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บทคดัย่อ 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 1. เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฎิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 2. เพื่อ

ศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฎิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร 3. เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฎิบติังานของ

พนักงานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูล และทดสอบความน่าเช่ือถือของงานวิจยักลุ่มตวัอย่างจ านวน 124 

คน โดยการแจกแบบสอบถามกับผูป้ฎิบติังานท่ีท างานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

กระจายแจกโดยการสุ่มกบัพนกังาน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการใชส้ถิติเชิงพรรณนา หาค่า

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติเชิงอนุมาน 

(Inferential Statistics)  

 ผลการวิจยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 29 - 

45 ปี สถานภาพสมรส โสด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-20,000 บาท หน่วยงานท่ีสังกดั 

เป็นพนักงาน Office พบว่าลักษณะประชากรศาสตร์ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่

แตกต่างกัน ส่วน ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุน ทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับนับถือ 

ด้านความก้าวหน้า  ด้านค่าตอบแทนด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา  ด้าน

ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร แต่จากข้อมูล ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน



 

 

 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั ทั้ง 3 ดา้น มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
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Abstract 

 The objectives of this research are: 1. to study demographic characteristics 

affecting the operational efficiency of private company employees in Bangkok 2. To 

study the motivation factors that affect the operational efficiency of Private company 

employees in Bangkok 3. To study the supporting factors that affect the operational 

efficiency of private company employees in the Bangkok area. By using questionnaires 

as a tool to collect data And test the reliability of the research sample of 124 people by 

distributing the questionnaire to the workers who work in the private sector in Bangkok 

Distributed randomly with employees data analysis by using descriptive statistics, 

percentage, mean, standard deviation and hypothesis testing with inferential statistics 

(Inferential Statistics).  

 The researcher utilized are female. Aged between 29 - 45 years, married status, 

single, average income per month 10,001-20,000 baht. The agency under the Office staff 

found that demographic characteristics. The efficiency of work performance is not 

different, while the motivation factor and the supporting factors in all 8 aspects are 

respectability. Advancement Compensation in relation to supervisors. The relationship 



 

 

 

with colleagues does not affect the efficiency of the work of private company employees 

in Bangkok, but based on the success of the work. Aspects of work practices and the 3 

aspects of personal life affecting the performance efficiency of private company 

employees in Bangkok.  
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บทน ำ 

 ในปัจจุบนัองคก์รภาครัฐและภาคเอกชนไดใ้หค้วามส าคญักบัพนกังานทุกระดบั

ขั้น เพราะพนกังานเป็นปัจจยัท่ีส าคญัของการปฏิบติังานท่ีส่งผลใหบ้ริษทัจะประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว ้และยงัมีผลต่อความกา้วหนา้หรือถดถอยของ

บริษทัพนกังานเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีบทบาทหนา้ท่ีส าคญัช่วยส่งเสริมขบัเคล่ือน

ผลกัดนัภาระกิจใหป้ระสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์คือจะท าอยา่งไรใหพ้นกังานของ

บริษทัท างานอยา่งเตม็ท่ีตามความสามารถ มีความรักบริษทัท่ีตน ท างานอยา่งมี

ประสิทธิภาพและเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานท่ีมุ่งเพิ่มปริมาณ คุณภาพรวมถึงเพิ่ม

ความเป็นผูน้ าในบริษทันั้น จึงจ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจและเพิ่มปัจจยัในการค ้าจุนใหแ้ก่

บริษทัเน่ืองจากแรงจูงใจนั้นมีอิทธิผลต่อผลิตผลของงาน ซ่ึงจะมีประสิทธิภาพของงานท่ี

ดีนั้น ข้ึนอยูก่บัการจูงใจและความพึ่งพอใจท่ีพนกังานนั้นๆไดรั้บในการท างานเป็นปัจจยั

ส่งเสริมท่ีดีเยีย่ม 

 ปัจจุบนัอุตสาหกรรม อยูใ่นภาวะท่ีมีการแข่งขนักนัสูงมากส้ินคา้ท่ีออกสู่

ทอ้งตลาดมีทั้งจ  านวนและรูปแบบท่ีหลากหลายมากท าใหส่้งงผลต่อราคาสินคา้มีมูลค่าท่ี



 

 

 

ลดลงประกอบพนกังานท่ีท างานในดา้นอุตสาหกรรมน้ีตอ้งมีความตั้งใจและตอ้งมีความ

ละเอียดรอบคอบในการปฏิบติังานเพื่อใหผ้ลงานมีคุณภาพท่ีดี มีปริมาณท่ีมากพอช่วยท า

ใหข้อองเสียในขบวนการผลิตมีนอ้ยลงและมีช้ินงานท่ีดีมีเพิ่มมากข้ึนเพื่อรับมือการ

แข่งขนัในตลาดอุตสาหกรรมน้ี  

 ดงันั้น ในการท่ีองคจ์ะสามารถด าเนินภาระกิจต่อไปไดน้ั้น ผลงานดา้นปริมาณ

ของงาน คุณภาพของสินคา้ตอ้งดีและมีความเสียยหายนอ้ยท่ีสุดจึงจะช่วยส่งผลใหต้น้ทุน

ต ่าลงเพิ่มก าไรใหก้บัทางบริษทัสูงข้ึน ซ่ึงจะวดัไดจ้ากผลส าเร็จและประสิทธิภาพของ

งาน องคก์ารจึงควรใหค้วามส าคญัในการดแูลปัจจยัต่างๆใหพ้นกังานอยา่งจริงจงั เพื่อ

แกไ้ขขอ้บกพร่องในส่วนท่ียงัขาดหรือเป็นจุดอ่อน เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถพฒันาและ

เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจดัการองคก์รทุกดา้นใหไ้ดม้าตรฐานต่อไป โดย

