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บทคดัย่อภาษาไทย  

59710078: สาขาวชิา:  บริหารธุรกิจส าหรับผูบ้ริหาร; บธ.ม. (บริหารธุรกิจส าหรับผูบ้ริหาร) 
ค าส าคญั: แรงจูงใจในการท างาน 

ชญานิษฐ์ เตชะ : แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
กรณีศึกษา บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั. (MOTIVATION THAT AFFECTS THE 
PERFORMANCE OF EMPLOYEES CASE STUDY OF TRIMOTIVE ASIA PACIFIC LTD.) 
คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: ศรัณยา เลิศพุทธรักษ,์ Ed. D. ปี พ.ศ. 2561. 

  
การวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กรณีศึกษา บริษทั ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั” เป็นการวจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ใชก้าร
ส ารวจขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากพนกังานบริษทัจ านวน 170 ราย และการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร
เก่ียวกบัแนวทางการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในอนาคต ทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบค่าที 
(t-test) การทดสอบความแปรปรวน (One-way ANOVA) และการถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
regression analysis: MRA)  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายไุม่เกิน 30 ปี 
สถานภาพโสด ต าแหน่งงานพนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน มีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี สังกดั คือ 
ฝ่ายผลิต มีรายไดร้ะหวา่ง 15,001-25,000 บาท มีระยะเวลาในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุ 
Thailand 4.0 ท่ีกลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ ความคล่องตวั ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัพบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ี
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จของ
งาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ไดแ้ก่  ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น  ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นนโยบายและการ
บริหาร และปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด์ 4.0  ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ไดแ้ก่ ดา้นความโปร่งใส  ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน และดา้นความคล่องตวั 
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บทคดัย่อภาษาองักฤษ  

59710078: MAJOR:  BUSINESS ADMINISTRATION FOR EXECUTIVE; M.B.A. 
(BUSINESS ADMINISTRATION FOR EXECUTIVE) 

KEYWORDS: MOTIVATION TO EMPLOYEE PERFORMANCE 
  CHAYANID TECHA : MOTIVATION THAT AFFECTS THE PERFORMANCE 

OF EMPLOYEES CASE STUDY OF TRIMOTIVE ASIA PACIFIC LTD.. ADVISORY 
COMMITTEE: SARUNYA LERTPUTTARAK, Ed. D. 2018. 

  
The research entitled  “The Motivation Affecting the Employee Performance: A 

Case of Trimotive Asia Pacific Co., Ltd.”  is a quantitative and qualitative study that employed a 
survey method collected through filled questionnaires from 170 employees, and interviews with 
the management with regard to the future Human Resource Management approach. The data were 
analyzed by means of percentage, standard deviation, hypothesis testing via t-test, one-way 
ANOVA, and multiple regression analysis (MRA). The study indicated that most of the 
respondents were males, single, under the age of 30 years. They have worked as operations 
employees in the operations. Their qualifications were lower than undergraduate degree.   The 
income was between 15,001-25,000 Baht. They have worked less than five years. Their opinions 
toward the variables of the motivation and supportive factors were rated as medium level. As for 
the factors affecting work performance in the Thailand 4.0 era that the sample highly agreed upon 
were agility. The hypothesis test showed that the difference of the sample in gender, age, status, 
job position, education, monthly income, working duration led to difference in the job 
performance.The motivating factors that influenced the efficacy of the employee performance 
were type of job tasks, success of the work, employee peer recognition, and growth. The 
supportive factors that influenced the efficacy of the employee performance were salary and 
wages compensation, relationships with work-related perspectives, working environment, policies 
and management issues. The factors affecting the work performance in Thailand 4.0 era, which 
influenced the efficacy of work, were transparency, sharing, data-driven use and agility. 
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กิตติกรรมประก าศ 
 

กติติกรรมประกาศ 
  

งานนิพนธ์ฉบบัน้ีคงไม่อาจส าเร็จสมบูรณ์ข้ึนมาได้ หากปราศจากความเมตตา กรุณาจาก
ท่านอาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ อาจารยท่ี์ปรึกษาของผูเ้ขียน ไดใ้ห้ขอ้มูล
และค าแนะน าต่าง ๆ  ซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อผูเ้ขียน โดยเฉพาะการวางเคา้โครง แนวทางการเขียนเน้ือหา 
และบทวิเคราะห์ ตลอดจนการก าหนดกรอบเวลาในการเสนอความคืบหน้าของงาน ซ่ึงถือเป็นแรง
กระตุน้ให้แก่ ผูเ้ขียนไดอ้ย่างดียิ่ง ทั้งท่านอาจารยย์งัไดส้ละเวลาอนัมีค่าตรวจสอบความถูกตอ้งของ
งานผูเ้ขียน อีกดว้ย ผูเ้ขียนรู้สึกซาบซ้ึงใจและส านึกในพระคุณของท่านอาจารยเ์ป็นอยา่งยิ่ง จึงขอกราบ
ขอบพระคุณท่านอาจารยไ์ว ้ณ ท่ีน้ี 

ผูเ้ขียนขอขอบคุณกลัยาณมิตรของผูเ้ขียนทุกท่านท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือและ เป็นก าลงัใจให้
ผูเ้ขียนตลอดมา ขอขอบคุณพี่ ๆ พนกังานบริษทั ทรัยโมทีฟเอเชีย แปซิฟิค จ ากดั รวมทั้งเพื่อน ๆ พี่ ๆ 
Ex-MBA รุ่นท่ี  42 ทุกท่านท่ีเป็นก าลังใจและคอยช่วยเหลือตลอดระยะเวลาท่ีศึกษา และจัดท า
วทิยานิพนธ์ 

สุดท้ายผูเ้ขียนขอกราบขอบพระคุณ  คุณแม่จงเพียร ทิพยบุ์ญศรี  ท่ีท่านช่วยสนับสนุนใน
ดา้นการศึกษาแก่ผูเ้ขียนมาตั้งแต่วยัเยาว ์ให้ความรัก ความเขา้ใจและเป็นก าลงัใจส าคญัให้ ซ่ึงท าให้
งานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงลงได ้โดยหากงานนิพนธ์ฉบบัน้ีมีประโยชน์และคุณค่าทางการศึกษาอยู่
บา้ง ผูเ้ขียนขอยกความดีทั้งหมดแด่ท่านอาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ อาจารย์
ท่ีปรึกษาของผูเ้ขียน และกรรมการสอบงานนิพนธ์ทุกท่าน รวมทั้งกราบเป็นกตเวทิตาแก่บิดา มารดา 
คณาจารยแ์ละผูมี้พระคุณท่ีไดอ้บรมเล้ียงดู ใหค้วามรู้ ความเมตตา แก่ผูเ้ขียน แต่หากงานนิพนธ์ฉบบัน้ี
มีความบกพร่องประการใด ผูเ้ขียนขอนอ้มรับความผดิพลาด ไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ในการบริหารงานขององคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ การพฒันา
ทรัพยากรบุคคลถือวา่กลยทุธ์ท่ีส าคญัในการน าองคก์ารไปสู่การบรรลุวสิัยทศัน์ และเป้าหมาย 
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยตอ้งอาศยัทรัพยากรการบริหารท่ีส าคญั 4 ประการ คือ 
บุคลากร (Man) เงินทุน (Money) วสัดุและอุปกรณ์ (Material) และการจดัการ (Management)  
ในบรรดาทรัพยากร การบริหารเหล่าน้ีทรัพยากรดา้น “บุคลากร” เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดใน 
การบริหารงาน เพราะบุคลากร เป็นผูจ้ดัหาและใชท้รัพยากรบริหารอ่ืน ๆ คือ เงินทุน วสัดุและ
อุปกรณ์ ตลอดจนด าเนินการจดัการ ให้เกิดประสิทธิภาพได ้ดงันั้น ผูบ้ริหารงานจึงตอ้งค านึงถึงและ
ใหค้วามส าคญัแก่บุคลากรขององคก์าร ในปัจจุบนัการบริหารงานเพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลจึงข้ึนอยูก่บัความร่วมมือของ บุคลากรทุกคนในองคก์าร โดยการส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
ความรัก มีความผกูพนักบัองคก์าร หากบุคลากร มีความผูกพนัต่อองคก์ารแลว้ส่ิงท่ีองคก์ารจะได้
มากกวา่งาน คือ ร่างกายและหวัใจ การอุทิศตน ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการท างานอยา่งเตม็
ก าลงั เตม็ใจ ปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร ตอ้งการใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้และมัน่คง 
ยิง่ ๆ ข้ึนไป ความผกูพนักบัองคก์ารจึงเก่ียวขอ้งกบั ความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
เหล่าน้ีไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์ารนานท่ีสุด (เสกสรร อรกุล, 2556) 
 การพฒันาองคก์ารใหมี้ความเจริญกา้วหนา้และมีประสิทธิภาพ มีความสามารถใน 
การแข่งขนั ในการด าเนินงานการนบัวนัยิง่ตอ้งแข่งขนักนัในเร่ืองของคุณภาพของสินคา้หรือ
บริการรวมทั้งงานอ่ืน ๆ ทุกดา้นพร้อมกนัทุกหน่วยงาน ทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นบุคคลท่ีตอ้ง 
มีทั้งความพร้อม ความจริงใจ และสามารถท่ีจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารหรือเป็นบุคคล
ท่ีสามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการได ้การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจน
เพื่อความอยูร่อดและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ารและในการบริหารงานองคก์ารใด ๆ ก็ตาม 
เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารตอ้งอาศยัทรัพยากรในการบริหาร
โดยเฉพาะ “คน” ซ่ึงจะเป็นผูจ้ดัหาและเป็นผูใ้ชปั้จจยัอ่ืน ๆ ทั้งเงิน วสัดุอุปกรณ์และระบบการ
บริหารจดัการ หากองคก์ารใดมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ คือ มีความรู้ความสามารถ การด าเนินงานใด ๆ 
ก็จะประสบผลส าเร็จไดไ้ม่ยาก 
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 แรงจูงใจจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญัและส่งเสริมการปฏิบติังานของบุคลากรภายใน
องคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน คุณสมบติัส าคญัประการหน่ึงก็
คือความสามารถท่ีจะใหค้นท างานดว้ยความยนิดี ไม่ใช่การบงัคบัใหค้นท างานดว้ยความจ าใจและ
อีกประการหน่ึงคือ หวัหนา้ท่ีดีนั้นไม่ใช่แต่เป็นผูท่ี้สามารถจะท างานทุกอยา่งไดด้ว้ยตนเองเท่านั้น 
แต่ยงัตอ้งเป็นผูส้ามารถท าใหค้นในความควบคุมของตนท างานไดด้ว้ยความยนิยอมพร้อมใจ 
แรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบส าคญัของพฤติกรรมของบุคคล เพราะเป็นองคป์ระกอบท่ีกระตุน้
ผลกัดนั ชกัจูง ใหบุ้คคลท าพฤติกรรมหรือไม่ท าพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึงธรรมชาติ
ของบุคคลในการด ารงชีวิต ประกอบธุรกิจส่วนตวั หรือปฏิบติัหนา้ท่ีการงานจ าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจ
เป็นสาเหตุของพฤติกรรมเสมอ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัท่ีมีส่วนช่วยเสริมสร้างใหพ้นกังาน เกิดความปรารถนาทุ่มเทใหก้บัการปฏิบติังาน การจูงใจ
เป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัและสร้างความสับสนต่อผูบ้ริหารอยูเ่สมอ เพราะวา่แรงจูงใจไม่สามารถ
สังเกตหรือวดัไดโ้ดยตรงแรงจูงใจจะถูกอา้งอิงจากพฤติกรรมของบุคคลเป็นจ านวนมากทั้งทฤษฎี
เก่าและทฤษฎีใหม่ ทฤษฎี 3 เหล่านั้นแตกต่างกนัทางดา้นขอ้เสนอแนะท่ีผูบ้ริหารควรจะกระท าเอง
ใหไ้ดผ้ล การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมีปัจจยัมาจากแรงจูงใจของบุคคลเป็นส าคญั การเขา้ใจ 
การเกิดแรงจูงใจ เขา้ใจผลของแรงจูงใจท่ีมีต่อปัจเจกบุคคล จะช่วยใหมี้ความสามารถในการจดัการ
สภาพแวดลอ้มและเง่ือนไขในการท างานให้เป็นไปในแนวทางท่ีส่งเสริมใหบุ้คคลมีแรงจูงใจท่ีพึง
ปรารถนาและมีแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังานงานเบ้ืองตน้ของผูบ้ริหารไม่วา่คนใดก็ตาม คือ 
การด าเนินการให้องคก์ารท าหนา้ท่ีอยา่งไดผ้ล (Effectively) และก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีเป็นผลดีหรือ
เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารมากท่ีสุด วธีิท่ีผูบ้ริหารจะท าใหผู้ร่้วมงานท าเช่นนั้นได ้คือจะตอ้งรู้จกั
วธีิการจูงใจ เม่ือเป็นเช่นน้ีอาจกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ หนา้ท่ีของผูบ้ริหารอยา่งหน่ึงนอกเหนือจาก
หนา้ท่ีอ่ืน ๆ ก็คือ งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างแรงจูงใจ โดยปกติการจูงใจกล่าวไดว้า่เป็นหนา้ท่ี
โดยตรงของผูบ้ริหารทุกระดบัท่ีจะตอ้งท าหนา้ท่ีน้ีเพื่อชกัจูงใจใหผู้ร่้วมงานหรือผูท่ี้อยูใ่ตบ้งัคบั
บญัชาของตนเองท างานดว้ยความกระตือรือร้นมากข้ึนทุ่มเทความคิดและจิตใจใหแ้ก่องคก์ารให้
มากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้(เฉลิม สุขเจริญ, 2557) 

