน 2562 
 
 
 

กรอบแนวความคดิในการวจิยั 
 จากการศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัมีความ
สนใจศกึษาถึง แรงจงูใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน โดย 
กรอบแนวคิดในการวิจยัประยกุต์จากทฤษฎีสองปัจจยั (Motivator Factors) (เจริญผล  
สวุรรณโชติ, 2551 อ้างใน ทิมมิกา ทิมเนตร, 2558, หน้า 32-38) โดยศกึษาปัจจยัจงูใจ 
(Motivates Factors) และ ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene or Maintenance Factors) ท่ีสอดคล้อง
กบัประสิทธิภาพใน การปฏิบตัิงานของพนกังาน ซึง่ผู้วิจยัสรุปกรอบแนวคิดในการวิจยั 
ได้ดงันี ้
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กรอบแนวความคดิในการวจิยั 
 

 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ลกัษณะทางด้านบุคคล 
1. เพศ  

2. อาย ุ 

3. สถานภาพ  

4. ระดบัการศึกษา  

5. ต  าแหน่งงาน 

6. ระยะเวลาการท างาน  

7. รายไดต่้อเดือน 

แรงจูงใจ 
ปัจจยัจูงใจ     

1. ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล  

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ความตอ้งการกา้วหนา้และอ านาจ 

ปัจจยัค  ้าจุน  

1. ค่าตอบแทน 

2.ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

4. ดา้นนโยบายและการบริหาร 

5. ดา้นสภาพการท างาน 

ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน 

1. ความทนัเวลา 

2. ด้านความตระหนักในต้นทุน

ประโยชน ์

3. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวจิยัคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมี
ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (closed-ended question) ซ่ึงมี 2 ส่วนใหญ่ ๆ ดงัต่อไปน้ี  
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล แบบใหเ้ลือกตอบ
จ านวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน รายได ้
ซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายปิด 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานโดยมี
เน้ือหา จ านวน 32 ขอ้ แบ่งออกเป็น 8 ดา้น คือ  

 1. ความส าเร็จในงานท่ีท าของบคุคล 5 ข้อ  
 2. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ 2 ข้อ 
 3. ความต้องการก้าวหน้า 5 ข้อ 
 4. ค่าตอบแทน 3 ข้อ 
 5. ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา 5 ข้อ 
 6. ด้านความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 5 ข้อ 
 7. ด้านนโยบายและการบริหาร 2 ข้อ 
    8. ดา้นสภาพการท างาน 5 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานโดยมีเน้ือหา จ านวน 14ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ 

  1. ความทนัเวลา 5 ขอ้ 
   2. ความตระหนกัในตน้ทุนประโยชน์ 5 ขอ้ 
   3. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 4 ขอ้ 
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คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  
       จ  านวนระดบัคะแนน 
 

 แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามมาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 
ตามแบบของ Likert โดยมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบัตามความคิดเห็น  
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนของ Likert มี 5 ระดบั ดงัน้ี  
 ระดบัความคิดเห็น          คะแนน 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่     5 
 เห็นดว้ย     4 
 ไม่แน่ใจ      3 
 ไม่เห็นดว้ย      2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    1 
 การแปลผลคะแนน ผูว้จิยัไดป้ระเมินคุณภาพชีวติการท างานออกเป็น 5 ระดบั 
ไดแ้ก่ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด ดงัน้ี 
 
ความกวา้งของอตัรภาคชั้น   =    
     

    =  
5

15   

    = 0.8 
 จากเกณฑด์งักล่าว สามารถแบ่งระดบัแรงจูงใจในการท างาน ไดด้งัน้ี 

 ระดบัคะแนน 1.00 -1.80 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบั
นอ้ยท่ีสุด  
 ระดบัคะแนน 1.81- 2.60 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบั
นอ้ย 
 ระดบัคะแนน 2.61- 3.40 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบั
ปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 3.41-4.20 คะแนน หมายถึง แรงจูงใจในการท างาน อยูใ่นระดบั
มาก 
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 ระดบัคะแนน 4.21 -5.00 คะแนน หมายถึง คุณภาพชีวติการท างานอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด 
   