ประสิทธิภาพของงานจ าเป็นตอ้งอาศยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แต่เน่ืองจากภาวะ

ดงักล่าวเป็นผลใหพ้นกังาน และลกูจา้ง ขาดก าลงัใจในการปฏิบติังาน องคก์ารงจึงจ าเป็น

อยา่งยิง่ท่ีตอ้งท าความเขา้ใจว่า อะไรคือปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีจะท าให้

พนกังานเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค์ของบริษทัท่ีวางไวต้าม

นโยบายท่ีก าหนดปัจจยัแรงจูงใจมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อประสิทธิภาพของงานท่ีจะ

ส่งผลไปสู่ความส าเร็จของงานในองคก์รซ่ึงความส าเร็จท่ีส าคญั ๆ นั้นตอ้งเร่ิมตั้งแต่การ

สร้างแรงจูงใจท่ีดีและตรงกบัความตอ้งการของพนกังานในบริษทัเอกชน เพื่อให้

พนกังานมีจิตส านึกท่ีดีในกาปฏิบติังาน และเม่ือศึกษาถึงงานวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งส่วน

ใหญ่แลว้พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนเป็นแรงกระตุน้เพื่อใหเ้กิดการปฏิบติังานอย่าง

มีประสิทธิภาพในอุตสาหกรรมท่ีมีการแข่งขนักนัหลายๆดา้น รวมถึงการรักษาทรัพยากร 

บุคคลของบริษทัใหย้งัคงอยูแ่ละเติบโตไปพร้อมๆ กบับริษทั 

1. ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดใ้หค้วามสนใจท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมี

ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต



 

 

 

กรุงเทพมหานคร เพื่อน าขอ้มูลพร้อมทั้งผลงานวิจยัมาเกิดประโยชน์ส าหรับใน

การพฒันาพนกังานใหมี้ประสิทธิภาพ และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพท่ีมีผลต่อบริษทัและเพื่อใหบ้รรลุตามวิสัยทศัน์ท่ีก าหนด 

วตัถุประสงค์กำรวจิัย 

1. เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3. เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุนของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. เพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

5. เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

6. เพื่อศึกษาปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทัเอกชนในเขตรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตของงำนวจิัย 

การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยก าหนดขอบเขตดา้นต่างๆดงัน้ี 

สถานท่ีท่ีผูว้ิจยัท  าการเก็บขอ้มูล คือ พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ประชากรท่ี ใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 

150 คน (ขอ้มลูจากส่วนงานทรัพยากรบุคคล ณ มิถุนายน 2562) 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขต

กรุงเทพมหานคร จ านวน 150 คน ซ่ึงการ ก าหนดขนาดของกลุ่ม ตวัอยา่ง ผูว้ิจยัใชสู้ตร



 

 

 

ค านวณขนาดตวัอยา่งของ Yamane (กฤษดา ตั้งชยัศกัด์ิ, 2559, หนา้ 184) ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่เท่ากบัร้อยละ 95 ค่าความคลาดเคล่ือนหรือผดิพลาดท่ียอมรับไดไ้ม่เกินร้อยละ 5 

ไดจ้  านวน 124 ตวัอยา่ง แต่เพื่อป้องกนัการเก็บขอ้มูลท่ีไม่สมบรูณ์จากแบบสอบถาม จึง

เพิ่มขนาดตวัอยา่งเป็นจ านวน 124 ตวัอยา่ง 

 การสุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการสุ่มแบบชั้นภมิู (Proportional Stratified Random 

Sampling) ตามสัดส่วนขนาดของประชากร จ านวน 150 คน ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 

แบ่งเป็น ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 

 ลกัษณะทำงประชำกรศำสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส หน่วยงานท่ี

สังกดั รายไดต่้อเดือน ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) ประกอบดว้ย 

 ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ความกา้วหนา้ 

ปัจจยัคา้จุน (Maintenance or Hygiene Factors) ประกอบดว้ย ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คุณภาพชีวิตส่วนตวั ตวัแปรตาม 

(Dependent Variables) ไดแ้ก่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน ดา้น

คุณภาพงาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ดา้นการเป็นผูน้ า  

สมมติฐำนของกำรวจิัย 

สมมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะประชากรณ์ศาสตร์ของพนกังานเอกชนมี 5 ลกัษณะไดแ้ก่
สมมุติฐานท่ี 1.1 เพศชายและหญิงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั
สมมุติฐานท่ี 1.2 อาย ุต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

สมมุติฐานท่ี 1.3 สถานภาพสมรสต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั
สมมุติฐานท่ี 1.4 หน่วยงานท่ีสังกดัต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั
สมมุติฐานท่ี 1.5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่าง 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 4 ดา้น ไดแ้ก่  



 

 

 

สมมุติฐานท่ี 2.1 ความส าเร็จของงานต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้น
ปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและ ดา้นการเป็นผูน้ าท่ี
แตกต่างกนั  

สมมุติฐานท่ี 2.2 การยอมรับนบัถือต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณ
งาน ดา้นคุณภาพงาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น และ ดา้นการเป็นผูน้ าท่ีต่างกนั 
สมมุติฐานท่ี 2.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้น
ปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและ ดา้นการเป็นผูน้ าท่ี
ต่างกนั 

 สมมุติฐานท่ี 2.4 ความกา้วหนา้ต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณ
งาน ดา้นคุณภาพงาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและ ดา้นการเป็นผูน้ าท่ีต่างกนั 
สมมุติฐานท่ี 3 ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน มี 4 ดา้นไดแ้ก่ 

สมมุติฐานท่ี 3.1 ค่าตอบแทนต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 
ดา้นคุณภาพงาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและ ดา้นการเป็นผูน้ าท่ีต่างกนั
สมมุติฐานท่ี 3.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและดา้น
การเป็นผูน้ าท่ีต่างกนั  