 การส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าก่อใหเ้กิดผลประโยชน์  
ในฐานะท่ีบุคลากรเป็นก าลงัส าคญัขององคก์าร จึงจ าเป็นตอ้งหาหนทางส่งเสริมใหบุ้คลากร 
มีความรู้สึก มัน่คงในการท างาน (Sense of security) เพื่อส่งเสริมใหก้ารบริหารงานขององคก์าร
ด าเนินไปอยา่ง มีประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงค ์สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการของ 
Maslow และทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (1959) พบวา่ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพล
ต่อการปฏิบติังานของ บุคลากร และสมควรไดรั้บนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้งท่ีไดรั้บตามปกติ 
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โดยธรรมชาติของมนุษย ์เม่ือไดรั้บการตอบสนองก็ท าใหเ้กิดความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรม
ในทางบวก ถา้ไดรั้บแรงจูงใจในการท างานท่ีดีและเหมาะสมก็จะเป็นส่ิงกระตุน้ใหก้ารปฏิบติังาน
เป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความผกูพนัต่อองคก์ารและเตม็ใจท างานอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
องคก์ารจะไดรั้บประโยชน์จากบุคลากรในดา้นคุณภาพของผลการปฏิบติังานและสามารถพฒันา
องคก์ารไปไดดี้อีกดว้ยตรงกนัขา้มหากบุคลากรไดรั้บแรงจูงใจในการท างานท่ีไม่เหมาะสมและ
เพียงพอก็ท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการท างานเกิดความทอ้แทข้าดขวญัและก าลงัใจ รู้สึกเบ่ือ
หน่าย หรือส้ินหวงั การปฏิบติังานขาดประสิทธิภาพ เกิดการแสวงหารายไดใ้นทางท่ีมิชอบ ทุจริต
คอรัปชัน่ หรือท างาน เพื่อหวงัประโยชน์ส่วนตวั ส่งผลต่อความเสียหายแก่ประชาชนและองคก์าร 
ดงันั้น หากบุคลากร ไดรั้บแรงจูงใจในการท างานท่ีเหมาะสม บุคลากรก็จะทุ่มเทก าลงัและ
สติปัญญา เสียสละก าลงักาย อุทิศเวลาใหก้บัการท างานท าใหก้ารปฏิบติังานขององคก์ารมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน จึงถือวา่ แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัองคก์าร 

 เน่ืองดว้ยอุตสาหกรรมในโซนภาคตะวนัออก ส่วนใหญ่ผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
เป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความส าคญักบัประเทศไทยอยา่งมาก และนบัวา่เป็นอุตสาหกรรมหลกั 
ในภาคตะวนัออก บริษทัต่าง ๆ ท่ีเป็นการลงทุนจากภาคเอกชลไดม้าตั้งโรงงาน หรือขยายฐาน 
การผลิตอยา่งต่อเน่ือง จึงท าใหอุ้ปสงค ์และอุปทานดา้นแรงงานไม่เท่ากนั ผูป้ระกอบการต่าง
ประสบกบัปัญหาการขาดแคลนแรงงาน โดยเฉพาะแรงงานท่ีมีฝีมือ เน่ืองดว้ยธุรกิจนั้นจ าเป็นตอ้ง
ขบัเคล่ือนดว้ยคน ดงันั้น ปัญหาเร่ืองก าลงัคน หรือบุคลากรจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความอยูร่อด
ของธุรกิจเป็นอยา่งมาก เม่ือธุรกิจนั้นเกิดปัญหาก็ส่งผลต่อภาพรวมทางเศรษฐกิจในดา้น
ความสามารถในการแข่งขนัท่ีถดถอยลง องคก์ารจะสามารถบรรลุเป้าหมายไดห้รือไม่นั้น บุคลากร
นั้นนบัวา่มีส่วนผลกัดนัท่ีส าคญัอยา่งมาก ดงันั้นตอ้งรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรบุคคลท่ีดีมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล โดยอาศยัปัจจยัดา้นแรงจูงใจ เพื่อใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังาน และตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารไปพร้อม ๆ กนั (ขนิษฐา สิงห์โตทอง, 
2556) 
 นอกจากน้ี รัฐบาลไดมี้นโยบายขบัเคล่ือน Thailand 4.0 ดงันั้นภาคเอกชนจึงมี 
การปรับตวั เพื่อรองรับ Thailand 4.0 ดงัเช่นในกรณีของบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั  
ซ่ึงตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครเป็นบริษทัต่างชาติท่ีผลิตช้ินส่วนอุปกรณ์ลากจูงของ
รถยนต ์และเคร่ืองประดบัยนตส่์งขายลูกคา้ภายในประเทศและต่างประเทศ ซ่ึงมีพนกังานทั้งหมด
จ านวน 350 คน จะเห็นไดว้า่ทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นปัจจยัส าคญัในบริษทัเป็นอยา่งยิง่ โดยมีหนา้ท่ี
ขอบเขตการท างาน (Job description)ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล การท างานร่วมกนักบัฝ่ายการผลิต     
ฝ่ายควบคุมคุณภาพ ฝ่ายวางแผนการผลิต และฝ่ายขายในเร่ืองการผลิตช้ินงานใหไ้ดต้ามแผนการ
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ตลาดท่ีวางแผนไวก้ารดูแลภาพลกัษณ์ของบริษทัใหเ้ป็นไปตามนโยบายของผูบ้ริหารและ            
การรับผดิชอบเป้าหมายการผลิตท่ีผูจ้ดัการวางแผนไว ้โดยการรับผดิชอบเป็นรายเดือน/  
รายไตรมาสและรายปี ท าให้พนกังานเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการสร้างยอดขายให้กบัองคก์าร
บริษทั อีกทั้งพนกังานของบริษทัมีการเปล่ียนแปลงโยกยา้ยขา้มบริษทัค่อนขา้งมาก เน่ืองจากขาด
แรงจูงใจและมีความรับผดิชอบค่อนขา้งสูงซ่ึงการเปล่ียนแปลงโยกยา้ยงานขา้มบริษทัน้ี ท าให้
เกิดผลกระทบต่อโครงสร้างการขายของบริษทัมาโดยตลอดประกอบกบัภาครัฐมีนโยบายขบัเคล่ือน 
Thailand 4.0  ซ่ึงบริษทัทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั มีนโยบายในการลดตน้ทุนและเพิ่มผลผลิต 
เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนักบัคู่แข่งในตลาดและตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้  
โดยมีหวัขอ้ดงัน้ี 1) ลดตน้ทุนการผลิต โดยการพฒันาประสิทธิภาพของพนกังาน เพิ่มทกัษะ 
ในการท างาน เพื่อลดจ านวนพนกังานในการท างานในแต่ละขั้นตอน 2) ปรับปรุงการขั้นตอน 
การผลิต โดยการรวมขั้นตอนยอ่ย ๆ เขา้ดว้ยกนัเพื่อลดขั้นตอน ลดพื้นท่ี ลดเคร่ืองจกัร  
3) น าเทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้ใชง้าน โดยการน าโรบอทเช่ือมท่ีมีความสามารถในการท างานมากวา่
คน ผดิพลาดนอ้ยลงมาแทนท่ีคนในการท างาน 4) น าระบบ EDI ยอ่มาจาก "Electronic data 
interchange มาใชใ้นการควบคุมการผลิตทุกขั้นตอน ดงันั้นผูว้จิยัจึงเห็นความส าคญัในการศึกษา
เร่ืองแรงจูงใจเพื่อแกปั้ญหาองคก์ารท่ีก าลงัประสบปัญหาอยูใ่นขณะน้ี และเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงไปสู่ Thailand 4.0 ซ่ึงจะท าใหเ้กิดการสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานใหก้บับริษทั และเพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาน าเสนอแก่ผูบ้ริหารไปใชใ้นการวางแผน 
ปรับปรุงพฒันา และแกไ้ขในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรของบริษทั ทรัยโม
ทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั และน ามาพฒันายทุธศาสตร์การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบั
ผลวจิยั ใหไ้ดม้าตรฐานการท างาน ลดการเปล่ียนแปลงโยกยา้ยขา้มบริษทั และมุ่งสู่การบริหารงาน 
Thailand 4.0 ใหเ้กิดความย ัง่ยนืต่อองคก์ารใหมี้ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึนต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษานโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อสร้างแรงจูงใจ 

ในการท างานของพนกังานในยคุ Thailand 4.0 บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั  
 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาบุคลากรเพื่อรองรับ Thailand 
4.0 ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัการของพนกังานบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 3.  เพื่อน าเสนอแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั          
ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
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สมมุติฐานการวจิัย 
 1.  บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 2.  ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 3.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุ Thailand 4.0 มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั  
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บุคลากรของบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากัด 

การวิจยัเชิงปริมาณ โดยการเก็บแบบสอบถาม 

กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

  

 

  

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจยั 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิานของ
พนักงาน 
1.  ดา้นปริมาณงาน 
2.  ดา้นคุณภาพของงาน 
3.  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี 
4.  ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
5.  ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า 
6.  ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ของบริษทั 
(บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค 
จ ากดั, 2561) 
 

 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากร ท่ีสอดคล้องกบัปัจจัยท่ีส่งผลต่อการท างานในยุค  
Thailand 4.0 และทิศทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ Thailand 4.0 ของบริษัท ทรัยโมทฟีเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
1.  เพศ                 2.  อายุ  
3.  สถานภาพ              4.  ต  าแหน่งงาน 
5.  ระดบัการศึกษา      6.  หน่วยงานท่ีสงักดั 
7.  รายไดต้่อเดือน       8.  ระยะเวลาในการท างาน 
 

ทบทวน

วรรณกรรม 

ปัจจัยจูงใจ 
1.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
2.  ดา้นความส าเร็จของงาน 
3.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
4.  ดา้นความรับผิดชอบ 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
ปัจจัยค า้จุน 
6.  ดา้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
7.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
8.  ดา้นความมัน่คงในงาน 
9.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
10.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
(Herzberg, 1959 อา้งถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 
2559) 

 

 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อการท างานในยุค Thailand 4.0 
1.  ความโปร่งใส (Transparency) 
2.  การแบ่งปัน (Sharing) 
3.  การท างานร่วมกนั (Collaboration) 
4.  การใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน (Data Driven) 
5.  ความคล่องตวั (Agility) 
(ธนชาติ นุ่มนนท,์ 2559 อา้งถึงใน ปรียานุช หน่อทา้ว, 2560) 

 
 

ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ และผู้บริหาร 
ฝ่ายผลติของบริษทั 
ทรัยโมทีฟเอเซีย  
แปซิฟิค จ ากดั 
1.  สมัภาษณ์เชิงลึก
เก่ียวกบันโยบายและทิศ
ทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อ
สร้างแรงจูงใจในการ
ท างานในการรองรับ 
Thailand 4.0 
2.  สมัภาษณ์เชิงลึก
เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างานเพ่ือรองรับ 
Thailand 4.0 
3.  สมัภาษณ์เชิงลึก
เก่ียวกบัประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน
ท่ีเกิดจากนโยบายการ
สร้างแรงจูงใจในการ
รองรับ Thailand 4.0 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
 1.  ท าใหท้ราบถึงขอ้มูลท่ีเป็นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานกรณีศึกษาบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดัเพื่อน าไปปรับใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อ
องคก์ารมากท่ีสุด 
 2.  ผลการวจิยั สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางปรับปรุง และพฒันากลยทุธ์ดา้นการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์
 3.  ผลการวจิยั สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทาง หรือขอ้มูลส าหรับฝ่ายบุคคล หรือผูท่ี้สนใจ
จะศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติัการของพนกังาน บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 

 4.  สามารถน าผลการวจิยัไปใชเ้ป็นขอ้มูลสนบัสนุน เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน และเก็บรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถให้อยูก่บัองคก์าร 

 

ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตดา้นเน้ือหาการวิจยั 

 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาถึงปัจจยัท่ีสร้างแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดัโดยการเก็บ
แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นพนกังานในบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 ขอบเขตวธีิการวจิยั 

 1.  การวจิยัเชิงปริมาณ โดยการเก็บแบบสอบถาม 

  1.1  พื้นท่ีศึกษา บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 

  1.2  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังาน บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย  
แปซิฟิค จ ากดั จ  านวน 350 คน 
  1.3  กลุ่มท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดก้  าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยค านวณจากสูตร
ของ  Krejcie and Morgan (1970) จ  านวน 170 ตวัอยา่ง  
 การวจิยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก   

 การสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์และผูบ้ริหารฝ่ายผลิตของบริษทั 
ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุ Thailand 4.0 และทิศทาง
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์Thailand 4.0 เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
 ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวจิยั   

 มีระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเอกสาร และแบบสอบถาม รวมถึงการประมวลผล 
โดยใชเ้วลาดงักล่าวประมาณ 4 เดือน ในช่วงเดือนมิถุนายน–กนัยายน พ.ศ. 2561 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ระยะเวลาในการท างาน หมายถึง อายกุารท างาน หรือระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบติังานจนถึง
ปัจจุบนัของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติั  หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อลกัษณะงาน เช่น งานประจ า งานท่ี
ตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถ คุณลกัษณะของงานท่ียากง่าย รวมทั้งปริมาณงานท่ีนอ้ยหรือมาก
เกินไป และเป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายในความสามารถ เป็นงานส าคญัท่ีมีคุณค่าเป็นงาน 
ท่ีตอ้งใชค้วามคิดใหม่ ๆ    
 ดา้นความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย ท่ีองคก์าร
ตั้งไวไ้ดเ้สร็จส้ินตามเวลาท่ีก าหนดและมีความถูกตอ้ง เม่ือผลงานส าเร็จจะไดรั้บค าชมเชย อยูเ่สมอ
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ รวมทั้งความสามารถในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 
ท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังาน     
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคล
ทัว่ไป ในสังคมใหค้วามส าคญั ยกยอ่ง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยนิดีและยอมรับในความรู้ 
ความสามารถเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น ไดรั้บความช่วยเหลือใหค้  าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน เก่ียวกบัเร่ืองงานรวมทั้งเร่ืองส่วนตวั    
 ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีความส าคญั โดยมีอ านาจในการตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระเสรี ใหโ้อกาส
ท างานและตดัสินใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ี โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่มีการตรวจหรือควบคุมมากเกินไป    
 ดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง โอกาสท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนระดบัต าแหน่ง
ในการท างานใหสู้งข้ึน องคก์ารมีการเปิดโอกาสในการสอบเปล่ียนสายงาน มีโอกาสไดศึ้กษา 
เพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรมเสริมทกัษะหรือความเช่ียวชาญ เก่ียวกบังาน 
ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
 ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน ค่าจา้ง หรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจาก  
การปฏิบติังาน การเล่ือนขั้นเงินเดือนในองคก์าร โดยมีการพิจารณาจากหลกัเกณฑท่ี์องคก์าร
ก าหนด และมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั สร้างความพึงพอใจใหก้บัขา้ราชการในองคก์าร 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึง การติดต่อส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา หรือ ระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  
มีความเอาใจใส่ ใหค้วามช่วยเหลือเป็นท่ีปรึกษาหารือในเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ยา่งดี 
 ดา้นความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน  
ความมัน่คงขององคก์าร ช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร การไดรั้บความคุม้ครองจาก 
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การปฏิบติังาน ในองคก์าร ไม่ถูกโอนยา้ยหนา้ท่ีหรือใหอ้อกจากงานโดยไม่เป็นธรรม 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เก่ียวกบัการท างาน เช่น 
บรรยากาศ ท าเลท่ีตั้ง และหอ้งท างาน วสัดุอุปกรณ์ ครุภณัฑอ์ านวยความสะดวกในท่ีท างาน 
 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายและวธีิการจดัการของผูบ้งัคบับญัชา 
ภายในองคก์ารท่ีมีผลต่อความเจริญเติบโตขององคก์ารและขา้ราชการ การด ารงรักษาและให ้
ความมัน่คง การบริหารงานเป็นไปตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีชดัเจน สร้างความเป็นธรรม 
ในองคก์าร 
 ความโปร่งใส (Transparency) หมายถึง โลกดิจิทลัท าใหห้ลายอยา่งสามารถเปิดเผย
ออกมาได ้บุคลากรจะตอ้งแชร์ขอ้มูล ตอ้งกรอกขอ้มูล ตอ้งท างานแบบออนไลน์ทนัทีทนัใด ขอ้มูล
หลายอยา่งจะเช่ือมโยงกนั องคก์ารท่ีจะอยูใ่นโลกดิจิทลัตอ้งมีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ 
 การแบ่งปัน (Sharing) หมายถึง วฒันธรรมดิจิทลัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงคือ การ Sharing
บุคลากรในองคก์ารตอ้งพร้อมท่ีจะแบ่งปันขอ้มูลต่างๆทางออนไลน์ บุคลากรจะตอ้งมีวฒันธรรมใน
การแบ่งปันในเร่ืองต่าง ๆ การใหข้อ้มูล การแบ่งปันทรัพยากร ลดการใชเ้อกสารต่าง ๆ ได ้ 
 การท างานร่วมกนั (Collaboration) หมายถึง องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมดิจิทลัตอ้งมี 
การท างานแบบร่วมกนัในโลกไอที การท าเอกสารร่วมกนั การประชุมออนไลน์ การใชข้อ้มูล
ร่วมกนั ไม่มีขั้นตอนการสั่งงานมากมาย  
 การใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน (Data driven) หมายถึง องคก์ารจะตอ้งตดัสินใจการท างานต่าง ๆ
โดยใชข้อ้มูล มากกวา่ความรู้สึก นัน่ก็หมายความวา่ วฒันธรรมองคก์ารจะตอ้งท าใหบุ้คลากร 
ทุกระดบัรู้จกัใชข้อ้มูล มีการป้อนขอ้มูล เก็บขอ้มูล และน าขอ้มูลมาใชใ้นการตดัสินใจ  
 ความคล่องตวั (Agility) หมายถึง องคก์ารตอ้งพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา 
เพราะในโลกดิจิทลัมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
 ดา้นปริมาณงาน หมายถึง ความสามารถจดัล าดบัความส าคญัของงานไดใ้นเวลา 
ท่ีก าหนด การปรับปรุงการท างาน การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
 ดา้นคุณภาพของงาน หมายถึง ความสามารถในการท างานใหบ้รรลุ หรือเลยเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้โดยค านึงถึงความเหมาะสมของปริมาณงาน และจ านวนบุคลากรท่ีรับผดิชอบในงาน
นั้น 
 ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี หมายถึง มีความรู้เก่ียวกบังานโดยน าความรู้ท่ีมีจาก
แหล่งความรู้ต่าง ๆ ไปประยกุตใ์ชใ้นการท างาน ประกอบกบัน าไปใชใ้นการผลิตงานใหไ้ดคุ้ณภาพ 
มีการจดัระบบงานท่ีดี ถูกตอ้งแม่นย  า ท าใหผ้ลงานอยูใ่นระดบัท่ีน่าเช่ือถือ และไม่ก่อใหเ้กิดปัญหา
ข้ึนตามมาภายหลงั 
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 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น หมายถึง มีความสามารถท่ีจะท าความเขา้ใจเร่ืองราวการใช้
ถอ้ยค าในการส่ือสาร การประสานงานร่วมมือกบัผูอ่ื้นในการปฏิบติังานทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน ภายใตค้วามสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
 ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า หมายถึง การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีส่วนร่วม 
ในการพฒันางาน สามารถเสนอแนวคิดหรือแนะน าเพื่อนร่วมงาน ใหป้รับปรุงขั้นตอนและวธีิการ
ปฏิบติังานไดดี้ 
 ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั หมายถึง การยอมรับและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตาม
ขอ้ก าหนดของบริษทั 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั  
ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรของการศึกษาคร้ังน้ี เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้ 
น าเสนอเน้ือหาตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการเสริมแรง 
 3.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุ Thailand 4.0 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ คือพลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ
พฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ 
แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 

 แรงจูงใจ (Motive) เป็นค าท่ีไดค้วามหมายมาจากค าภาษาละตินท่ีวา่ Movere ซ่ึงหมายถึง 
เคล่ือนไหว ดงันั้น ค าวา่แรงจูงใจจึงมีการใหค้วามหมายไวต่้าง ๆ กนัดงัน้ี 

 แรงจูงใจ หมายถึง บางส่ิงบางอยา่งท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท าใหบุ้คคลตอ้ง
กระท า หรือเคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรม ในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย (Walters, 1978) กล่าวอีกอยา่ง
หน่ึงก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท านัน่เอง 

 แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็นพลงั ท าใหร่้างกายมีการเคล่ือนไหว ไปใน
ทิศทางท่ีมีเป้าหมายท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยูใ่นภาวะส่ิงแวดลอ้ม (Loundon & 
Bitta, 1988) จากความหมายน้ีจะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจนั้นจะเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญั  
2 ประการ คือ 

 1.  เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระท า 
 2.  เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของร่างกายท่ีจะกระท าอยา่งมีทิศทาง 
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 ส่วนการจูงใจ (Motivation) เป็นเง่ือนไขของการไดรั้บการกระตุน้โดยมีการให้
ความหมายไว ้ดงัน้ี 

 การจูงใจ หมายถึง แรงขบัเคล่ือนท่ีอยูภ่ายในของบุคคลท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลมีการกระท า 
(Schiffman & Kanuk, 1991)  

 การจูงใจ หมายถึง เป็นภาวะภายในของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหก้ระท าพฤติกรรม 
อยา่งมีทิศทางและต่อเน่ือง (Anita, 1995) 
 การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม การกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคล
จงใจ กระท าพฤติกรรม นั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ (Domjan, 1996) จากค าอธิบายและ
ความหมายดงักล่าว จึงสรุปไดว้า่ การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจ 
ใหก้ระท าหรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคบ์างอยา่ง ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ พฤติกรรมท่ีเกิดจาก  
การจูงใจเป็นพฤติกรรม ท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา แต่ตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีมี
ความเขม้ขน้ มีทิศทางจริงจงั มีเป้าหมายชดัเจนวา่ตอ้งการไปสู่จุดใด และพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นผล
สืบเน่ืองมาจาก แรงผลกัดนั หรือแรงกระตุน้ท่ีเรียกวา่แรงจูงใจดว้ย 

 ความส าคัญของการจูงใจ  
 การจูงใจนั้นจะมีอิทธิพลอยา่งสูงกบัผลผลิตของการท างาน ซ่ึงตวัผลผลิตนั้นจะมีปริมาณ

มากขนาดไหน มีคุณภายในระดบัใด แรงจูงใจในการท างานนั้นลว้นแต่ส่งผลทั้งส้ิน ดงันั้น ถา้หาก
วา่ผูบ้งัคบับญัชาอยากไดง้านท่ีดี ตอ้งท าความเขา้ใจก่อนวา่แรงจูงใจคืออะไร มีวธีิใดท่ีจะท าใหเ้กิด
แรงจูงใจต่อลูกนอ้งในการท างาน เพื่อให้เกิดการท างานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ และเกิดการ
ตอบสนองท่ีดีต่อการปฏิบติังาน การจูงใจพนกังานจึงมีความส าคญัสามารถสรุปความส าคญัของ
การจูงใจในการท างานไดด้งัน้ี (อุมาภรณ์ บุตรน ้าเพช็ร, 2556) 

1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า หรือพฤติกรรมของมนุษย ์ 
ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น 
กระท าใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อให้
ผา่นไปวนั ๆ 

2.  ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการ 
น าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด  
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จ
ดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนเร่ือย ๆ  
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 3.  การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ังก่อให้เกิด
การคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่      
การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญ กา้วหนา้ของบุคคล  

 4.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความเจริญ 
กา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบ ใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมี จรรยาบรรณ 
ในการท างาน (Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คง
ในหนา้ท่ี มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะ 
ดงักล่าวน้ี มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 

 ลกัษณะของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจของคนมีหลายแบบรูปแบบ คนจะถูกจูงใจใหมี้การกระท าหรือพฤติกรรมเพื่อ

แสวงหาปัจจยั 4 มาสนองความตอ้งการทางกาย แต่ก็ยงัมีความตอ้งการมากกวา่นั้น เช่น ตอ้งการ
ความส าเร็จ เงินทอง ค าชมเชย อ านาจ และอ่ืน ๆ ในฐานะท่ีคนเป็นสัตวส์ังคม คนยงัตอ้งการ 
มีอารมณ์ผกูพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้นดว้ย แรงจูงใจจึงเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัภายในและปัจจยั
ภายนอก (ทิมมิกา ทิมเนตร, 2558) 

 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives)  
 แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงท่ีผลกัดนัจากภายในตวับุคคล เป็นเจตคติ ความคิดเห็น 

ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีกล่าวมา
เหล่าน้ีลว้นมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานมองเห็นคุณค่าของงาน มองวา่
องคก์าร คือ สถานท่ีใหร้ายไดก้บัชีวติของเขาและครอบครัว เขาก็จะปฏิบติัต่อองคก์าร กระท าการ
ต่าง ๆ ใหอ้งคก์ารเกิดความเจริญกา้วหนา้มากข้ึน หรือกรณีท่ีองคก์ารประสบปัญหาเศรษฐกิจ 
ในช่วงเวลาวกิฤตเศรษฐกิจ องคก์ารจ านวนมากอยูใ่นภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทนให ้ 
แต่ดว้ยความผกูพนั เห็นใจกนั ทั้งเจา้ของกิจการและพนกังานต่างร่วมกนัลดตน้ทุนหรือหารายได้
เสริมเพื่อใหมี้รายไดป้ระทงัชีวติกนัไปทั้งผูบ้ริหารและลูกนอ้ง ในภาวะดงักล่าวน้ีจะเห็นวา่ 
พนกังานหลายรายไม่ทิ้งเจา้นาย และเตม็ใจไปท างานวนัหยดุโดยไม่รับค่าตอบแทน ถา้การกระท า
ดงักล่าวเป็นไปโดยความรู้สึก หรือเจตคติท่ีดีต่อเจา้ของกิจการ หรือประหน่ึงวา่คือความรับผดิชอบ
ในฐานะของสมาชิกคนหน่ึงในองคก์าร ไม่ใช่ดว้ยวา่จะถูกไล่ออกจนถึงไม่มีท่ีไป ซ่ึงในทั้งหมดน้ี
เรียกไดว้า่ เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน (เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559) 

 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) 
 เป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่าง ๆ 

อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง ค าชม การไดรั้บการยอมรับยกยอ่ง ฯลฯ แรงจูงใจน้ี
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ไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรมบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าว เฉพาะใน
กรณีท่ีตอ้งการผลตอบแทน รางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง ค าชม การยกยอ่ง การไดรั้บการยอมรับ ฯลฯ 
ตวัอยา่งแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การท่ีคนงาน ท างานเพียง เพื่อแลกกบั
ค่าตอบแทนหรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั้งใจท างานเพียง เพื่อให้หวัหนา้งานมองเห็นแลว้ ได้
ความดีความชอบ เป็นตน้ (เกศณรินทร์  งามเลิศ, 2559) 

ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดเ้กิดข้ึนมากมาย และแตกต่างกนัตาม

กรอบแนวคิดท่ียดึถือ ผูว้จิยัขอเสนอแนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดงัน้ี 
ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮิร์ซเบิร์ก (Two factors theory) โดยในทฤษฎีน้ีมีช่ือเรียกวา่แตกต่าง

กนัออกไป ดงัน้ี คือ Motivation-maintenance theory หรือ Dual factors theory หรือ The 
motivation-hygiene theory หรือ Two factors theory ซ่ึงเป็นแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ี
ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 2 เร่ืองใหญ่ ๆ คือ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานและ 
ปัจจยัจูงใจ (ค ้าจุน) ท่ีรักษาสุขภาพจิต หรือปัจจยัจูงใจท่ีบ ารุงรักษาจิตใจซ่ึง เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg) 
ไดท้  าการศึกษาปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจของคนในองคก์าร ดงัน้ี คือ ทฤษฎี 
เฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959 อา้งถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559) 

1. ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation factors หรือ Motivators)  
เป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลใหเ้กิดความพึงพอใจในดา้นการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัภายในกลุ่ม และอาจจะ
เปล่ียนแปลงสภาพเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจจนท าให้เกิดความพอใจในการปฏิบติังาน  
แต่ถา้หากมิไดจ้ดัใหมี้ข้ึนก็ไม่ไดก่้อใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างาน ปัจจยักลุ่มน้ี สามารถใชเ้ป็น
ตวักระตุน้จูงใจ ผูป้ฏิบติังานเป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจ
ใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 

 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อลกัษณะงาน เช่น งานประจ างาน 
ท่ีตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถ คุณลกัษณะของงานท่ียากง่าย รวมทั้งปริมาณงานท่ีนอ้ยหรือ  
มากเกินไป และเป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายในความสามารถ เป็นงานส าคญัท่ีมีคุณค่าเป็นงานท่ี 
ตอ้งใชค้วามคิดใหม่ ๆ    

 ดา้นความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย ท่ีองคก์าร
ตั้งไวไ้ดเ้สร็จส้ินตามเวลาท่ีก าหนดและมีความถูกตอ้ง เม่ือผลงานส าเร็จจะไดรั้บค าชมเชยอยูเ่สมอ
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ รวมทั้งความสามารถในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ 
ท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังาน     
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 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคล
ทัว่ไป ในสังคมใหค้วามส าคญั ยกยอ่ง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยนิดีและยอมรับในความรู้ 
ความสามารถ  เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ไดรั้บความช่วยเหลือใหค้  าปรึกษาจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เก่ียวกบัเร่ืองงานรวมทั้งเร่ืองส่วนตวั    

 ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายให้
รับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีความส าคญั โดยมีอ านาจในการตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระเสรี ใหโ้อกาส
ท างานและตดัสินใจไดอ้ยา่งเตม็ท่ี โดยผูบ้งัคบับญัชาไม่มีการตรวจหรือควบคุมมากเกินไป    

 ดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง โอกาสท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนระดบัต าแหน่ง
ในการท างานใหสู้งข้ึน องคก์ารมีการเปิดโอกาสในการสอบเปล่ียนสายงาน  มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อ
หาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรมเสริมทกัษะหรือความเช่ียวชาญ เก่ียวกบังานทั้ง
ภายในประเทศและต่างประเทศ ทฤษฎีเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959  อา้งถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 
2559) 

 2.  ปัจจยัค ้าจุนบ ารุงรักษาจิตใจ (Maintenance factors) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้าง
ความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจยับ ารุงรักษาเป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่  
ไม่สามารถจูงใจไดคื้อ ช่วยขจดัความไม่พอใจต่าง ๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพอใจได ้ปัจจยั
กลุ่มน้ี ประกอบดว้ยดงัน้ี 
 ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน ค่าจา้ง หรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจาก  
การปฏิบติังาน การเล่ือนขั้นเงินเดือนในองคก์าร โดยมีการพิจารณาจากหลกัเกณฑท่ี์องคก์าร
ก าหนด และมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั สร้างความพึงพอใจใหก้บัขา้ราชการในองคก์าร 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึง การติดต่อส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา หรือระหวา่ง
เพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  
มีความเอาใจใส่ ใหค้วามช่วยเหลือเป็นท่ีปรึกษาหารือในเร่ืองต่าง ๆ ไดอ้ยา่งดี 
 ดา้นความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน  
ความมัน่คงขององคก์าร ช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร การไดรั้บความคุม้ครองจาก 
การปฏิบติังาน ในองคก์าร ไม่ถูกโอนยา้ยหนา้ท่ีหรือใหอ้อกจากงานโดยไม่เป็นธรรม 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เก่ียวกบัการท างาน เช่น 
บรรยากาศ ท าเลท่ีตั้ง และหอ้งท างาน วสัดุอุปกรณ์ ครุภณัฑอ์ านวยความสะดวกในท่ีท างาน 
 ดา้นนโยบายและการบริหารงาน หมายถึง นโยบายและวธีิการจดัการของผูบ้งัคบับญัชา 
ภายในองคก์ารท่ีมีผลต่อความเจริญเติบโตขององคก์ารและขา้ราชการ การด ารงรักษาและให ้
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 ความมัน่คง การบริหารงานเป็นไปตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีชดัเจน สร้างความเป็น
ธรรมในองคก์ารทฤษฎีเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959  อา้งถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559) 
 Herzberg (1959) พยายามแสดงใหน้กับริหารมองเห็นวา่ ควรจะใชปั้จจยัจูงใจท่ีเป็น
ตวักระตุน้ในการท างาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน พนกังานก็จะรู้สึกวา่ตนเองมีความหมาย
ในการท างาน งานทา้ทายความสามารถมีโอกาสพฒันาตนเอง พนกังานจะเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน ซ่ึงหลกัการของเฮิร์ซเบิร์ก Herzberg ดงักล่าว แสดงความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจในการ
ท างาน 2 กลุ่ม กบัความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) และความไม่พึงพอใจในงาน (Job 
dissatisfaction)  

 สรุปทฤษฎีเฮิร์ซเบิร์กจะเนน้อธิบายและใหค้วามส าคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่ 
ตวักระตุน้ (Motivators) และการบ ารุงรักษา (Hygiene) สองปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงาน
เป็นอยา่งยิง่ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ แมคเคลแลนด์ (McClelland’s achicvement motivation 
theory) 

 McClelland (1978) แมคเคลแลนดเ์ป็นนกัจิตวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัฮาร์วาร์ดโดยไดว้ิจยั
เก่ียวกบัแรงจูงใจของมนุษยใ์นการท างานให้เกิดผลส าเร็จทั้งในระดบับุคคล และระดบัสังคม  
ผลของการศึกษาสรุปไดว้า่ มนุษยมี์ความตอ้งการอยู ่3 ประการ คือ  

 1.  ความตอ้งการสัมฤทธิผล (Need for achievement: NAch) เป็นแรงขบัเพื่อจะท าใหง้าน
ท่ีกระท าประสบผลส าเร็จดีท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน  

 2.  ความตอ้งการความรักและความผกูพนั (Need for affliction: NAff) เป็น  
ความปรารถนาท่ีจะส่งเสริมและรักษาสัมพนัธภาพอนัอบอุ่นเพื่อความเป็นมิตรกบัผูอ่ื้น คลา้ยกบั
ความตอ้งการทางสังคมของมาสโลว ์

 3.  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power: NPow) เป็นความตอ้งการท่ีจะท าใหค้นอ่ืน 
มีความประพฤติหรือมีพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ หรือตอ้งการท่ีมีอ านาจในการบงัคบับญัชาและ 
มีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น  

 จากการศึกษาของแมคเคลแลนด ์พบวา่ ลกัษณะ 3 ประการ ท่ีผูมี้แรงจูงใจจะประสบ
ความส าเร็จไดน้ั้น ประกอบไปดว้ย 
 1.  พนกังานไม่ตอ้งการความเล่ือนลอย ไร้เป้าหมาย โดยจะท าการก าหนดเป้าหมายของ
ตวัเอง 
 2.  การก าหนดเป้าหมายนั้น จะมีการก าหนดเป้าหมายท่ีมีความเป็นไปได ้พนกังานจะไม่
ก าหนดเป้าหมายท่ียากหรือง่ายต่อ ความส าเร็จมากจนเกินไป  
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 3.  พนกังานตอ้งการความคิดเห็นของผูอ่ื้นต่อการปฏิบติังานของพนกังานท่ี
เปรียบเสมือนกระจกส่งการท างานของพนกังาน ซ่ึงจะท าใหเ้ขานั้นรู้วา่ตนเองท างานอยูใ่นระดบัใด 
มีอะไรท่ีตอ้งปรับปรุงเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ส าหรับผูบ้ริหารแลว้ความตอ้งการมีอ านาจ
บารมี เป็นความตอ้งการท่ีสูงกวา่ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผลและความตอ้งการผกูพนั 
(McClelland, 1978)  

 แมคเคลแลนดไ์ดเ้นน้สาระส าคญัดา้นแรงจูงใจไวว้า่ผูท่ี้จะท างานประสบความส าเร็จ
จะตอ้งมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลอยูใ่นระดบัสูงความส าเร็จของงานจะท าได ้โดย 
การกระตุน้ความตอ้งการดา้น NAch เป็นส าคญั บุคคลแต่ละคนเม่ือมี NAch สูงก็จะสามารถท างาน
ไดส้ าเร็จและช่วยใหง้านของหน่วยงานส าเร็จไปไดโ้ดยรวดเร็ว ทฤษฎีน้ีจึงสรุปไดว้า่ จะเนน้อธิบาย
การจูงใจกระท าการของบุคล เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจาก
การกระท าของเขา  
 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม 
 Vroom (1964) ไดร้ะบุวา่ ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูมมีตน้ก าเนิดมาจาก แนวความคิด
ทางจิตวทิยาซ่ึงไดรั้บความนิยม โดยน ามาศึกษาเก่ียวกบัการจูงใจกนัอยา่งแพร่หลายมาก ทั้งน้ีทฤษฎี
น้ีไดเ้ป็นการอธิบายเป้าหมายของบุคคลการเลือกและความคาดหวงัตามเป้าหมายท่ีตั้งไวโ้ดยตอ้งอยู่
ภายใตเ้ง่ือนไขวา่บุคคลจะตอ้งรู้วา่ตนเองตอ้งการไดรั้บส่ิงใดจาก การปฏิบติังานโดยแนวคิดของ
ทฤษฎี เร่ิมจากการเกิดแรงจูงใจ  
 ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่  
 1.  การรับรู้คุณค่า (Valence)  
 2.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการกระท ากบัผลลพัธ์ (Instrument)  
 3.  ความคาดหวงั (Expectancy)  
 ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัองคป์ระกอบสามอยา่งน้ี สามารถเขียนแสดงเป็น
สมการไดด้งัน้ี  
 

 แรงจูงใจ = การรับรู้คุณค่า x ความสัมพนัธ์ระหวา่งการกระท ากบัผลลพัธ์ x  
ความคาดหวงั  

 
 การรับรู้คุณค่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัผลตอบแทนท่ีคาดวา่จะไดรั้บ เช่น 

หากบุคคลปฏิบติังานดีอยา่งสม ่าเสมอ ผลท่ีไดรั้บอาจไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือนเพิ่มมาก
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ข้ึน แต่เน่ืองจากส่ิงท่ีไดเ้ป็นเพียงเงินเดือนข้ึนเพียงเล็กนอ้ย ซ่ึงบุคคลนั้นรู้สึกวา่ไม่ไดป้ระโยชน์
อะไร เพิ่มจากเงินจ านวนนั้น แสดงวา่การรับรู้คุณค่าของบุคคลนั้นต ่า 

 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการกระท ากบัผลลพัธ์ หมายถึง ความเช่ือหรือความเขา้ใจของ
บุคคลเก่ียวกบัโอกาสความเป็นไปไดท่ี้ผลส าเร็จของงาน (ผลตอบแทนอนัดบัแรก) จะท าใหไ้ดรั้บ
ผลตอบแทนอนัต่อไป เช่น บุคคลไม่เช่ือวา่หากตนเองปฏิบติังานอยา่งมีความรับผดิชอบสูงจะมี 
การบนัทึกประวติัท่ีดี แลว้ท าใหไ้ดรั้บเงินเดือนข้ึนหรือไดรั้บหนา้ท่ีสูงข้ึน ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
การกระท ากบัผลลพัธ์ในบุคคลน้ีจึงต ่า 

 ความคาดหวงั หมายถึง ความเช่ือหรือความเขา้ใจของบุคคลวา่หากมีความพยายามใน
การปฏิบติังานจะส่งผลต่อระดบัความส าเร็จของงาน เช่น หากบุคคลเช่ือวา่หากตนเองปฏิบติังาน 
อยา่งมีความรับผิดชอบสูงจะมีการบนัทึกประวติัท่ีดี (ผลส าเร็จจากการท างานในระดบัหน่ึง) ซ่ึงจะ
ท าใหบุ้คคลนั้นมีความคาดหวงัต่อการท างานสูง  

 จะเห็นไดว้า่จากทฤษฎีของวรูม นั้นสรุปไดว้า่ การท าความเขา้ใจกระบวนการทาง
ความคิดนั้นเป็นส่ิงแรกท่ีตอ้งกระท า เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจของพนกังาน โดยปกติคนท างานมนัจะ 
คิดวา่หากตอ้งท างานอะไรมากกวา่ปกตินั้น ยอ่มตอ้งไดอ้ะไรท่ีมากกวา่ปกติไปดว้ย ซ่ึงหาก
พนกังานแสดงพฤติกรรมใดใดออกมาเพื่อก่อนใหเ้กิดผลลพัธ์ในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึนเพื่อ 
ส่ิงตอบแทนบางอยา่ง ยอ่มก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีมากข้ึน และเม่ือไดส่ิ้งตอบแทนมากข้ึนจะก่อใหเ้กิด
ความพึงพอใจสูงข้ึนตามมา  

 ทฤษฎลี าดับความต้องการ (Hierarchy of needs theory: Maslow)  
 มาสโลว ์(Maslow) เป็นนกัจิตวทิยาท่ีไดส้รุปขอ้สังเกตจากการท าหนา้ท่ีจิตแพทยว์า่

คนไขข้องเขาส่วนใหญ่มีปัญหาจากการไม่สามารถไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงท่ีตอ้งการจึงพยายาม
หาขอ้สรุปกวา้ง ๆ ตามแนวคิดของมาสโลว ์ไดแ้บ่งลาดบัชั้นความตอ้งการ (The hierarchy of 
psychological needs) ออกเป็น 5 ขอ้ (Maslow, 1970 อา้งถึงใน ทิมมิกา ทิมเนตร, 2558) ดงัน้ี 

 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ 
มนุษยท่ี์ตอ้งไดรั้บการตอบสนองจาก อาหาร น ้า อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั และความสัมพนัธ์ทางเพศ  

 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั ความมัน่คงและการปกป้อง (Security or safety needs) 
จากภยนัตรายต่าง ๆ เช่น ความตอ้งการสวสัดิการ การรักษาพยาบาล การไดรั้บประโยชน์เก้ือกูลจาก
การท างานเป็นตน้  

 3.  ความตอ้งการทางสังคมและความรัก (Social or belonging needs, love) ตอ้งการ 
การยอมรับและมิตรภาพจากพวกพอ้ง จากครอบครัว ญาติพี่นอ้ง เพื่อนฝงู เป็นความตอ้งการ  
ทางสังคมการสมาคมและมีความตอ้งการดา้นจิตใจมากข้ึน  
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 4.  ความตอ้งการการยอมรับในคุณค่าตนเอง (Esteem or status needs) ตอ้งการเกียรติยศ 
ช่ือเสียง ตอ้งการประสบความส าเร็จและไดรั้บการยกยอ่งยอมรับจากคนอ่ืน เพื่อตอบสนอง 
ความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนเอง ตอ้งการความเคารพนบัถือตนเองและจากบุคคลอ่ืน  

 5.  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization needs) หรือเขา้ถึงอตัลกัษณ์  
ของตวัเอง สามารถจะเป็นไดใ้นทุก ๆ ส่ิงท่ีอยากจะเป็นถือเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดท่ีคนเรา
ตอ้งการไปถึงเป็นการตอ้งการใหส้ าเร็จตามท่ีตนเองนึกคิดทุกอยา่ง ตอ้งการความสมหวงัในชีวติ 

 เห็นไดว้า่ มาสโลวน์ั้นมีความเห็นวา่ความตอ้งการทั้ง 5 ระดบั มีความส าคญัต่อมนุษยใ์น
สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีไม่เท่ากนัเสมอไป ความตอ้งการใดยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการ
นั้นก็จะเป็น พลงักระตุน้พฤติกรรมมนุษยใ์หเ้ป็นไปตามท่ีตอ้งการได ้แต่เม่ือความตอ้งการนั้นไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ก็จะไม่เป็นพลงักระตุน้พฤติกรรมอีกต่อไปโดยความตอ้งการขั้นสูงกวา่จะท า
หนา้ท่ีเป็นพลงักระตุน้แทนต่อไป มนุษยทุ์กคนยอ่มแสวงหาการตอบสนองความตอ้งการของตน
สูงข้ึนไปตามล าดบัชั้น จนถึงความตอ้งการสูงสุด คือ ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ ไม่มีใคร
ยนิดี กบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น แนวความคิดน้ีเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร
ในการสร้างแรงจูงใจ เพื่อกระตุน้พฤติกรรมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท าใหผู้บ้ริหารตอ้งคอยสนใจศึกษา  
ความเปล่ียนแปลงในความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ เพื่อจะไดรู้้วา่ความตอ้งการขั้นใด 
ก าลงัมีอิทธิพลอยูใ่นขณะนั้นและพยายามตอบสนองความตอ้งการใหส้อดคลอ้งกบั 
การเปล่ียนแปลงนั้น ๆ 