การสร้างเคร่ืองมือ และการตรวจสอบเคร่ืองมือวัด  

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  
 ขั้นท่ี 1 ศึกษาเอกสารและงานวจิยั ท่ีเก่ียวขอ้ง จากหนงัสือ เอกสารทางวชิาการ 
ทฤษฎี และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างานและประสิทธิภาพในการ-
ปฏิบติังาน   
 ขั้นท่ี 2 ก าหนดขอบเขตหรือนิยามตวัแปรเก่ียวกบัปัจจยัเพื่อน าขอ้มูลทั้งหมดมา
สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมเน้ือหาขอบเขตการวจิยั  
 ขั้นท่ี 3 สร้างแบบสอบถาม 3 ส่วน  
 ขั้นท่ี 4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้ง
และปรับปรุงแกไ้ข  
 ขั้นท่ี 5 การทดสอบความเท่ียงตรง (validity) โดยน าแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้าง
ข้ึนไปเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการสร้างเคร่ืองมือวจิยัและดา้น
การศึกษาจ านวน 3 ท่านไดแ้ก่ (1) ผศ ดร. ดวงเดือน จนัทร์เจริญ (2)นางสาว ศิลาทิพย ์
สุทธิประพนัธ์ (3)นางสาว ณทัริยา ทิพยทศัน ์ตรวจสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
(content validity) ของขอ้ค าถามแต่ละขอ้วา่ตรงตามจุดมุ่งหมายของการวิจยัคร้ังน้ี
หรือไม่ โดยวธีิการหาค่า IOC (item-objective congruence index) ดชันีความสอดคลอ้งท่ี 
0.5  ข้ึนไป หลงัจากนั้นน ามาปรับปรุงแกไ้ข 
 ขั้นท่ี 6 หาความเช่ือมัน่ (reliability) โดยผูว้จิยัจะน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้
(try-out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะวจิยั จ  านวน 30 คน
หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามมาวเิคราะห์เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ โดยใชว้ธีิหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach Alpha coefficient) ซ่ึงค่าแอลฟาท่ีได ้
แสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถามโดยมีค่าระหวา่ง 0 <  <1 ถา้มีค่าใกลเ้คียง
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กบั 1 มาก แสดงวา่ มีความเช่ือมัน่มาก ผลการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดย
ค่าความเช่ือมัน่ของค าถามแต่ละดา้น มีดงัน้ี 
 1. ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล เท่ากบั 0.722 
 2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เท่ากบั 0.822 
 3. ดา้นความกา้วหนา้ เท่ากบั 0.73 

4. ดา้นค่าตอบแทน เท่ากบั 0.766 
 5. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เท่ากบั 0.769 
 6. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เท่ากบั 0.867 
 7. ดา้นนโยบายและการบริหาร เท่ากบั 0.787 
 8. ดา้นสภาพการท างาน เท่ากบั 0.856 

9. ความทนัเวลา เท่ากบั 0.823 
 10. ความตระหนกัในตน้ทุนประโยชน์ เท่ากบั 0.712 
 11. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เท่ากบั 0.818 
 

สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลวัตถุประสงค์ข้อที ่1-3 
 1. ค่าร้อยละ (percentage) ใชว้เิคราะห์ขนาดของขอ้มูล ลกัษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาท างาน 
รายได ้
 2. ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) เพื่อวดัแนวโนม้สู่ส่วนกลาง และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) เพื่อวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน 
 
สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลวัตถุประสงค์ข้อที ่4 ตามสมมติฐานข้อที ่1 
สมมติฐานที ่1 พนกังานท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนั มีประสิทธิภาพต่างกนั 
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 1.1พนักงานโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์  บริษทั Mitsubishi Turbocharger 

Asia ชาย หญิงมีประสิทธิภาพปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้จิยัจะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากรชายและหญิง 
(independent sample t test) เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่งชายและหญิงในดา้น
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั Mitsubishi Turbocharger Asia 
 1.2 พนักงานโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์  บริษทั Mitsubishi Turbocharger 