สมมุติฐานท่ี 3.3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและดา้น
การเป็นผูน้ าท่ีต่างกนั  

สมมุติฐานท่ี 3.4 คุณภาพชีวิตต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ี ดา้นปริมาณ
งาน ดา้นคุณภาพงาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและ ดา้นการเป็นผูน้ าท่ีต่างกนั 

 

 



 

 

 

กรอบแนวควำมคดิในกำรวจิยั 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดและ
ทฤษฎีต่างๆ ท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม มาก าหนดกรอบแนวคิดของงานวิจยัเพื่อ
ใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 
 
 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

• เพศ 

• อาย ุ

• สถานภาพสมรส 

• หน่อยงานท่ีสังกดั 

• รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ปัจจยัจูงใจและ ปัจจยัค ำ้จุน 
ปัจจยัจูงใจ 

• ความส าเร็จของงาน  
• การยอมรับนบัถือ 

• ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

• ความกา้วหนา้ 

      ปัจจยัค ้าจุน 

• ค่าตอบแทน 

• ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

• ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

• คุณภาพชีวิตส่วนตวั 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัตติงิาน 

 ดา้นปริมาณงาน 

 ดา้นคุณภาพงาน 

 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

 ดา้นการเป็นผูน้ า 

ตัวแปรตาม 

ตัวแปรต้น  



 

 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ีจะใชแ้บบสอบถามซ่ึงมี
ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (closed-ended question ) ซ่ึงมี 3 ส่วนใหญ่ๆดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลแบบให้เลือกตอบ
จ านวน 5 ขอ้ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส หน่วยงานท่ีสังกดั รายไดต่้อเดือนซ่ึงเป็น
ค าถามแบบปลายปิด 
 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยมี
เน้ือหาจ านวน 25 ขอ้แบ่งออกเป็น 8 ดา้นคือ 
 1. ดา้นความส าเร็จของงานขอ้ 1-3 
 2. ดา้นการยอมรับนบัถือขอ้ 4-7 
 3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัติ ขอ้ 8-10 
 4. ดา้นความกา้วหนา้ขอ้ 11-13 
 5. ดา้นค่าตอบแทนขอ้ 14-16 
 6. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาขอ้ 17-19 
 7. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานขอ้ 20-22 
 8. ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั ขอ้ 23-25 

ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติัติงาน
โดยมีเน้ือหาจ านวน 14 ขอ้แบ่งออกเป็น 4 ดา้นคือ 

1. ดา้นปริมาณงานขอ้ 1-3 
 2. ดา้นคุณคุณภาพงานขอ้ 4-6 
 3. ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ขอ้ 7-10 
 4. ดา้นการเป็นผูน้ าขอ้ 11-14 
 
 
 
 



 

 

 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  
       จ  านวนระดบัคะแนน 
 

 แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามมาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 
ตามแบบของ Likert โดยมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบัตามความคิดเห็นอยา่งมาก 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนของ Likert มี 5 ระดบัดงัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น          คะแนน 
 เห็นดว้ยอยา่งมาก    5 
 เห็นดว้ย     4 
 เห็นดว้ยปานกลาง    3 
 ไม่เห็นดว้ย     2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก    1 
 การแปลผลคะแนน ผูว้ิจยัไดป้ระเมินประสิทธิภาพการปฏิบติังานออกเป็น 
 5 ระดบั ไดแ้ก่ นอ้ยท่ีสุด นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด ดงัน้ี 
 
ความกวา้งของอตัรภาคชั้น   =   
     
    =  

5

15   

    = 0.8 
 จากเกณฑด์งักล่าว สามารถแบ่งระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดด้งัน้ี 
ระดบัคะแนน 1.00 -1.80 คะแนนหมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ระดบัคะแนน 1.81- 2.60 คะแนนหมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
ระดบัคะแนน 2.61- 3.40 คะแนนหมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ระดบัคะแนน 3.41-4.20 คะแนนหมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
ระดบัคะแนน 4.21 -5.00 คะแนนหมายถึงระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 
 

 
 



 

 

 

กำรสร้ำงเคร่ืองมอื และกำรตรวจสอบเคร่ืองมอืวดั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 ขั้นท่ี 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องจากหนังสือเอกสารทางวิชาการ
ทฤษฎีและงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัค ้ าจุน X2 และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน  Y 
 ขั้นท่ี 2 ก าหนดขอบเขตหรือนิยามตวัแปรเก่ียวกบัปัจจยัเพื่อน าขอ้มูลทั้งหมดมา
สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมเน้ือหาขอบเขตการวิจยั 
 ขั้นท่ี 3 สร้างแบบสอบถาม 3 ส่วน 
 ขั้นท่ี 4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้ง
และปรับปรุงแกไ้ข 
 ขั้นท่ี 5 การทดสอบความเท่ียงตรง (validity) โดยน าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้าง
ข้ึนไปเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญด้านการสร้างเคร่ืองมือวิจัยและด้าน
การศึกษาจ านวน 3 ท่านไดแ้ก่ 
(1) ผศ ดร.ประไพทิพย ์ลือพงษ์ (2) นางสาว สิดาพร ก๊วยประเสริฐ (3) นางสาว วนัดี ศรี
สุวรรณ ตรวจสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) ของขอ้ค าถามแต่
ละข้อว่าตรงตามจุดมุ่งหมายของการวิจัยคร้ังน้ีหรือไม่โดยวิธีการหาค่า IOC (item-
objective congruence index) ดัชนีความสอดคล้องท่ี  0.05 ข้ึนไป หลังจากนั้ นน ามา
ปรับปรุงแกไ้ข 
 ขั้นท่ี 6 หาความเช่ือมัน่ (reliability) โดยผูว้ิจยัจะน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้
(try-out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะวิจยั จ  านวน 124คน
หลังจากนั้ นน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเช่ือมั่น โดยใช้วิธีหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach Alpha coefficient) ซ่ึงค่าแอลฟาท่ีได้ 
แสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถามโดยมีค่าระหว่าง 0 < <1 ถา้มีค่าใกลเ้คียงกบั 
1 มาก แสดงว่า มีความเช่ือมัน่มากผลการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยค่า
ความเช่ือมัน่ของค าถามแต่ละดา้น มีดงัน้ี 
 