 สรุป ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ เช่ือวา่พฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นจ านวนมากสามารถ
อธิบายโดยใชแ้นวโนม้ของบุคลในการคน้หาเป้าหมายท่ีจะท าใหชี้วติของเขาไดรั้บความตอ้งการ 
ความปรารถนา และไดรั้บส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงท่ีจะกล่าววา่กระบวนการของ 
แรงจูงใจเป็นหวัใจของทฤษฎีบุคลิกภาพ  

 ทฤษฎี ERG (ERG Theory: Alferder) แอลเฟอร์เดอร์ไดเ้สนอแนะทฤษฎี ERG ท่ีไดย้อ่
ล าดบัความตอ้งการ 5 อยา่งของมาสโลว ์เหลือเพียง 3 อยา่ง คือ (Alferder, 1972) 

 1.  ความตอ้งการการด ารงอยู ่(Existence needs) ซ่ึงรวมความตอ้งการทางกายภาพและ 
ความมัน่คงปลอดภยัไวด้ว้ยกนั  

 2.  ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relation needs) ซ่ึงรวมถึงความตอ้งการ 
ทางสังคมและความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง 

 3.  ความตอ้งการท่ีจะมีความเจริญงอกงาม (Growth needs) ซ่ึงหมายถึงความตอ้งการท่ี 
จะท าอะไรใหส้ าเร็จดว้ยตนเอง (Self-actualization) ของมาสโลวน์ั้นเอง  
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 แอลเฟอร์เดอร์ ไดข้ยายทฤษฎีของมาสโลวอ์อกไป โดยการพิจารณาวา่บุคคลจะมี
ปฏิกิริยาหลกัการความพอใจ-ความกา้วหนา้ (Satisfaction-progression principle) มาอธิบายเก่ียวกบั
วถีิทางจะไดรั้บการตอบสนองท่ีต ่ากวา่เม่ือบุคคลกา้วขา้มข้ึนไปเป็นล าดบั ตรงกนัขา้มกบั หลกัการ
ความคบัอกคบัใจ-การถดถอย (Frustration-regression principle) ซ่ึงมีความหมายวา่ หากเกิด 
ความคบัอกคบัใจกบับุคคลเคา้จะพยายามแสวงหาส่ิงท่ีอยูสู่งข้ึนไป และเม่ือพวกเขาไดรั้บส่ิงนั้น 
ความตอ้งการก็จะถดถอยลงมาอยูจุ่ดต ่าสุดอีกคร้ัง   

 นอกจากทฤษฎี Hierarchy of needs ของมาสโลว ์และทฤษฎี ERG ของแอลเฟอร์เดอร์ 
ซ่ึงกล่าวถึง ความตอ้งการซ่ึงเป็นปัจจยัภายในท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลแลว้ยงัมีอีก 
ทฤษฎีหน่ึงท่ีน่าสนใจ คือ ทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ (Acquired-need theory) ของ 
แมคเคิลแลน  

 สรุป เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการ
วา่ความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้ 

 ทฤษฎกีารจูงใจของ แมคเกรเกอร์ (McGregor’s theory X and theory Y)  
 ศาสตราจารยแ์มกเกรเกอร์ แห่ง M. I. T. สหรัฐอเมริกา ไดส้รุปเอาไวว้า่การจูงใจ 

จะเกิดข้ึนไดห้รือเป็นในทางใดยอ่มเกิดข้ึนอยูก่บัทศันคติของผูบ้ริหารท่ีมี ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็น
ส าคญั ซ่ึงแยกทศันคติของผูบ้ริหารต่อการจูงใจตามสมมติฐานเก่ียวกบัคนได ้2 กลุ่ม สมมติฐานของ
กลุ่มแรกมีลกัษณะท่ีเป็นทางลบ ซ่ึงแมกเกรเกอร์ก าหนดวา่เป็นทฤษฎี X และขอ้สมมติฐานของ 
กลุ่มท่ีสองมีลกัษณะเป็นไปในทางบวก ก าหนดวา่เป็นทฤษฎี Y แมกเกรเกอร์ (McGregor, 1960 
อา้งถึงใน ขนิษฐา สิงโตทอง, 2556) 

 จากแนวคิดการแบ่งลกัษณะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกเป็น 2 ทฤษฎี  
 ทฤษฎี X ถา้เปรียบเทียบกบัทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์ทฤษฎี X จะตั้งอยูบ่นขอ้

สมมติฐานของการตอบสนองความตอ้งการระดบัต ่า คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและ 
 ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัจากเหตุท่ีเช่ือวา่คนงานไม่ชอบท างานพยายามหลีกหนี

งาน  
 ทฤษฎี Y มีลกัษณะตรงกนัขา้มกบัทฤษฎี X จะตั้งอยูบ่นขอ้ของสมมติฐานของ 

การตอบสนองความตอ้งการระดบัสูง คือ ความตอ้งการมีช่ือเสียง ความตอ้งการการยอมรับและ
ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ จากเหตุท่ีเช่ือวา่ คนงานมีความรับผดิชอบงานเอง ตอ้งการพฒันา 
ตวัเอง เห็นวา่การท างานมีความสนุกสนาน ผูบ้ริหารตามทฤษฎี Y เช่ือวา่การตอบสนอง 
ความตอ้งการระดบัสูงนั้น จะมีความส าคญัต่อการพฒันาตนเองของพนกังาน แต่ละคน Robbin 
(1996) พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ือ ตามทฤษฎี Y จะใหเ้สรีภาพกบัคนงานไดมี้
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โอกาสทดลองริเร่ิมและท างานดว้ยตนเอง มีการควบคุมห่างๆ โดยกวา้งๆ และจากการวจิยัส่วนมาก
ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่การใชแ้นวทางของทฤษฎี Y นั้นก่อใหเ้กิดความส าเร็จในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมาก  

 สรุป ทฤษฎีของแมคเกรเกอร์ ผูบ้ริหารอาจมองคนได ้2 แบบ คือ แบบทฤษฎี X และแบบ
ทฤษฎีY ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจจึงอาจท าได ้2 วธีิ ตามแนวคิดของผูบ้ริหาร นัน่คือ ถา้ผูบ้ริหาร
มองแบบทฤษฎี X จะใชว้ธีิจูงใจแบบลบ แต่ถา้มองแบบทฤษฎี Y จะใชว้ธีิการจูงใจแบบบวก 

 ทฤษฎคีวามต้องการของเมอร์เรย์ (Murray’s Manifest needs theory)  
 เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559)  ไดอ้ธิบายวา่ ความตอ้งการของบุคคลมีความตอ้งการ 

หลายอยา่ง ในเวลาเดียวกนัได ้ความตอ้งการของบุคคลท่ีเป็นความส าคญัเก่ียวกบัการท างานมีอยู ่ 
4 ประการ คือ  

 1.  ความตอ้งการความส าเร็จ หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้ าเร็จ ลุล่วง
ไดด้ว้ยดี   

 2.  ความตอ้งการมีมิตรสัมพนัธ์ หมายถึง ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลอ่ืน 
โดยค านึงถึงการยอมรับของเพื่อนร่วมงาน   

 3.  ความตอ้งการอิสระ หมายถึง ความตอ้งการท่ีเป็นตวัของตวัเอง   
 4.  ความตอ้งการมีอ านาจ  หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน และ

ตอ้งการท่ีจะควบคุมคนอ่ืนใหอ้ยูใ่นอ านาจของตน 
 ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Adam, Equity theory) และทฤษฎกีารจูงใจของอดัม  
 Adams (1965 อา้งถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559)  ไดอ้ธิบายวา่ ปกติผูป้ฏิบติังาน 
จะรับรู้ถึงความสัมพนัธ์ของผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างานกบัการท่ีไดทุ้่มเทท างาน และจะ
เปรียบเทียบอตัราส่วนปัจจยัน าเขา้และปัจจยัน าออก (Input-output) ของตนเองและเพื่อนร่วมงาน
เสมอ ซ่ึงหากอตัราส่วนของตนเองและเพื่อนร่วมงานเท่ากนั เขาจะมีความรู้สึกวา่มีความยติุธรรม 
แต่หากรู้สึกวา่อตัราส่วนมีความไมเ่ท่ากนั ความยติุธรรมในความรู้สึกของพนกังานคนนั้นก็จะ 
ไม่เกิดข้ึน ซ่ึงอาจเป็นกรณีของการไดผ้ลตอบแทนต ่ากวา่คนอ่ืน หรือไดผ้ลตอบแทนสูงกวา่คนอ่ืน 
เม่ือเกิดความรู้สึกวา่ไม่ยติุธรรมกบัพนกังาน พนกังานคนนั้นก็อาจจะแสดงปฏิกิริยาต่าง ๆ หรืออาจ
มีการแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นการตอบโตค้วามรู้สึกออกมา ซ่ึงอาจเป็นไปหลายลกัษณะ ดงัน้ี 
 1.  ขยนัมากข้ึน ขยนันอ้ยลง หรือเรียกร้องค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน   
 2.  มีพฤติกรรมชกัจูงใหค้นอ่ืนเปล่ียนแปลงการป้อนผลลพัธ์    
 3.  มีพฤติกรรมท่ีจะเปล่ียนแปลงการป้อนผลลพัธ์ของตนเอง     
 4.  เปล่ียนคนท่ีจะเปรียบเทียบผลลพัธ์    
 5.  การลาออกจากงาน (เน่ืองจากเกิดความรู้สึกไม่ยติุธรรม) 
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 โดยสรุปผลท่ีตามมาของความรู้สึกไม่ยติุธรรม อาจเป็นการลดหรือเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างาน ลดหรือเพิ่มคุณภาพงาน หรือขาดงาน ลาออกจากงาน   

 เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559)  กล่าวไวว้า่ การจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาค ของสเตซ่ี 
อดมั (Stacy Adams) หมายถึง การรับรู้ในความไม่เท่าเทียมกนัเกิดไดห้ลายสถานการณ์ เช่น  
การมอบหมายงาน การส่งเสริมพนกังานใหมี้ความกา้วหนา้ในงาน รวมถึงองคป์ระกอบอ่ืน ๆ  
ในการท างานท่ีแตกต่างกนัไดม้ากมาย ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถจะตอ้งมีความเสมอภาค  
เพราะเป็นส่ิงท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกไดถึ้งความเป็นธรรม และไม่เป็นธรรม ซ่ึงจะส่งผลถึง
ความส าเร็จขององคก์ารดว้ย 

 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีความเสมอภาคเป็นการเปรียบเทียบความพยายาม และรางวลัท่ีตนเอง
กบับุคคลอ่ืนท่ีปฏิบติังานในลกัษณะใกลเ้คียงกนัจะไดรั้บ 

 ทฤษฎกีารก าหนดเป้าหมาย (Goal setting theory) 
 Edwin and Gray (1990 อา้งถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559) ไดก้ล่าววา่ การก าหนด

เป้าหมายในการท างานโดยเฉพาะเจาะจง และมีความทา้ทายท่ีจะท าได ้จะกระตุน้ให้บุคคลเกิด 
ความพยายาม และมุ่งมัน่เพิ่มข้ึน และจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพสูงกวา่การก าหนดเป้าหมายทัว่ ๆ ไป 
องคป์ระกอบท่ีจะท าใหท้ฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal setting theory) ประสบความส าเร็จ คือ 
ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 

 1.  เป้าหมายเป็นท่ียอมรับจากผูป้ฏิบติั (Goal commitment) ซ่ึงผูบ้ริหารอาจท าไดโ้ดย
ประกาศเป้าหมายใหรั้บทราบโดยทัว่กนั ผูป้ฏิบติักระท าดว้ยความตั้งใจ โดยเป้าหมายผูป้ฏิบติั
ก าหนดข้ึนเอง หรือมีส่วนร่วมในการก าหนด   

 2.  ความเช่ือของผูป้ฏิบติัวา่ตนเองมีความสามารถท่ีจะท างานนั้นใหส้ าเร็จได ้(Adequate 
self-efficacy) ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างความเช่ือมัน่แก่พนกังานวา่สามารถปฏิบติังาน ตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไวใ้หส้ าเร็จไดแ้น่นอน    

 3.  วฒันธรรมประจ าชาติของผูป้ฏิบติังาน (National culture) ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย 
(Goal setting) เหมาะกบัผูป้ฏิบติัท่ีมีวฒันธรรมเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีความคิด และท างานอยา่งมี
อิสระ เคารพเหตุผล ผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั และ
ร่วมกนัก าหนดเป้าหมายและวธีิการปฏิบติัรวมทั้งการควบคุมหลกัการบริหาร แบบการจดัการ แบบ
มีวตัถุประสงค ์(Management by objectives) 

 ทฤษฎพีฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral management approach)  
 Mayo and Roethlisberger (1932 อา้งถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559)ไดท้  าสรุปจากผล

การศึกษา “The hawthorne study” ในช่วงปี ค.ศ. 1927-1932 พบวา่ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ของงานข้ึนอยูก่บัผูป้ฏิบติังาน ถา้หากองคก์ารมีบุคลากรดีก็สามารถปฏิบติังานไดดี้ ดงันั้นปัญหา อยู่
ท่ีองคก์ารจะรักษาพนกังานเหล่าน้ีใหอ้ยูใ่นองคก์ารใหน้านท่ีสุดอยา่งไรหรือเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานใหม้ากข้ึนกบัพนกังานไดอ้ยา่งไร จากการศึกษาโดยนกัวชิาการ 

 ดา้นพฤติกรรมของมนุษย ์ท าใหท้ราบวา่ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานมี
ความส าคญั มากต่อผลงานและจะเป็นแรงจูงใจใหพ้นกังานไม่ลาออก โยกยา้ย เปล่ียนงานและ 
ขาดงาน เพราะความพึงพอใจในการท างาน เป็นการลดความเครียดในการท างาน ท าใหสุ้ขภาพจิตดี 
พนกังานจึงท างานไดอ้ยา่งเต็มใจและเตม็ความสามารถ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (ภาคิน ศรีสังขง์าม, 2556) ไดส้รุปผลจากการทดลอง “The hawthorne study” พบวา่ 