Asia อายตุ่างกนัมีประสิทธิภาพปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้จิยัจะใชส้ถิติวเิคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวเิคราะห์
ความแตกต่างดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั Mitsubishi 
Turbocharger Asia ท่ีมีความแตกต่าง ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ผูว้จิยั
จะวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวเิคราะห์ ความแตกต่างนั้น
เกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มใด โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test for all possible comparisons) 
 1.3 พนักงานโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์  บริษทั Mitsubishi Turbocharger 

Asia สถานภาพต่างกนัมีประสิทธิภาพปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้จิยัจะใชส้ถิติวเิคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวเิคราะห์
ความแตกต่างดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั Mitsubishi 
Turbocharger Asia ท่ีมีความแตกต่าง ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ผูว้จิยั
จะวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวเิคราะห์ ความแตกต่างนั้น
เกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มใด โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test for all possible comparisons) 
 1.4 พนักงานโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์  บริษทั Mitsubishi Turbocharger 

Asia ระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้จิยัจะใชส้ถิติวเิคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวเิคราะห์
ความแตกต่างดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั Mitsubishi 
Turbocharger Asia ท่ีมีความแตกต่าง ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ผูว้จิยั
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จะวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวเิคราะห์ ความแตกต่างนั้น
เกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มใด โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test for all possible comparisons) 
 1.5 พนักงานโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์  บริษทั Mitsubishi Turbocharger 

Asia ต าแหน่งงานต่างกนัมีประสิทธิภาพปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้จิยัจะใชส้ถิติวเิคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวเิคราะห์
ความแตกต่างดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั Mitsubishi 
Turbocharger Asia ท่ีมีความแตกต่าง ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ผูว้จิยั
จะวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวเิคราะห์ ความแตกต่างนั้น
เกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มใด โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test for all possible comparisons) 
 1.6 พนักงานโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์  บริษทั Mitsubishi Turbocharger 

Asia ระยะเวลาการท างานต่างกนัมีประสิทธิภาพปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้จิยัจะใชส้ถิติวเิคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวเิคราะห์
ความแตกต่างดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั Mitsubishi 
Turbocharger Asia ท่ีมีความแตกต่าง ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ผูว้จิยั
จะวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวเิคราะห์ ความแตกต่างนั้น
เกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มใด โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test for all possible comparisons) 
 1.7 พนักงานโรงงานผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ บริษทั Mitsubishi Turbocharger 

Asia รายไดต่้อเดือนต่างกนัมีประสิทธิภาพปฏิบติังานต่างกนั 

ผูว้จิยัจะใชส้ถิติวเิคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวเิคราะห์
ความแตกต่างดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั Mitsubishi 
Turbocharger Asia ท่ีมีความแตกต่าง ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ผูว้จิยั
จะวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวเิคราะห์ ความแตกต่างนั้น
เกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มใด โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test for all possible comparisons) 
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สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลวัตถุประสงค์ข้อที ่5 ตามสมมติฐานข้อที ่2 
สมมติฐานที ่2 แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานโรงงานผลิต
ชิน้ส่วนยานยนต์ บริษทั Mitsubishi Turbocharger Asia 

 แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานโรงงานผลิตชิน้ส่วน

ยานยนต์ บริษทั Mitsubishi Turbocharger Asia ผูว้ิจยัใช้การวิเคราะห์ด้วยการถดถอย

พหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

 

สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 สรุปผลการวจิัย 
จากการวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถสรุปผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 
1. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 91.80 มีอายไุม่เกิน 25 ปีคิด

เป็นร้อยละ39.80 สถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 87.70 การศึกษาระดบัปริญญาตรีคิดเป็น
ร้อยละ 66.70 ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็น Group leader คิดเป็นร้อยละ 66.70 มีอายนุอ้ย
กวา่ 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.00 และรายได ้15,000 - 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.90 

2. กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจของการปฎิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.31 และเม่ือพิจารณา รายดา้น พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจของการปฎิบติังานระดบัมาก ในดา้นปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.32 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.33 ในแต่ละดา้นของปัจจยัค ้าจุน คือ 
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80, 3.78, 3.11, 
3.03, 2.87 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.46, 0.45, 0.75, 0.52, 0.45 ตามล าดบั 
รองลงมาคือปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั .37 ใน
แต่ละดา้นของปัจจยัจูงใจ คือ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68, 3.43, 2.69 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากบั 0.43, 0.38, 0.56 ตามล าดบั 

ในรายละเอียดแต่ละดา้นปรากฏผลดงัน้ี 
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ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68  ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั  0.43 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถาม ท่าน
ท างานท่ีรับผดิชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
เท่ากบั 4.00 รองลงมาคือ ขอ้ค าถาม ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นวา่
พอใจในงานของท่าน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89  และขอ้ค าถาม ท่านมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นในเร่ืองส าคญัในการท างาน ค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.38 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั  0.38 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พบวา่ ขอ้ค าถาม เม่ือ
ท่านมีปัญหาขดัแยง้กบัเพื่อนร่วมงาน ท่านสามารถปรับความเขา้ใจกนั มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดเท่ากบั 4.00 รองลงมาคือ ขอ้ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย และการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.87  

ดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.69 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากบั  0.56 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พบวา่ ขอ้ค าถาม ท่านไดรั้บ
อ านาจหนา้ท่ีเพียงพอกบัความรับผดิชอบในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดเท่ากบั 3.14 รองลงมาคือขอ้ งานท่ีท่านท าอยูส่่งเสริมใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 และขอ้ค าถาม หน่วยงานท่านสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่มวฒิุ
การศึกษาในการเล่ือนต าแหน่งงาน ค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 1.98 

ดา้นค่าตอบแทน อยูใ่นระดบั ปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เท่ากบั 0.75 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พบวา่ ขอ้ค าถาม เงินเดือนท่ี
ไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.33 รองลงมาคือขอ้ 
เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10  และขอ้
ค าถาม หน่วยงานของท่านมีเงินรางวลัพิเศษ ส าหรับหน่วยงานผลิตท่ีตอ้งใชท้กัษะและ
ความสามารถเป็นพิเศษ ค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 2.91 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.87 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือท่านมีปัญหาขดัแยง้กบัผูบ้งัคบับญัชาท่านสามารถ
ปรับความเขา้ใจกนัได ้มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.09 รองลงมาคือ การปฏิบติังานท่ีผา่น
มาประสบความส าเร็จเพราะผูบ้งัคบับญัชาร่วมมือดว้ยความเตม็ใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 
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ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถใหค้  าปรึกษาและช่วยแกไ้ขปัญหามีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 
2.63 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านและเพื่อนยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
กนัและกนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 4.02 รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และท่านเป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็น
อยา่งดี มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.52 

ดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการบริหารงานชดัเจน มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.33 รองลงมาคือหน่วยงานของท่านมีวธีิการด าเนินงานอยา่ง
เป็นระบบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.73  

ดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และเม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ บริษทัของท่านมีเวชภณัฑ ์ยา และบุคลากรส าหรับบริการอยา่งเพียงพอ 
เม่ือมีเหตุฉุกเฉิน รวมทั้งมีการส่งเสริมดา้นสุขภาพอยา่งต่อเน่ืองหน่วยงานอ่ืน เม่ือมี
กิจกรรมบริการสุขภาพ แก่ชุมชนและสาธารณะประโยชน ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 
3.97 รองลงมาคือ หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.84 และหน่วยงานของท่านมีวสัดุอุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวกในการ
ท างานเพียงพอ มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.63 

3. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.43 และเม่ือพิจารณา รายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบัมาก ในดา้นความทนัเวลา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
เท่ากบั 3.65 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.54 รองลงมาคือ ดา้นความตระหนกัใน
ตน้ทุนประโยชน ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.46 และต ่า
ท่ีสุดคือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.42 