 



 

 

 

ด้ำนปัจจยัจูงใจ 
1. ดา้นความส าเร็จของงานเท่ากบั 0.76 

 2. ดา้นการยอมรับนบัถือเท่ากบั 0.63 
 3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัติ เท่ากบั 0.68 
 4. ดา้นความกา้วหนา้เท่ากบั 0.89 
ด้ำนปัจจยัค ำ้จุน 
 5. ดา้นค่าตอบแทนเท่ากบั 0.86 
 6. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเท่ากบั 0.80 
 7. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเท่ากบั 0.65 
 8. ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั เท่ากบั 0.69 
ด้ำนประสิทธิภำพในกำรปฏบิัติติงำน 

9. ดา้นปริมาณงานเท่ากบั 0.61 
10. ดา้นคุณคุณภาพงานเท่ากบั 0.60 

 11. ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เท่ากบั 0.66 
 12. ดา้นการเป็นผูน้ าเท่ากบั 0.69 

สถิติที่ใช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีสถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1.ค่าร้อยละ (percentage) ใชว้ิเคราะห์ขนาดของขอ้มูล ลกัษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส หน่วยงานท่ีสังกดั รายไดต่้อเดือน 
 2.ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) เพื่อว ัดแนวโน้มสู่ส่วนกลาง และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) เพื่อวดัลกัษณะการกระจายขอ้มูลของปัจจยัจูงใจปัจจยัค ้ า
จุนและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 3. สถิติ independent sample t test เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างชายและ
หญิงในดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในเขตกรุงเทพมหานคร 
 4. สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวิเคราะห์ความ
แตกต่างดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ดา้น อาย ุสถานภาพสมรส 
หน่วยงานท่ีสังกดั รายไดต่้อเดือน ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ผูว้ิจยัจะ



 

 

 

วิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างนั้นเกิดข้ึน
ระหว่างกลุ่มใด โดยวิธีของเชฟเฟ่ ( Scheffe’s test )  
 5. สถิติ Multiple Linear Regression Analysis (MLR) เพื่อวิเคราะห์ ปัจจัยจูงใจ
ดา้นแรงจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของ
งานท่ีปฏิบติัความกา้วหนา้ ค่าตอบแทน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงาน คุณภาพชีวิตส่วนตัว ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษทัในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

สรุปผลกำรวจิัย กำรอภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 สรุปผลกำรวจิยั  จากการวิเคราะห์ขอ้มลู สามารถสรุปผลการวิจยัได ้ดงัน้ี 
1. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 58.1) มีอายรุะหว่าง 29-45 ปี (ร้อย

ละ 59.7) สถานภาพสมรส โสด (ร้อยละ 65) ส่วนใหญ่เป็นผูป้ฏิบติังานส่วน Office คือ
ฝ่ายธุระการ / จดัซ้ือ / บุคคล(ร้อยละ 40.3)   และมีรายไดต้  ่าเฉล่ียอยู่ท่ี 10,001-20,000 
บาท (ร้อยละ 35.5) 

2. กลุ่มตัวอย่างท่ีมีปัจจัยจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบัM = 3.59 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ SD = .51 และเม่ือพิจารณาราย
ดา้น พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานระดบัมาก คือ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน รองลงมาคือดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นการยอมรับนับถือ ตามล าดบั 
ส่วนดา้นอ่ืน ๆ  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่  
ดา้นความกา้วหนา้ รายละเอียดแต่ละดา้นปรากฏผลดงัน้ี 

ดา้นความส าเร็จของงานอยู่ในระดบัมาก (M = 3.78, SD = .76) เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อจะเห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกว่าท างานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีได้รับ
มอบหมายส าเร็จตามวตัถุประสงคมี์ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ (M = 3.88, SD = .79 ) รองลงมา
คือ ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกภูมิใจเม่ือหัวหนา้งานแสดงให้เห็นว่ามีความพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 3.77, SD = 9.55) และผูต้อบแบบสอบถาม รู้สึกว่า
สามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังานไดส้ าเร็จมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 



 

 

 

 (M = 3.69, SD = .80 ) 
ดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.68, SD = .624) เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้จะเห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกพงึพอใจเม่ือท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
เพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ (M = 3.90 , SD = .75) รองลงมาคือ ผูต้อบ
แบบสอบถามรู้สึกไดรั้บค าชมเชยและความเช่ือถือ ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาว่ามี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.77 , SD 
= .74) ผูต้อบแบบสอบถาม รู้สึกวา่มกัขอค าแนะน าจากผูต้อบแบบสอบถามในการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอมีค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.60 , SD = .77) และความคิดเห็นต่าง ๆท่ี
ผูต้อบแบบสอบถามเสนอแนะมกัไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา  

(M = 3.48 , SD = .76) 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.77, SD = .68) เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้จะเห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีผูต้อบแบบสอบถามท ามี
ลกัษณะทา้ทายความสามารถและจูงใจใหอ้ยากปฏิบติัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ (M = 3.85, 
SD = .83) รองลงมาคือ ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกไดรั้บมอบหมายงานตามความรู้ 
ความสามารถและความถนดัท่ีมีอยู ่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.79, SD = .77) และผูต้อบ
แบบสอบถามรู้สึกว่าหน่วยงานของผูต้อบแบบสอบถามไดก้ าหนดหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของท่านไวช้ดัเจนมีค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.69, SD = .89) 

ดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง  (M = 3.37, SD = .89) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้จะเห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นการพฒันา ทกัษะ 
ฝึกอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มพนูความรู้มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ (M = 3.54, SD = .92) รองลงมา
คือ ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกไดรั้บการส่งเสริมศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ี มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 3.35, SD = .96) และหน่วยงานผูต้อบแบบสอบถามสนับสนุนให้
ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษามีค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.23, SD = 1.13) 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีปัจจยัค ้าจุน ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั M= 3.59 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั SD = .51 และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างท่ีมีปัจจัยค ้ าจุนในการปฏิบัติงานระดับมาก คือ ด้านค่าตอบแทน ด้าน
ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคับบัญชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพชีวิต



 

 

 

ส่วนตวั ตามล าดบั ส่วนดา้นอ่ืน  ๆกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ไดแ้ก่  ดา้นความกา้วหนา้ รายละเอียดแต่ละดา้นปรากฏผลดงัน้ี 

ดา้นค่าตอบแทน อยู่ในระดบัปานกลาง (M = 3.28 , SD = .86) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้จะเห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกไม่คิดเปล่ียนงานใหม่ ถา้บริษทัมีความมัน่คง
แต่สวสัดิการเทียบเท่าบริษทัอ่ืนท่ีอยูร่ะดบักลางมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ       (M = 3.40 , SD 
= 1.12) รองลงมาคือ ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกเงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของผูต้อบแบบสอบถามมีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 3.29 , SD = .96) และ
สวสัดิการและค่าตอบแทนพิเศษต่าง ๆท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  

(M = 3.16 , SD = .94) 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก (M = 3.57, SD = .80) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้จะเห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาของผูต้อบ
แบบสอบถามมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ (M = 3.65, SD = 
.85) รองลงมาคือ ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาของผูต้อบแบบสอบถาม
มกัให้ค  าปรึกษาเม่ือผูต้อบแบบสอบถามมีปัญหาและให้ความช่วยเหลืออย่างจริงใจมี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 3.60, SD = .92) และคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาของผูต้อบแบบสอบถาม
มอบหมายงานใหรั้บผดิชอบอยา่งเสมอภาคมีค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.46, SD = .90) 

ดา้นความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก (M = 3.70, SD = .65) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้จะเห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกเพื่อนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อ
กันสามารถช่วยเหลือซ่ึงกันและกันได้มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ (M = 3.74, SD = .73)
รองลงมาคือ ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกมีความสุขในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.71, SD = .80) และผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกสามารถเป็นท่ีพึ่งพา
ของเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.64, SD = .73) 

ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั อยู่ในระดบัมาก (M = 3.59, SD = .69) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้จะเห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามรู้สึกพอใจท่ีผูต้อบแบบสอบถามสามารถมีเวลาไป
ท่องเท่ียวกบัครอบครัวมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ (M = 3.69, SD = .89) รองลงมาคือ ผูต้อบ
แบบสอบถามรู้สึกพอใจท่ีผูต้อบแบบสอบถามไดมี้โอกาสเยี่ยมญาติ พี่นอ้งตามท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามตอ้งการมีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 3.65, SD = .82) และผูต้อบแบบสอบถาม



 

 

 

รู้สึกคิดว่าชั่วโมงการท างานของผูต้อบแบบสอบถามไม่ได้กระทบต่อชีวิตส่วนตัวมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.43, SD = .82) 

3. กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสิทธิภาพการ ในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั M= 3.34 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั SD = .56 และเม่ือพิจารณาแต่
ละดา้นจะพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานระดบัมาก ดา้น
ปริมาณงานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.82 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61 ด้านการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.66  ถดัลง
ไปเป็นดา้นคุณภาพงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.598 
และ ด้านการเป็นผูน้ ามีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.69 
รายละเอียดแต่ละดา้นปรากฏผลดงัน้ี 

ดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมาก (M = 3.82, SD = .61) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จะ
เห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามเอาใจใส่ติดตามงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยู่เสมอมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ (M = 3.91, SD = .70) คือ ผูต้อบแบบสอบถามสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีของผูต้อบ
แบบสอบถามไดต้ามมาตรฐานท่ีบริษทัตั้งเป้าหมายไวมี้ค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.77, SD = 
.66) และผูต้อบแบบสอบถามสามารถท างานตามท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงได้
ทนัเวลามีค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.77, SD = .72) ซ่ึงจะมีค่าเท่ากนักบัค่าท่ีรองลงมาจากค่าท่ี
มากท่ีสุด 

ดา้นคุณภาพงาน อยู่ในระดบัมาก (M = 3.71, SD = .60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
จะเห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามไดรั้บความไวว้างใจและเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาในการ
มอบหมายงานให้ปฏิบติัมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ (M = 3.75, SD = .67) ซ่ึงจะมีค่าเท่ากับ
ความคิดเห็นอีกดา้น คือ สามารถปฏิบติังานโดยไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาข้ึนตามมาในภายหลงั
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 3.75, SD = .69)  และผลงานของผูต้อบแบบสอบถามมีความ
น่าเช่ือถือ มีความผดิพลาดในการปฏิบติันอ้ยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62      

(M = 3.62, SD = .68)   
ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น อยู่ในระดบัมาก (M = 3.81, SD = .66) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้จะเห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามและผูร่้วมงานมีความเป็นกนัเองในการท างานมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ (M = 3.90, SD = .75) รองลงมา คือ ผูต้อบแบบสอบถามให้ความ