 1.  คนงานเป็นส่ิงมีชีวิต คนงานมิใช่เศรษฐทรัพยท่ี์จะปฏิบติัไดเ้ช่นเดียวกบัสินทรัพยท์าง
กายภาพทัว่ไปน่ีนบัเป็นเร่ืองส าคญัในการท างาน  

 2.  ความสามารถทางกายภาพเพียงอยา่งเดียวไม่ไดเ้ป็นตวัก าหนด ปริมาณการท างานของ
คนงาน แต่ข้ึนอยูก่บัความสามารถทางสังคมดว้ย  

 3.  บ าเหน็จรางวลัเป็นเงินตราเพียงอยา่งเดียวไม่สามารถกระตุน้การท างานได ้หากแต่
ความสุขในการท างานนั้น สามารถกระตุน้การท างานใหดี้ข้ึนได ้

 4.  การแบ่งแยกการท างานตามลกัษณะเฉพาะของงาน มิไดเ้ป็นหลกัประกนัวา่จะอ านวย
ประโยชน์สูงสุดในการท างานเสมอไป หากแต่ยงัมีปัจจยัอ่ืนๆ ประกอบอีก  

 5.  คนงานจะไม่มีวธีิการสนองตอบต่อวธีิการจดัการหรือบ าเหน็จรางวลัใด ๆ มากนกัใน
ส่วนบุคคลหากแต่จะมีการสนองตอบในลกัษณะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคม (ภาคิน ศรีสังขง์าม, 
2556) ไดส้รุปประเด็นส าคญัของการศึกษา “The hawthorne study” ดงัน้ี 
  5.1  องคก์ารตอ้งไดรั้บการมองวา่ เป็นองคก์ารทางสังคม (Social organization) 
มากกวา่ท่ีจะเป็นเพียงระบบท่ีประกอบดว้ยความสัมพนัธ์ของคนกบัเคร่ืองจกัร (Man-machine 
system) เท่านั้น ทั้งน้ีเพราะองคก์ารประกอบดว้ยส่วนต่าง ๆ ซ่ึงตอ้งพึ่งพาและมีความสัมพนัธ์ต่อกนั
การเปล่ียนแปลงใด ๆ ในส่วนหน่ึงจะมีผลกระทบต่อส่วนอ่ืน ๆ อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้

  5.2  องคก์ารมีภารกิจ 2 ดา้น คือ  
   5.2.1 ผลิตสินคา้และบริการ  

   5.2.2  สร้างความพึงพอใจให้เกิดในหมู่สมาชิกขององคก์าร ดงันั้น ปัญหาของ 
องคก์ารจึงสามารถจดัแยกไดเ้ป็นปัญหาใหญ่ ๆ 2 ดา้น คือ ปัญหาแรกเป็นปัญหาเก่ียวกบั 
ความอยูร่อดขององคก์ารซ่ึงตอ้งเนน้ความมีประสิทธิภาพในการผลิตสินคา้และบริการ ส าหรับ
ปัญหาท่ีสองเป็นปัญหาเก่ียวกบัการก าหนดความพึงพอใจในระดบัท่ีจะกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือ
และเกิดขวญัก าลงัใจ ซ่ึงปัญหาประการหลงัน้ีน าไปสู่เร่ืองของประสิทธิภาพ 
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  5.3  ในองคก์ารใด ๆ นั้นก็เหมือนกบัระบบสังคม จะมีการแยกผูน้ าหรือผูต้ามจากกนั 
โดยอาศยัพื้นฐานของกระบวนการประเมินค่าทางสังคมของมวลสมาชิกในองคก์าร  
  5.4  พฤติกรรมของมนุษยน์ั้นจะไม่ถูกจูงใจโดยส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงินเท่านั้น  
แต่พฤติกรรมของมนุษยแ์ต่ละคนจะอยูก่บัค่านิยม ความเช่ือถือ อารมณ์ และความรู้สึกท่ีอยูใ่นตวัเอง
แต่ละคน  
  5.5  ระดบัของผลผลิตไม่ไดถู้กก าหนดโดยฝ่ายบริหารเท่านั้น กลุ่มมีส่วนอยา่งมาก 
ในการก าหนดไปทสัถานทางสังคมเพื่อใหส้มาชิกของกลุ่มปฏิบติัตาม  
  5.6  ในองคก์ารใด ๆ นั้น จะมีทั้งองคก์ารท่ีเป็นทางการ ซ่ึงมีการก าหนดนโยบาย
ระเบียบปฏิบติัเพื่อก าหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งคนและงานและมีองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการ  
ซ่ึงบุคคลมีความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลซ่ึงกนัและกนัองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการน้ี จะเป็นตวัก าหนด 
ค่านิยมความเช่ือถือและไปทสัถานทางสังคม ซ่ึงมีผลกระทบอยา่งมากต่อพฤติกรรมของคนใน
องคก์าร  

 สรุป ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ ใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่งคนงานดว้ยกนัเอง
หรือระหวา่งกลุ่มของคนงาน ในอนัท่ีจะเพิ่มผลผลิตในองคก์าร การมีการติดต่ออยา่งเปิดเผย
ระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง การใหโ้อกาสกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มาร่วมตดัสินใจอยา่งเป็น 
ประชาธิปไตยการใหค้วามส าคญักบัผูป้ฏิบติังานทุกระดบัและเอาใจใส่ดูแลเขาใหค้วามเป็นกนัเอง
ยอ่มท าใหมี้ผลงานเพิ่มข้ึน  

 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการเสริมแรง 
 ทฤษฎกีารเสริมแรง (Reinforce theory) และปรับพฤติกรรม (Behavior modification)  
 เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ไดส้รุปทฤษฎีการเสริมแรงและปรับพฤติกรรวา่ เป็นทฤษฎี
ท่ีแสดงถึงพฤติกรรมของมนุษย ์โดยพิจารณาถึงความส าคญัของสภาพแวดลอ้มการเสริมแรง
ทางบวกและต่อเน่ือง ซ่ึงจะเป็นแบบท่ีใชส้ร้างแรงจูงใจไดดี้ท่ีสุด การเสริมแรงแบบต่อเน่ืองนั้น
จะตอ้งคงสภาพพฤติกรรมท่ีตอ้งการไวเ้พื่อท่ีจะไดผ้ลดี ซ่ึงในทางปฏิบติัไม่สามารถท าไดต้ลอดไป 
ถา้ตอ้งการใชท้ฤษฎีน้ีในการสร้างแรงจูงใจในการท างานจะตอ้งมีแนวทาง ดงัน้ี  
 1.  ก าหนดวตัถุประสงคใ์หพ้นกังานทราบชดัเจน วา่หน่วยงานหรือหวัหนา้คาดหวงั 
อะไร  
 2.  จดัผลตอบแทนให้เหมาะสม ส่ิงท่ีคนบางคนมองวา่เป็นรางวลั แต่อาจถูกมองวา่เป็น 
การลงโทษถา้ใหแ้กอีกคนหน่ึง จึงจ าเป็นตอ้งรู้ความตอ้งการของพนกังานจริง ๆ    
 3.  เลือกการเสริมแรงท่ีเหมาะสม 
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 ทฤษฎกีารเสริมแรงของสกนิเนอร์ (Reinforcement theories of motivation)  
 เมธา หริมเทพาธิป (2561)  ไดก้ล่าวไวว้า่ สกินเนอร์นั้นไดน้ าเสนอการใชก้ารเสริมแรง

เพื่อการจูงใจบุคคลใหเ้กิดพฤติกรรมใหม่ ท าพฤติกรรมซ ้ าหรือหยดุพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์ 
ตั้งเป็น Law of effect โดยมองการเสริมแรงเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
               1.  การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) เป็นการใหผ้ลตอบแทนในส่ิงท่ีบุคคล
อยากได ้เช่น เงิน ค ายกยอ่ง ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การเพิ่มสวสัดิการ การใหว้นัหยดุ  
เป็นตน้ เพื่อจูงใจใหบุ้คลเกิดแรงจูงใจท่ีจะกระท าพฤติกรรมพึงประสงคต่์าง ๆ 
                2.  การเสริมแรงทางลบ (Negative reinforcement) เป็นการไม่ใหผ้ลตอบแทนท่ีบุคคล 
ไม่อยากได ้โดยมีการก าหนดพฤติกรรมไม่พึงประสงคท่ี์ตอ้งไม่กระท าและบทลงโทษต่าง ๆ เช่น 
ไล่ออก ตดัเงินเดือน ตกัเตือน โดยท่ีหากบุคคลกระท าแต่พฤติกรรมพึงประสงค ์ก็จะไม่ให้
ผลตอบแทนทางลบแก่ผูน้ั้น 
 สกินเนอร์และคณะไดน้ าเสนอวธีิการใหก้ารเสริมแรง (Schedule of reinforcement)  
ไว ้5 แบบ ไดแ้ก่ 
                1.  การใหอ้ยา่งต่อเน่ือง (Continuous reinforcement) เป็นการใหก้ารเสริมแรงทางบวก
อยา่งต่อเน่ืองทุกคร้ังท่ีท าพฤติกรรมท่ีก าหนดไว ้
               2.  การใหต้ามปริมาณงาน (Fixed ratio) เป็นการใหก้ารเสริมแรงตามปริมาณงานท่ีบุคคล
กระท า หรือการจ่ายค่าตอบแทนการท างานเป็นช้ิน เช่น ยกของไดช้ิ้นละ 10 บาท ยกของไป 30 ช้ิน
ก็จะได ้300 บาท หากตอ้งการผลตอบแทนมากก็จะท างานมาก หากมีความตอ้งการไม่มากก็จะ
กระท าเพียงเท่าท่ีตอ้งการเท่านั้น 
               3.  การใหต้ามระยะเวลา (Fixed interval) เป็นการใหก้ารเสริมแรงเม่ือบุคคลกระท า
พฤติกรรมพึงประสงคต์ามระยะเวลาท่ีแน่นอน เช่น ทุก 2 สัปดาห์ ทุกเดือน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน  
ซ่ึงท าใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรมในระดบัคงท่ี และจะแสดงพฤติกรรมพึงประสงคไ์ดใ้หเ้กิดข้ึนมาก
ในช่วงใกลว้นัรับค่าตอบแทน 
              4.  การใหต้ามปริมาณงานยดืหยุน่ (Variable ratio) เป็นการใหต้ามปริมาณงานแต่ 
ไม่ก าหนดตายตวั โดยอาจพิจารณาในดา้นคุณภาพร่วมดว้ย เช่น พนกังานขายน าเสนอสินคา้กบั
ลูกคา้ 10 ราย อาจขายได ้1 ราย หรือ 5 รายก็ได ้โดยยิง่กระท ามากก็มีโอกาสไดผ้ลตอบแทนมากข้ึน    
                5.  การใหต้ามระยะเวลายดืหยุน่ (Variable interval) เป็นการใหก้ารเสริมแรงโดยใหต้าม
เวลาแต่ไม่มีการก าหนดแน่นอน อาจใหห้รือไม่ใหก้็ได ้เช่น จ่ายเป็น 3 เดือนบา้ง 6 เดือนบา้ง  
เป็นการจูงใจใหบุ้คคลท าพฤติกรรมพึงประสงคอ์ยา่งต่อเน่ือง โดยไม่อาจคาดเดาไดว้า่จะไดรั้บ
ผลตอบแทนเม่ือใด เช่น การใหร้างวลักบัพนกังานดีเด่นเฉพาะในวาระพิเศษเท่านั้น 
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ปัจจัยทีส่่งผลต่อการท างานในยุค Thailand 4.0 
 เม่ือแนวโนม้ขององคก์ารยคุปัจจุบนัก าลงัพลิกโฉมหนา้ปรับเปล่ียนเขา้สู่ยคุแห่ง
เทคโนโลย ีกลายเป็น Digital organization อยา่งเห็นเด่นชดัเป็นรูปธรรมมากข้ึน การเปล่ียนผา่น
ขององคก์ารจึงไม่อาจหมายความเพียงแค่การลงทุนซ้ืออุปกรณ์ไอทีใหม่ ๆ หรือการลงทุนดา้น
โปรแกรมและซอฟตแ์วร์อนัทนัสมยัเพียงอยา่งเดียวเท่านั้น แต่ตอ้งมีการปรับเปล่ียนใหล้งลึกไป
จนถึงแก่นและหวัใจส าคญัของการด าเนินงาน นัน่ก็คือวฒันธรรมขององคก์าร ท่ีตอ้งสอดคลอ้งกบั
การกา้วสู่การเป็น Digital organization ใหไ้ดอ้ยา่งย ัง่ยนืดงันั้นตอ้งท าความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียน
ผา่นขององคก์ารยคุดิจิทลั วา่ตอ้งมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางใด เพื่อจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ
ตามท่ีทุกองคก์ารต่างมุ่งหวงัได ้(Vimonmass, 2560) 
 ปรับกระบวนคิดของคนในองคก์าร: Digital mindset 
          ปรับกระบวนคิด วสิัยทศัน์ และความเช่ือมัน่ ตั้งแต่ผูบ้ริหารสูงสุดลงไปสู่บุคลากร 
ทุกระดบั เร่ิมจากผูบ้ริหารท่ีตอ้งน าเสนอและท าใหบุ้คลากรภายในองคก์ารมองเห็นวา่การคิดในเชิง
ธุรกิจยคุใหม่นั้นจะตอ้งอยูใ่นรูปแบบดิจิทลัทั้งระบบ เม่ือมีแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจนแลว้  
ก็ตอ้งลงทุนในดา้นงบประมาณและโครงสร้างพื้นฐานขององคก์ารใหมี้ความพร้อมและสอดคลอ้ง
กบัการเปล่ียนแปลงไปสู่การเป็นองคก์ารยคุดิจิทลั 
 ปรับกระบวนการท างาน: Digital processes 
          ระบบงานและกระบวนการต่าง ๆ ภายในองคก์ารจะตอ้งเช่ือมโยงกนัเป็นฐานขอ้มูล
ขนาดใหญ่ และเป็นขอ้มูลชุดเดียวกนัทั้งองคก์าร โดยมีเทคโนโลยเีป็นเคร่ืองมือส าคญัในการจดัเก็บ 
วเิคราะห์ และประมวลผลขอ้มูลแบบองคร์วม ขอ้มูลต่าง ๆ จะไม่ถูกจดัเก็บแบบต่างคนต่างเก็บและ
ต่างคนต่างใชอี้กต่อไป แต่จะตอ้งปรับเปล่ียนมาเป็นรูปแบบระบบฐานขอ้มูลกลาง เพื่อลดความ
ซ ้ าซอ้นในการจดัเก็บ และบุคลากรทุกคนสามารถเขา้ถึงขอ้มูลองคก์ารท่ีอพัเดตใหม่อยูเ่สมอ 
 ปรับทกัษะการใชเ้ทคโนโลยี: Digital skills 
           องคก์ารยคุใหม่จะลดการใชก้ระดาษลงจนมีแนวโนม้เป็นศูนยใ์นอนาคต ดว้ยทรัพยากร
ป่าไมท่ี้ลดจ านวนลงส่งผลใหเ้ราตอ้งใชก้ระดาษอยา่งประหยดัมากข้ึน องคก์ารทั้งหลายต่างตอ้งลด
ตน้ทุนในการด าเนินงาน โดยเฉพาะการสั่งซ้ือกระดาษเพื่อใชง้านภายในองคก์าร ประกอบกบัขอ้มูล
ทุกส่ิงทุกอยา่งขององคก์ารในปัจจุบนัจะเก็บบนัทึกไวใ้นระบบฐานขอ้มูลทั้งออฟไลน์และออนไลน์ 
บุคลากรในองคก์ารยคุดิจิทลัจึงตอ้งปรับตวัใหมี้ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนมีทกัษะในการใช้
เทคโนโลยแีละอุปกรณ์ทนัสมยัรูปแบบใหม่ ๆ ท่ีอปัเดตความเคล่ือนไหวอยูเ่ป็นระยะ รวมไปถึง
การใชซ้อฟตแ์วร์และโปรแกรมต่าง ๆ ในการประมวลผลขอ้มูลและป้อนค าสั่งไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
เพื่อใหก้ารท างานในองคก์ารยคุดิจิทลัเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดอยูเ่สมอ 
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 ปรับวฒันธรรมองคก์ารสู่ดิจิทลั: Digital culture 
          การจะกา้วสู่การเป็นองคก์ารดิจิทลัไดอ้ยา่งย ัง่ยนืหรือไม่นั้น วฒันธรรมการท างานแบบ
ดิจิทลัมีส่วนส าคญัอยา่งมาก โดยปกติแลว้องคก์ารยคุใหม่ก็ลว้นแลว้แต่มีวฒันธรรมการท างานท่ี
มุ่งเนน้การปรับปรุงกระบวนงานอยา่งต่อเน่ือง หรือการสร้างผลงานในเชิงนวตักรรมเพื่อแกปั้ญหา
และลดอุปสรรคในการด าเนินงานอยา่งไม่หยดุน่ิง หากองคก์ารขบัเคล่ือนความเป็นดิจิทลัเขา้สู่
กระบวนการท างานในแบบเชิงลึก ปัญหาและอุปสรรคแบบเดิม ๆ ขององคก์ารก็จะลดนอ้ยลงตาม
ไปดว้ย และเปล่ียนรูปแบบการท างานขององคก์ารใหก้า้วไปในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์
ความเป็นโลกาภิวตัน์ในโลกยคุปัจจุบนัได ้คือ มีทั้งความเช่ือมโยง คล่องตวั สะดวก ไม่จ  ากดัเวลา
และสถานท่ี และตอบโจทยค์วามตอ้งการไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
 เตรียมความพร้อมทั้งระบบ: Digital organization 
           เม่ือผูน้ าองคก์ารยคุใหม่ต่างมีความคาดหวงัให้องคก์ารเปล่ียนแปลงและกา้วไปสู่ 
ความเป็นดิจิทลั ส่ิงท่ีองคก์ารจะตอ้งผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงขนานใหญ่ก็คือ “คน” เพราะวา่
ทรัพยากรบุคคลเป็นหวัใจส าคญัของการด าเนินงาน หากองคก์ารไม่สามารถเช่ือมโยงบุคลากรกบั
ความเป็นดิจิทลัเขา้ไวด้ว้ยกนั วฒันธรรมองคก์ารยคุดิจิทลัก็ไม่อาจเกิดข้ึนไดจ้ริง ดงันั้นการท าให้
บุคลากรเดิมกา้วผา่นสู่การเปล่ียนแปลงไดโ้ดยไม่เกิดความขดัแยง้ ท าอยา่งไรใหส้ามารถดึงศกัยภาพ
ดา้นดิจิทลัในตวับุคลากรมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร และท าอยา่งไรจึงจะเขา้ถึงและ
เขา้ใจคนท างานยคุใหม่ อยา่งคน Gen Z Gen Y ท่ีมีความสามารถดา้นเทคโนโลย ีเพื่อเปิดโอกาสให้
พลงัคนยคุใหม่ไดข้บัเคล่ือนองคก์ารในยคุดิจิทลัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
           จะเห็นไดว้า่ การสร้างวฒันธรรมองคก์ารไปสู่ความเป็นองคก์ารยคุดิจิทลันั้น จ าเป็นท่ี
จะตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจจากบุคลากรทุกคนในองคก์าร อนัประกอบกบัการสร้างตวัอยา่งท่ีดี
จากผูน้ าองคก์ารและผูน้ าทีมงานเป็นส าคญั การส่ือสาร การใหค้วามส าคญั รวมถึงการช้ีน า
วสิัยทศัน์ลว้นมีผลต่อการก าหนดทิศทางขององคก์ารเสมอ เพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีจะน าพา
ทั้งองคก์ารใหก้า้วไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งมัน่คง 
 องคก์ารจะตอ้งมี Digital culture ก่อน เราถึงจะเป็น Thailand 4.0 ไดส้ าเร็จ  
การเปล่ียนแปลงการท างานขององคก์าร ตอ้งเขา้ใจวถีิชีวิตท่ีเปล่ียนไปในโลกดิจิทลั ดงันั้นสรุปได้
วา่ การเปล่ียนแปลงในโลกดิจิทลัองคก์ารจ าเป็นตอ้งมีวฒันธรรมดิจิทลัท่ีมีองคป์ระกอบหลาย ๆ 
ดา้น จากท่ีธนชาติ นุ่มนนท ์(2559 อา้งถึงใน ปรียานุช หน่อทา้ว, 2560) กล่าวไดด้งัน้ี 