ดา้นความทนัเวลาอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
เท่ากบั  0.54 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามเม่ือท่านไดรั้บแจง้งานหรือ
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ค าสั่งแต่ละคร้ังท่านจะด าเนินการอยา่งรวดเร็วเพื่อใหง้านเสร็จก่อนหรือทนัเวลา มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.87 รองลงมาคือ ขอ้ค าถาม ท่านสามารถจดัล าดบัการท างาน
โดยรีบท างานด่วนพิเศษก่อนงานประจ าเสมอและเสร็จทนัเวลา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89  
และขอ้ค าถาม ท่านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในเร่ืองส าคญัในการท างาน ค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดเท่ากบั 3.38 

ดา้นความตระหนกัในตน้ทุนประโยชน ์อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั  0.46และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามเม่ือ
ท่านตระหนกัถึงความคุม้ค่าและค่าใชจ่้ายท่ีจะเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดเท่ากบั 3.76 รองลงมาคือ ขอ้ค าถาม ท่านสามารถบริหารจดัสรรทรัพยากรโดยไดถื้อ
ปฏิบติั อยา่งสม่าํเสมอเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุผลท่ีดีท่ีสุดในดา้น ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70  และขอ้ค าถาม ท่านใชท้รัพยากรอยา่งเหมาะสมใน
การท างานให ้บรรลุผลส าเร็จค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.52 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
เท่ากบั  0.42 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถาม ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหดี้หรือให ้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดเท่ากบั 3.79 
รองลงมาคือ ขอ้ค าถาม ท่านมีความพยายามปรับปรุงการปฏิบติังาน เพื่อใหไ้ด ้ตาม
เป้าหมายของบริษทั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78  และขอ้ค าถาม ท่านสามารถพฒันาผลงาน
หรือกระบวนการปฏิบติังาน ตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ด 
สามารถท าไดม้าก่อน ค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากบั 3.39 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 พนกังานท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนั มีประสิทธิภาพ

ต่างกนั 
 4.1 บุคคลากร เพศชายและเพศหญิง มีประสิทธิภาพไม่ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 
4.2 บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนัมีประสิทธิภาพปฏิบติังานต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05  
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4.3 บุคคลากรสถานภาพ โสด และสมรส มีประสิทธิภาพต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 

4.4 บุคคลากรท่ีมีระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี และ ปริญญาตรี มี
ประสิทธิภาพต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

4.5 บุคคลากรท่ีมีต าแหน่งงาน Group leader และ technician มีประสิทธิภาพ
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

4.6 บุคคลากรท่ีมี อายงุานต ่ากวา่3ปี และ 3-5ปี  มีประสิทธิภาพต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

4.7 บุคลากรท่ีมีรายไดต่้างกนัมีประสิทธิภาพปฏิบติังานต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 

สมมติฐานท่ี 2  แรงจูงใจท่ีผลต่อประสิทธิภาพการปฎิบติังานของพนกังาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (X2) ประกอบดว้ย 

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าสามารถท านายประสิทธิภาพการปฎิบติังานไดท่ี้ระดบันยัส าคญั 
.05 (ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน = 0.93, -0.94 ตามล าดบั) แสดงเป็นสมการ ดงัน้ี 

 ประสิทธิภาพการปฎิบติังาน = 0.912 + 0.930(ปัจจยัจูงใจ) -0.94(ปัจจยัค  ้าจุน) 
 
 