 

 

 

ร่วมมือช่วยเหลือในการปฏิบติังานทั้งหน่วยงานของตนเองและหน่วยงานอ่ืนมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั (M = 3.87, SD = .73)  ล  าดบัถดัไปผูต้อบแบบสอบถามสามารถสร้างความสัมพนัธ์
ท่ี ดีในการท างานร่วมกับผู ้อ่ืน ค่า เฉ ล่ีย เท่ากับ (M = 3.81, SD = .69) และ  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามสามารถติดต่อประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั  (M = 3.66, SD = .77) 

ดา้นการเป็นผูน้ า อยู่ในระดบัมาก (M = 3.63, SD = .69) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
จะเห็นว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีพลงัและตั้งใจท างานโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ (M = 3.72, SD = .79) รองลงมา คือ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดริเร่ิมใน
การท างานต่าง ๆมีค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.64, SD = .73) ล  าดบัถดัไปผูต้อบแบบสอบถาม
กล้าท่ีจะแนะน างานกับผูใ้ต้บงัคับบญัชามีค่าเฉล่ียเท่ากับ (M = 3.60, SD = .90) และ  
ผูต้อบแบบสอบถามสามารถแนะน าเพื่อนร่วมงานให้ปรับปรุงขั้นตอนการท างานไดมี้
ค่าเฉล่ียเท่ากบั (M = 3.82, SD = .85) 

4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

สมมุติฐานท่ี 1.1 พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีเพศชายและ
เพศหญิงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมี อายุ
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05  

สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีสถานภาพ
สมรสต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ.05 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีหน่วยงาน
ท่ีสังกดัต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ.05 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีรายไดต่้อ
เดือนต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ.05 



 

 

 

สมมติฐานท่ี 2 , 3 ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน (X2) ในการปฏิบติังานรวมกนั คือ 
8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน 
ด้านความก้าวหน้า  ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั วดัความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานได้ร้อยละ 60.4  (R Square = 0.604 ) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ท่ี
ระดบันยัส าคญั .05 ( F= 21.928, df = 8, 115, p < .05 ) สามารถท านายประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานไดท่ี้ระดบันยัส าคญั .05  

 
การอภิปรายผล 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดน้ ามาประยกุตใ์ช้
ในงานวิจยัเร่ืองปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัการของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
สมมติฐำนข้อที ่1 : ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
ท่ีมี  5 ลกัษณะไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส หน่วยงานท่ีสังกดั รายไดต่้อเดือน มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

ผลการวิจยัปฏิเสธสมมติฐานท่ีว่าพนกังานท่ีมีเพศต่างกนัความแตกต่างของระดบั
ประสิทธิภาพของพนกังานเพศชายและเพศหญิง ผูว้ิจยัใชค่้าสถิติ t-test ในการทดสอบ
และผลการวิจยัปฏิเสธสมมติฐาน อาย ุสถานภาพสมรส หน่วยงานท่ีสังกดั รายไดต่้อเดือน 
ท่ีมีความแตกต่างของระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีอาย ุ
สถานภาพสมรส หน่วยงานท่ีสังกดั รายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนั ผูว้ิจยัใชค่้าสถิติ One-
Way ANOVA ในการทดสอบซ่ึงโดยรวมดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัไม่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร จากการตอบแบบสอบถามของผูต้อบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง 
124 คน ในเขตกรุงเทพมหานครโดยการสุ่มตวัอยา่งตามวิธีสุ่มแจกตวัอยา่งแบบสอบถาม
จะพบว่า ผูว้ิจยักล่าวว่าอาจเน่ืองมาจากการท างานในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขต
กรุงเทพมหานคร ของกลุ่มตวัอยา่งโดยรวมเป็นคนโสด เป็นพนกังาน Office มีรายไดโ้ดย



 

 

 

เฉล่ีย 10,000 -20,000บาท มีลกัษณะของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย การก าหนดหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของงาน กลุ่มตวัอยา่งส่วนเป็นพนกังานท่ีโสด ไม่มีภาระหนา้ท่ีตอ้งรับผดิชอบ
ในดา้นครอบครัวมากนกั ความเสมอภาคกนัในดา้นการท างานไม่ไดมี้แบ่งขอบเขตใน
เร่ืองของเพศหญิง จึงท าใหไ้ม่มีผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบติังาน พนกังานสามารถท่ีจะ
ท างานไดเ้สร็จตามเป้าหมาย และไดคุ้ณภพงานเหมือนกนัโดยอาศยัความถนดัในงาน
ประสบการณ์ความรู้ และความสามารถ ไดรั้บการเรียนรู้งานทัว่ถึงตามลกัษณะท่ี
เหมาะสมกบัเพียงพอ แต่จากผลการวิจยัจะเห็นว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนงับริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมุ่งเนน้ไปในดา้นแข่งขนั
ความส าเร็จจของงาน ,ลกัษณะของงานท่ีท า และสภาพชีวิตส่วนตวั อนัเน่ืองมาจาก
ตอ้งการใหเ้กิดมีผลงานท่ีชดัเจนโดดเด่นเพื่อสร้างความกา้วหนา้ เติบโตในสายงานท่ีท า
โดยอาศยัลกัษณะของงานเป็นองศป์ระกอบสู่เส้นทางของผลส าเร็จของงานเช่นหาก
ลกัษณะงานท่ีท านั้นเป็นงานท่ีเหมาะสม พึ่งพอใจ มีโอกาสท่ีจะส าเร็จเหน้ผลงานก็จะ
น าไปสู่ความกา้วหนา้ต่อไปในขณะเดียวกนัมีช่วงเวลาเดียวกนัก็ตอ้งการมีสภาพชีวิต
ส่วนตวัท่ีมีคุณภาพและมีเวลาใหก้บัครอบครัวไปคู่กนักบัสถานการณ์ในเขต
กรุงเทพมหานครท่ีเป็นเมืองใหญ่และมีความวุ่นวายสูง 