 ความโปร่งใส (Transparency) โลกดิจิทลัท าใหห้ลายอยา่งสามารถเปิดเผยออกมาได ้ 
ทุกคนจะตอ้งแชร์ขอ้มูล คนท างานตอ้งกรอกขอ้มูล ตอ้งท างานแบบออนไลน์ทนัทีทนัใด ขอ้มูล
หลายอยา่งจะเช่ือมโยงกนั องคก์ารท่ีจะอยูใ่นโลกดิจิทลัตอ้งมีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้ 
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 การแบ่งปัน (Sharing) วฒันธรรมดิจิทลัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงคือการ Sharing บุคลากร 
ในองคก์ารตอ้งพร้อมท่ีจะแบ่งปันขอ้มูลต่าง ๆ ทางออนไลน์ คนจะตอ้งมีวฒันธรรมในการแบ่งปัน
ในเร่ืองต่าง ๆ การใหข้อ้มูล การแบ่งปันทรัพยากร มนัถึงจะลดการใชเ้อกสารต่าง ๆ ได ้ 
 การท างานร่วมกนั (Collaboration) องคก์ารท่ีมีวฒันธรรมดิจิทลัตอ้งมีการท างานแบบ
ร่วมกนั ในโลกไอทีก็อาจหมายถึง การท าเอกสารร่วมกนั การประชุมออนไลน์ การใชข้อ้มูลร่วมกนั 
ซ่ึงลกัษณะแบบน้ีองคก์ารจะค่อนขา้ง แบบราบ (Flat organization) ไม่มีขั้นตอนการสั่งงานมากมาย  
 การใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน (Data driven) องคก์ารจะตอ้งตดัสินใจการท างานต่าง ๆ โดยใช้
ขอ้มูล มากกวา่ความรู้สึก นัน่ก็หมายความวา่วฒันธรรมองคก์ารจะตอ้งท าใหบุ้คลากรทุกระดบัรู้จกั
ใชข้อ้มูล มีการป้อนขอ้มูล เก็บขอ้มูล และน าขอ้มูลมาใชใ้นการตดัสินใจ  
 ความคล่องตวั (Agility) องคก์ารตอ้งพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา เพราะในโลก 
ดิจิทลัมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) จากการไดท้  าการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ ไดมี้วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจ
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ มีจ านวน 250 คน โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA การทดสอบ ถดถอยพหุคูณ Multiple linear 
regression  สรุปผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นหญิง ซ่ึงมีอายุระหวา่ง 31-40 ปี  
มีสถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีรายไดต่้อเดือน  15,001-25,000บาท และมี
ประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5  ปี ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร และดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 ยูเ่ชียน จาง (2558) จากการไดท้  าการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั อ าพนั เทคโนโลย ีจ ากดั ไดมี้วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อ าพนั เทคโนโลย ีจ ากดั โดยประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาเป็น
พนกังานของบริษทั อ าพนั เทคโนโลย ีจ ากดั จ  านวนทั้งส้ิน 40 คน โดยใชว้ธีิการศึกษาเชิงปริมาณ 
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ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมเก็บขอ้มูลสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานแบบ t-Test และ One-way ANONA  
สรุปผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีทั้งส้ิน  40  คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอาย ุ31-40 ปี 
การศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท สถานภาพโสด และ 
อายงุาน 3-6 ปี พนกังานของบริษทั อ าพนัเทคโนโลยจี  ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากเรียงล าดบัดงัน้ี คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและ
การพฒันา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ดา้นความกา้วหนา้และดา้นผลตอบแทน การทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบั
การศึกษารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุานท่ีต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั อ าพนั เทคโนโลย ีจ ากดั ไม่แตกต่างกนั อาย ุสถานภาพท่ีต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อ าพนั เทคโนโลย ีจ ากดั แตกต่างกนั 
 ธีระชยั ไชยเมือง  (2557)  จากการไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรมอิสตินแกรนดส์าทร ไดมี้วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั
จูงใจในการท างานพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรมอิสตินแกรนดส์าทรกรุงเทพฯ โดยประชากรท่ี
ใชใ้นศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ ไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาตวั
แปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ตวัแปรตามคือปัจจยัจูงใจวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
สถิติท่ีใช ้คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
การทดสอบค่าที t-test, F-test การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) สรุปผล
การศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหวา่ง 21-30 ปี สถานภาพโสด 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-20,000 บาทและระยะเวลาการท างาน 2-3 ปี ปัจจยัจูงใจในท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรม อิสตินแกรนดส์าทร กรุงเทพฯ ในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบั
มาก โดยดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจในระดบัมาก และ 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีระดบัมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งปัจจยั
ส่วนบุคคลกบัปัจจยัจูงใจ พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัไม่มีผล 
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แต่อายงุานและรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัทางสถิติอยา่งมีอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัใด ๆ 

 ภรภทัร หมอยา (2557) จากการไดท้  าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของพนกังานระดบัหวัหนา้งานของบริษทั ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จ ากดั  
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ไดมี้วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน ของ บริษทั 
ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จ ากดั โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานระดบั
หวัหนา้งาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชคื้อค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การทดสอบค่าที  
(t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)และค่า LSD โดยไดส้รุป 
ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหวา่ง 31-40 ปี ส าเร็จ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี สถานภาพสมรส มีอายงุาน 10 ปีข้ึนไป ส่วนดา้นปัจจยัจูงใจใน 
การปฏิบติังานในภาพรวมนั้นไดมี้แรงจูงใจในระดบัมาก ในดา้นความส าเร็จในงาน ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นค่าตอบแทน และสวสัดิการ ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ ไดมี้แรงจูงใจระดบัปานกลาง และเพศ อาย ุสถานภาพ และอายงุานท่ีต่างกนัมีผล
ต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 พชัรีญา วงศสุ์วรรณศา (2557) จากการไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัชั้นปฏิบติัการของสถานีโทรทศัน์ในมหาวทิยาลยั U Channel 
ไดมี้วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัชั้นปฏิบติัการ
ของสถานีโทรทศัน์ในมหาวิทยาลยั U Channel 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัชั้นปฏิบติัการของสถานีโทรทศัน์ในมหาวทิยาลยั U Channel 
โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานระดบัชั้นปฏิบติัการของสถานีโทรทศัน์ในมหาวทิยาลยั U Channel 
จ านวน 92 คน ส่วนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้ได้แก่ 

  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติวเิคราะห์ค่าที (Independent t-test) และ
สถิติวเิคราะห์ One-way ANOVA สรุปผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัชั้นปฏิบติัการของสถานีโทรทศัน์ในมหาวทิยาลยั U Channel 
พนกังานเห็นวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจและดา้นการบ ารุงรักษามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก โดยในปัจจยัดา้นแรงจูงใจ พบวา่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
รองลงมาก็คือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความส าเร็จใน 
การปฏิบติังาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ส่วนปัจจยัดา้นบ ารุงรักษา  
พบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาก็คือ ดา้นนโยบายและ 
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การบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติัมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด และจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ และอายงุานท่ีแตกต่างกนัมี แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 ประกายมาศ เพชรรอด (2557) จากการไดท้  าการวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั แอล .วาย.อินดสัตรีส จ ากดั ไดมี้วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั แอล.วาย. อินดสัตรีส จ ากดั โดยประชากรท่ีใช ้
ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั แอล.วาย.อินดสัตรีส จ ากดั โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการศึกษาวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใช ้คือ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การทดสอบค่าที  
(t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) สรุปผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิง อายรุะหวา่ง 21-30 ปี สถานภาพสมรส ส าเร็จการศึกษาระดบั 
มธัยมศึกษาหรือเทียบเท่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
1-5  ปี ดา้นปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัมาก รายละเอียด ดงัน้ี  
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้มีแรงจูงใจในระดบัมาก ส่วนดา้นเงินเดือน 
ดา้นสภาพการท างาน มีระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลาง  ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุ
สถานภาพ และระดบัการศึกษาท่ีแตกตางกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกตางกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัทางสถิติอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ขนิษฐา สิงโตทอง  (2556)  จากการไดท้  าการวจิยัเร่ือง แนวทางการสร้างแรงจูงใจใน 
การท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงแรม เชอราตนั พทัยา ไดมี้วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของโรงแรม เชอราตนั พทัยา โดยมี
จ านวน 100 คน ส่วนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลนั้นจะเป็นแบบสอบถามท่ีผู ้
ท  าการศึกษาสร้างข้ึน โดยมีค่าความเช่ือมัน่ 0.95 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติ 
ค่าร้อยละและค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา
และมีการน าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าประมวลผลใชค้่าสถิติร้อยละและค่าเฉล่ีย สรุปผลการศึกษา
พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 100 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั  
25 ปีและระหวา่ง 26-30  ปีเท่ากนั มีสถานภาพโสด มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี/ เทียบเท่า  
มีต าแหน่งงานเป็นพนกังานทัว่ไป มีรายไดป้ระจ าต่อเดือน 15,001-20,000 บาท มีระยะเวลา 
ในการปฏิบติังานระหวา่ง 1-5 ปี โดยมีระดบัความพึงพอใจดา้นความสัมพนัธ์ความร่วมมือของ 
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ผูร่้วมงาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นสายการบริหาร ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นการไดรั้บ
ความยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงาน  
ความรับผดิชอบ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คง ดา้นชีวติส่วนตวั 