 การอภิปรายผล 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดน้ ามา

ประยกุตใ์ชใ้นงานวจิยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนตบ์ริษทั Mitsubishi Turbocharger Asia อภิปรายผล
ตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานโรงงานผลิต
ช้ินส่วนยานยนตบ์ริษทั Mitsubishi Turbocharger Asia ประกอบดว้ยแรงจูงใจดา้นปัจจยั
จูงใจ และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ จากการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นปัจจยัจูงใจ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 คือ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีทาของบุคคล และดา้นความกา้วหนา้เน่ืองจาก
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ในการท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลรักในงานองคก์รจาเป็นตอ้งจูงใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
โดยตรงในท่ีน้ีอาจเป็นการมอบหมายโครงการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร โดยการ
วดัผลส าเร็จของกิจกรรมท่ีทา เพื่อใหบุ้คคลรู้สึกภูมิใจกบัความส าเร็จท่ีเกิดข้ึน รวมทั้ง
การพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตาแหน่งท่ีสูงข้ึนดว้ยความเป็นธรรม และสนบัสนุนฝึกอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เสกสรร อรกุล (2557) ท่ี
พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั เมทเทิลคอม จากดั คือ ปัจจยัแรงจูงใจภายในประกอบดว้ย ดา้น
ผลส าเร็จในการปฏิบติังาน การยกยอ่งยอมรับนบัถือ การมีอานาจในหนา้ท่ี และโอกาส
กา้วหนา้ และดา้นปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนตบ์ริษทั Mitsubishi Turbocharger 
Asia อยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ใน
การท างานผลงานจะส าเร็จได ้จาเป็นตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสารการท างานร่วมกนั ซ่ึง
อาจตอ้งการค าปรึกษา หรือการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ส าหรับดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน และดา้นนโยบายและการบริหาร บริษทั Mitsubishi Turbocharger Asiaเป็น
บริษทัขนาดใหญ่จึงท าใหบุ้คคลจะรู้สึกถึงความมัน่คงในอาชีพท่ีจะไม่ถูกไล่ออกไดง่้าย 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ มณฑล รอยตระกลู (2556) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ของสรรพากรพื้นท่ีสาขาในภาพรวมมี 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความสาเร็จของ
งาน นโยบายและการบริหารความกา้วหนา้ และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 
ข้อเสนอแนะ 
1.จะเห็นไดว้า่ ดา้นสภาพการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด จึงเสนอแนะวา่ควรมี

นวตักรรมใหม่ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหดี้มากยิง่ข้ึน 
2. รองลงมาดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนงาน จึงเสนอแนะวา่จดักิจกรรมเพื่อเสริม

ทีมเวริค ์เช่น การเขา้ค่าย กิจกรรมเล่นเกมส์เป็นกลุ่ม 
3. ดา้นความกา้วหนา้มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ควรมีการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่ง

เป็นธรรม โดยใชผ้ลงานเป็นการวดัผล 
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4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เสนอแนะวา่ ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการจดั
ประชุมทุกวนัเพื่อถามถึงปัญหาท่ีลูกนอ้งก าลงัเผชิญอยู ่และหาแนวทางการแกไ้ขร่วมกนั 

 
ข้อเสนอแนะเพือ่การวิจัยคร้ังต่อไป  
1 ควรศึกษาเร่ืองความตอ้งการในการพฒันาตนเองของพนกังานดา้นการ

ฝึกอบรม เพื่อเป็นแนวทางในการจดัทาแผนการพฒันารายบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพต่อ
พนกังานมากยิง่ข้ึน 

2 ควรท าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร เพื่อท่ีจะไดท้ราบ
วา่ มีปัจจยัใดบา้งท่ีจะช่วยผลกัดนัใหพ้นกังานมีความรัก และผกูพนัต่อองคก์ร 
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ทวี ทองอยู ่(2556) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เคซีอี 
อีเลคโทรนิคส์ จ  ากดั (มหาชน) 
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อุมาภรณ์ บุตรนา้เพช็ร (2556) แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทัไปรษณียไ์ทย 
จ ากดั 

มณฑล รอยตระกลู (2556) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ี 
ภรภทัร หมอยา (2557) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบั 

หวัหนา้งานของบริษทั ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จ ากดั 
พชัรีญา วงศสุ์วรรณศา (2557) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ระดบัชั้นปฏิบติัการของสถานีโทรทศันใ์นมหาวทิยาลยั U Channel 
อมรรัตน์ ยิ่งยวด (2554) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรของส านักงานท่ีดิน 

จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
ธีระชยั ไชยเมือง (2557) ปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการโรงแรมอิสตินแกรนดส์าทร 
ออ้มอารีย ์ยี่วาศรี (2552) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของข้าราชการปกครองท่ีท าการ

ปกครองอาเภอ ในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ 
วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์
กรวทิย ์ศานติอาวรณ์ (2551) ปัจจยั จูงใจท่ี มีผลต่อการท างานของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการ บริษทั ผึ้งนอ้ยเบเกอร่ี จ  ากดั 