สมมติฐำนข้อที ่2 : ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน คือ ปัจจยัจูงใจ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน และดา้น
ความกา้วหนา้มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจ ทั้ง 4 ดา้น ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่า การปฎิบติังาน 
ของพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ความคิดเห็นของผูต้อบ
แบบสอบถามพบว่าความส าเร็จของงานและลกัษณะของงานท่ีท านั้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผล
ระดบัมากต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครซ่ึงจะพบว่า งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีมีเกียรติและความมัน่คง เป็นงานท่ี
ทา้ทายความสามารถ อีกทัง่มีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งงานมีโอกาสสูง สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีการจูงใจของ David McCelland (อา้งถึงในศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2539: 369) กล่าวว่า
บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จจะมีลกัษณะชอบแข่งขนั ชอบท างานท่ีทา้ทาย ทั้งยงั



 

 

 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ธีระชยั ไชยเมือง (2557) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรมอิสตินแกรนดส์าทรระดบั
ปฏิบติัการโรงแรม อิสติน แกรนดส์าทร กรุงเทพฯในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัมาก 
โดยดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจในระดบัมาก  

 ซ่ึงจากท่ีกล่าวมานั้นจะส่งผลใหพ้ฤติกรรมการปฏิบติังานมีการแข่งขนัเพื่อใหไ้ด้
ความส าเร็จของผลงานท่ีออกมาดีมีประสิทธิภาพมากและไดรั้บการยอมรับจากทั้งเพื่อน
ร่วมงานและหวัหนา้งานจนส่งผลใหเ้กิดการเล่ือนขั้นต าแหน่งงานอยา่งมีความภมิูใจต่อ
ผูป้ฏิบติังานนั้นๆและดา้นความส าเร็จของงานท่ีท าส่ิงท่ีสัมพนัธ์กนัก็จะเป็นในส่วนของ
ลกัษณะของงานท่ีท าอยูห่รือมีควมตอ้งการท่ีอยากจะท าต่อไปเพื่อเกิดควมทา้ทาย ยิง่งาน
นั้นมีความยากและทา้ทายจะยิง่ส่งผลใหดู้มีคุณค่ามากตาม ดงันั้นลกัษณะของงานเองจึงมี
ส่วนในการผลกัดนัใหพ้นกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีความตอ้งการมาก
ไม่แพก้บัดา้นความส าเร็จของงานเลยเพราะอุตสาหกรรมในเขตกรุงทพมหานครการ
แข่งขนัในการเล่ือนต าแหน่งงาน การปรับอตัราค่าจา้งแรงงาน จ านวนพนกังานของ
บริษทัเอกชนในเขตกรุงทพมหานครมีอตัราพนกังานจ านวนมากมีโอกาสในการคดัเลือก
คน ยา้นงานสูง จึงท าใหปั้จจยัจูงใจใน 2 ส่วนน้ีมีความส าคญัเป็นอนัดบัตน้ๆของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครซ่ึงแต่ละองศก์รควรใหค้วามส าคญั
เช่นเดียวกนัเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองศก์รในการพิจรณา 

สมมติฐำนข้อที่ 3 : ปัจจยัค ้ าจุนในการปฏิบติังาน คือ ปัจจยัค ้ าจุน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน 
ดา้นชีวิตส่วนตวัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นชีวิตส่วนตวั ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจ ทั้ง 4 
ด้าน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครซ่ึงแสดงให้เห็นว่า การฎิบติังาน ของพนักงานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามพบว่า ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวันั้น
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลระดบัมากต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานครซ่ึงจะพบว่า ดา้นความสัมพนัธ์กบเพื่อนรวมงาน พบว่า พนกังานมี



 

 

 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ใหมี้ประสิทธิภาพเม่ือการท างานของพนกังานสามารถ
ท างานรวมกบัเพื่อนรวมงานไดเ้ป็นอยางดี  เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงานสามารถช่วยเหลือไดเ้ม่ือไดรั้บความเดือดร้อนมีความเขา้ใจซ่ึงกนและกนัไม่
ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองสวนตัวและมีความสามัคคีกันเป็นเพราะ องค์กรมีการ
บริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกันมีการให้เกียรติจริงใจ เอ้ืออาทรและให้ความ 
ช่วยเหลือซ่ึงกนและกนั  ดา้นการความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา ก็จะท าให้พนกังานมี
โอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกับผูบ้งัคับบญัชาไดส้ะดวกผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ 
ความสามารถในการบริหารงาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและ รับผิดชอบต่อการ
ปฏิบติังานของ พนักงานเพื่อมีการผิดพลาดบางประการภายใตค้  าสั่งหรือปรึกษาจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพชีวิตส่วนตวั พนกังานมีความสบายใจเม่ือมีเหตุหรือธุระตอ้งไป
ติดต่อกับหน่วยงานภายนอกองศ์กร รวมถึงการได้มีโอกาสได้ใช้ชีวิตส่วนตัวกับ
ครอบครัวเม่ือตอ้งการจึงท าให้พนักงานเกิดความพึ่งพอใจในองศ์กร หรือบริษทัท่ีตน
ปฏิบติังานอยู่จึงส่งผลให้ตั้ งใจปฏิบติังานให้ดีส่งผลให้สินค้าหรือผลงานท่ีออกมามี
ประสิทธิภาพท่ีดีมีคุณภาพ ไดป้ริมาณงานท่ีตรงตามค าสั่งหรือเป้าหมายของบริษทัท่ี
ก าหนดไว ้เม่ือผลงานไดรั้บการยอมรับก็จะส่งผลต่อตวัพนักงานโดยตรงในการไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีมีโอกาสสูงมากข้ึนตามล าดบัของผลงานและโอกาสนั้นๆ สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ สุวรรณี ทบัทิมอ่ีอน (2548) ท่ีกล่าวว่า ความคิดเห็นของ พนกังานบริษทัท่ีมี
ต่อดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้น
ความรับผิดชอบ ดา้นความกาวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ดา้นนโยบายและการ 
บริหาร ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธ์ภาพกบผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ในระดบัมาก ,สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ วราภรณ์ 
หนุนเรือง (2550) ไดก้ล่าวไวว้่า ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานพบว่าพนกังานมี
ความพึงพอใจในระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นว่า ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานมีส่วนท าให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมาก หากเกิดปัญหากบัเพื่อนร่วมงานจะท าให้ผูป้ฏิบติังาน
เกิดความเบ่ือหน่ายไม่อยากเข้าปฏิบติังานไม่อยากพบปะเจอหน้ากันจึงท า ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานโดยตรงและสอดคลอ้งกบั นิรมล กุลพญา(2556 )
ไดใ้ห้ ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานว่า หมายถึง เป็นความรู้สึกพึงพอใจท่ี



 

 

 

แตกต่างกนัออกไป ตามความสามารถในการับรู้ของแต่บุคคล ท่ีท  าใหส้ามารถตอบสนอง
ความตอ้งการไดท้ั้งทางร่างกาย และจิตใจ ท าให้มีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดี มีผลงาน
ท่ีดีและไดรั้บการยอมรับจากหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และสังคม ท าใหรู้้สึกถึงความพึง
พอใจในงานของตนเอง และมีความภาคภมิูใจใน องคก์ร  

ดังนั้ นสภาพชีวิตส่วนตัวเองจึงมีส่วนในการผลักดันให้พนักงานในเขต
กรุงเทพมหานครมีความตอ้งการมากไม่แพก้บัดา้นอ่ืนๆเลยเพราะในเขตกรุงทพมหานคร
การแข่งขนัในการเล่ือนต าแหน่งงาน การปรับอตัราค่าจา้งแรงงาน จ านวนพนักงานใน
เขตกรุงทพมหานครมีอตัาพนกังานจ านวนมากจึงท าให้ปัจจยัค ้าจุนส่วนน้ีมีความส าคญั
เป็นอนัดบัตน้ๆของพนกังานบริษทัอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ข้อเสนอแนะ 
 1.  องคก์ารควรเนน้ส่งเสริมจดัใหมี้ระบบการยกยอ่งบุคคลากรท่ีมีผลงานเก่ียวกบั 
ประสิทธิภาพของการท างานและคุณภาพของงานใหเ้กิดความชดัเจนและโดดเด่นใหเ้ป็น
ท่ียอมรับรวมถึงการจดัตั้งทีมงานสังเกตุการพฤติกรรมการท างานอย่างมีระบบและมี
ประสิทธิผล โดยการให้รางวลัประกาศเกียติคุณ การติดประกาศผลงานท่ีมีคุณภาพ ตาม
บอร์ดประชาสัมพนัธ์ตามสถานท่ีต่างๆของบริษทั รวมถึงเสนอผลงานการปรับ เงินเดือน
หรือเล่ือนต าแหน่งงาน โดยพิจารณาตามความสามารถอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม
เพื่อใหเ้ป็นตวัอยา่งท่ีดีใหเ้กิดการมีก าลงัใจและเป็นตน้แบบในดา้นท่ีดีต่อองศก์ร  
 2. องคก์ารควรพิจารณาจดัสรรสวสัดิการใหมี้ความเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ
และพิจารณาถึงความเพียงพอในการด ารงชีวิตของบุคลากร  เช่น มีการให้รางวลั เม่ือมี
ผลงาน สร้างช่ือเสียงให้กับองค์การ  และความสะดวกรวดเร็วในการเบิกจ่ายค่า
รักษาพยาบาล เบ้ียเล้ียงและค่าท างานล่วงเวลา  
 3. ควรมีการพิจรณารางวลัท่ีเป็นลกัษณะให้ไปในทิศทางของการส่งเสริมดา้น
สภาพชีวิตส่วนตวั และครอบครัวเช่นรางวลัเป็น บตัาพกัผ่อนตาม รีสอร์ท หรือบา้นพกั
ต่างอากาศรวมถึง กิจกรรมท่ีทางบริษทัจดัข้ึนเพื่อใหเ้กิดความสนุกสนานและสามคัคีกนั
ในองศก์ร  
 4. ควรปรับปรุงสถานท่ีท างาน อุปกรณ์ และสภาพแวดลอ้มให้มีความพร้อม 
สะดวก สะอาด และปลอดภยั  



 

 

 

 5. ควรสนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บการศึกษาอบรมเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังาน มีแหล่งคน้ควา้หาความรู้ และมีการประชุมวางแผน สร้างแนวทาง  การ
แกไ้ขปัญหา และรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร  

6. ควรมีระเบียบการปฏิบติังานและเวลาการท างานท่ีชดัเจน เหมาะสม และ มีการ
ประกาศล่วงหนา้ก่อนการบงัคบั 
 
 
 
 

ข้อเสนอแนะในกำรวจิัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ระหว่างหน่วยงานในองคก์าร  
 2.ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และให้ผูต้อบประเมิน
ตนเองในเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 3. การศึกษาเชิงคุณภาพในหน่วยงานท่ีมีผลการด าเนินการดีเด่นเร่ือง การสร้าง
คุณภาพชีวิตการท างานใหแ้ก่บุคลากรในหน่วยงานอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง  
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