 นรินทร์ จนัทน์หอม (2556) จากการไดท้  าการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธ์ุ จะเห็นไดว้า่ มีพนกังาน
จ านวน  104  คน และใชแ้บบสอบถามท่ีเป็นแบบปิด เคร่ืองมือสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ 
Independent t-test และ F-test (One-way ANOVA)  ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนใหญ่ มีอายุต  ่ากวา่ 30 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ท าหนา้ท่ีดา้นสินเช่ือ และมีประสบการณ์ 
ในการท างานต ่ากวา่ 5  ปี พนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสิน เขตกาฬสินธ์ุ 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  
อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความ รับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล พนกังาน
ธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขต กาฬสินธ์ุจ าแนกตามเพศ มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเพศหญิงมี 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศชาย ส่วนการจ าแนกตามอายรุะดบั
การศึกษา บทบาทหนา้ท่ี และประสบการณ์ในการท างานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนัพนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสิน เขตกาฬสินธ์ุ 
ส่วนใหญ่ไดเ้สนอแนะเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดงัน้ี ดา้นเงินเดือน และ
ผลประโยชน์เก้ือกูล ควรมีการปรับเงินเดือนและค่าตอบแทนใหสู้งข้ึน ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีควรมีการสอบเล่ือนขั้นและส่งพนกังานไปฝึกอบรมเพิ่มเติม ดา้นความรับผดิชอบ 
ควรใหพ้นกังานมีอ านาจ ในการตดัสินใจเพื่อใหป้ฏิบติังานตามเป้าหมาย ดา้นลกัษณะของงาน  
ควรมีการแบ่งขอบข่ายงานท่ีชดัเจน ดา้นการยอมรับนบัถือ ควรรับฟังความคิดเห็นจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงานของหน่วยงานตอ้งมีความชดัเจน 
และดา้นความส าเร็จของงาน ควรใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีเพื่อปฏิบติังานตามเป้าหมาย 
โดยสรุปพนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตกาฬสินธ์ุมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

 ทว ีทองอยู ่(2556) จากการไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ ากดั (มหาชน) ไดมี้วตัถุประสงคข์อง 
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การศึกษาอิสระคร้ังน้ีเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลแรงจูงใจใน บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ ากดั  
(มหาชน) โดยไดจ้  าแนกตามเพศอาย ุการศึกษาประสบการณ์การท างานและต าแหน่งงานประชากร
ในการศึกษาน้ีมี 80 คนท่ีท างานอยูท่ี่ บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ ากดั (มหาชน) ท่ีนิคม
อุตสาหกรรมลาดกระบงั กรุงเทพฯ การเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามท่ีสามารถตอบได ้5 ระดบั 
การศึกษา SPSS ใช ้(Statistical package for the social science) โปรแกรมคอมพิวเตอร์น้ีถูกน ามา
วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมผลทางสถิติท่ีประกอบข้ึนจากร้อยละความถ่ีและส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน สมมติฐานคือการทดสอบ ค่าระดบันยัส าคญั  0.05 สรุปผลของการศึกษาคร้ังน้ี
ช้ีใหเ้ห็นวา่ปัจจยัของผลการสร้างแรงจูงใจใน บริษทั เคซี อี อีเลค โทรนิคส์ จ ากดั (มหาชน) มีระดบั
ของแรงจูงใจส าหรับปัจจยัทั้งสองของแรงจูงใจท่ีไดค้่าเท่ากบั 3.509 ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีมากและใน
ปัจจยัจูงใจมีค่ารวมเท่ากบั 3.150 อยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือเทียบกบัปัจจยัค ้าจุนท่ีมีค่าเท่ากบั  3.806
อยูใ่นระดบัมากดงันั้นจากผลการวจิยัจึงควรปรับปรุงปัจจยัจูงใจท่ีมีค่านอ้ยอยู ่3 ค่า คือ  
ดา้นลกัษณะงานเท่ากบั 2.965 ดา้นการยกยองเท่ากบั 2.658 และดา้นความเจริญกา้วหนา้นั้น เท่ากบั  
2.691 เพื่อระดบัปัจจยัจูงใจโดยรวมดีข้ึนจากระดบัปานกลาง จากผลการทดสอบค่า  t-test และ  
F-test เพื่อวดัผลกระทบจึงสรุปไดว้า่ อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
และในส่วนอายงุานท่ีแตกต่างกนัมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจและในส่วนวฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนั
มีผลกระทบต่อปัจจยัค ้าจุน และสุดทา้ยต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัจะมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจ 

  มณฑล รอยตระกูล (2556) จากการไดท้  าการวจิยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อปฏิบติังาน
ของสรรพากรพื้นท่ีโดยการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัการปฏิบติังานของ
สรรพากรพื้นท่ี 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ี 3) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ 
การปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคือ บุคลากรผูด้  ารงต าแหน่ง
สรรพากรพื้นท่ีหรือผูรั้กษาการในต าแหน่งสรรพากรพื้นท่ีสาขาจ านวน 265 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการท าวจิยัเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงมีรายละเอียดเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลทัว่ไป แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน สถานะภาพและการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ี สถิติท่ีน ามาใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูลคือการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน และค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สรุป
ผลการวจิยั พบวา่ 1) ระดบัการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีอยูใ่นระดบัมาก พบวา่ระดบั 
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่กลุ่มงานบริหารงานทัว่ไปรับช าระและคืนภาษีและ
กลุ่มงานส ารวจและเร่งรัดภาษีอากรคา้งช าระ 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก พบวา่สรรพากรพื้นท่ีสาขามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากทุกดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จ
ของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบนโยบายและการบริหาร  
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การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพการท างานและความมัน่คงในงาน 
ส่วนแรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้และดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบั 
ปานกลาง 3) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานในภาพรวมมี 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน 
ความส าเร็จของงาน นโยบายและการบริหารความกา้วหนา้ และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

  เสกสรร อรกุล (2556) จากการไดท้  าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เมทเทิลคอม จ ากดั โดยการศึกษาวจิยั
คร้ังน้ีนั้นไดมี้วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเมทเทิลคอม จ ากดั โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานทุกระดบั มีจ านวน 163 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจะเป็นแบบสอบถามซ่ึงประกอบดว้ยแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และสถิติท่ีใชใ้น
การวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์การถดถอย  
การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ 
LSD สรุปผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ยดา้นผลส าเร็จในการปฏิบติังาน การยกยอ่งยอมรับนบัถือ การมีอ านาจในหนา้ท่ี และ
โอกาสกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย
ดา้นการเล่ือนต าแหน่งงาน เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั และดา้นความปลอดภยัในการท างาน เป็นดา้นท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั 

 อุมาภรณ์ บุตรน ้าเพช็ร (2556) จากการไดท้  าการวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ไดมี้วตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานบริษทั ไปรษณีย ์ไทย จ ากดั ส านกังานใหญ่ 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานบริษทั ไปรษณีย ์ไทย จ ากดั ส านกังานใหญ่ โดยไดจ้  าแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ 
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือพนกังานท่ีปฏิบติังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั 
ส านกังานใหญ่ มีจ านวน 326 คน โดยไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณโดยใชสู้ตรของ
ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) และใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ โดยการแบ่งกลุ่มตวัอยา่ง
ออกเป็น 6 สายงาน และสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย โดยวธีิจบัฉลากตามบญัชีรายช่ือของพนกังาน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลคือ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานทดสอบที และทดสอบเอฟ วเิคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-way ANOVA) แลว้ทดสอบเป็นรายคู่ดว้ยวิธี Least significant difference (LSD) 
สรุปผลการวจิยัน้ีพบวา่  1) พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.46  2) พนกังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ส านกังานใหญ่ท่ีมีอายรุะดบัการศึกษา สถานภาพ 
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ภูมิล าเนา รายไดป้ระสบการณ์การท างาน และสายงานท่ีสังกดัต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั 
ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั งานวจิยัช้ินน้ีจะใชก้ารวจิยัแบบผสมผสาน (Mixed method 
research) ซ่ึงประกอบดว้ยการวจิยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัไดศึ้กษาและรวบรวมขอ้มูลเชิงส ารวจ (Survey 
research) โดยเป็นการจดัท าแบบสอบถามแบบปิด (Close question) จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 170 
ตวัอยา่ง แลว้จึงน าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวเิคราะห์ทางสถิติ และการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 
research) ใชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กบัผูบ้ริหารฝ่ายของบริษทั ทรัยโมทีฟ
เอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 ส่วนที ่1 การวจัิยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
 ผูว้จิยัมีรายละเอียดวธีิการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 ส่วนที ่2 การวจัิยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผูว้จิยัเลือกสัมภาษณ์ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการจดัการ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั จ  านวน 2 คน เป็นการเลือกกลุ่ม
ตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าช่วยในการบริหารจดัการดา้น
บุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  
 

ส่วนที ่1 การวจิัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ทรัยโมทีฟเอเชีย 
แปซิฟิค จ ากดั (2561) มีจ  านวนรวมทั้งส้ิน 197 คน โดยใชว้ธีิการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งของพนกังาน
บริษทั โดยใชสู้ตรในการค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งส าหรับการออกแบบสอบถามของ Krejcie 
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and Morgan (Krejcie & Morgan, 1970) โดยกลุ่มตวัอยา่งคร้ังน้ีจะไดร้ะดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 
และมีความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ตามสูตรค านวณดงัน้ี 
 
    n  =      2Np (1-p)    
                       e2(N-1) + 2 p(1-p) 
 
 โดยท่ี  n  =    จ านวนของขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง   
     N  =    จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
     e  =   ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้
    2  =    ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1  และระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
                 (2 = 3.841)    
    p  =   สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร  
            (ถา้ไม่ทราบใหก้ าหนด p = 0.5)            
  

แทนค่าในสูตรดงัน้ี    n     =                3.841 x 197 x 0.5 x 0.5   
             (0.05)2 (197-1)+3.841 x 0.5 x 0.5 

         n     =            130.439  
 

 ผลการค านวณจะไดค้่า  n = 130 ตวัอยา่งและเพื่อป้องกนัความผดิพลาดจึงเพิ่มขนาด
ตวัอยา่งเป็น 170 ตวัอยา่ง ซ่ึงจากสูตรในการค านวณกลุ่มตวัอยา่งส าหรับสถิติ ในการทดสอบ
สมมติฐานดว้ย Multiple linear regression นั้นสามารถค านวณไดจ้ากสูตรของ Green (1991) 
     N > 50 + 8M 

 
 โดยท่ี   M   =  จ  านวนตวัแปรอิสระ (15ตวัแปร) 
 แทนค่าในสูตรดงัน้ี N > 50 + 8(15) 
      N > 170 
 

 ดงันั้น งานวจิยัน้ีจะเก็บกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 170 ตวัอยา่ง จึงมีจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง
เพียงพอในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

3
0

6
0

8
0

2
1

6
8



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
7
1
0
0
7
8
 
i
n
d
e
p
e
n
d
e
n
t
 
s
t
u
d
y
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
3
0
1
2
5
6
2
 
2
3
:
3
9
:
4
8
 
/
 
s
e
q
:
 
7
5

 38 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 การศึกษาวจิยัน้ี ไดใ้ชแ้บบสอบถามแบบปิด เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
แบ่งออกเป็น 4 ส่วนได ้ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นขอ้มูล
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน ระดบัการศึกษา หน่วยงาน
ท่ีสังกดัรายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการท างาน จ านวน 8 ขอ้ โดยลกัษณะของค าถามจะเป็นแบบ
เลือกตอบ (Check list)  
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ
ในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ทฤษฎีเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959 อา้งถึงใน เกศณรินทร์ 
งามเลิศ, 2559)  และปัจจยัแวดลอ้ม (ค ้าจุน) ในการท างานของผูป้ฏิบติังาน ดา้นเงินเดือน/
ค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน 
การท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ทฤษฎีเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959 อา้งถึงใน เกศณรินทร์ 
งามเลิศ, 2559) รวมถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุ Thailand 4.0 ความโปร่งใส 
(Transparency) การแบ่งปัน (Sharing) การท างานร่วมกนั (Collaboration) การใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน 
(Data driven) ความคล่องตวั (Agility) (ธนชาติ นุ่มนนท,์ 2559 อา้งถึงใน ปรียานุช หน่อทา้ว, 2560) 
ทั้งหมดจ านวน 46 ขอ้ ลกัษณะค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ก าหนดระดบั
มาตราส่วนท่ีเป็นขอ้ความให้เป็นค่าน ้าหนกัตวัเลข เพื่อประโยชน์ต่อการน าไปใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูลทางสถิติ ก าหนดค่าน ้าหนกัตามวธีิของ Likert 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิคจ ากดั จ  านวน 18 ขอ้ ไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพของงาน  
ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ าดา้นการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั (บริษทั ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั, 2561) 
 ระดบัความคิดเห็น   ค่าน ้าหนกัของตวัเลือก 
 เห็นดว้ยอยา่งมาก    เท่ากบั 5 
 เห็นดว้ย      เท่ากบั 4 
 ไม่แน่ใจ      เท่ากบั 3 
 ไม่เห็นดว้ย    เท่ากบั 2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก    เท่ากบั 1 

3
0

6
0

8
0

2
1

6
8



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
7
1
0
0
7
8
 
i
n
d
e
p
e
n
d
e
n
t
 
s
t
u
d
y
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
3
0
1
2
5
6
2
 
2
3
:
3
9
:
4
8
 
/
 
s
e
q
:
 
7
5

 39 

 แปลค่าเฉล่ียความคิดเห็นท่ีมีต่อคุณภาพการใหบ้ริการ จะใชค้่าเฉล่ียเป็นตวัสถิติวิเคราะห์
ขอ้มูลท่ีเก็บมาไดจ้ากจ านวนตวัอยา่งทั้งหมด (ขนิษฐา สิงโตทอง, 2556) โดยจดัระดบัค่าเฉล่ีย
ออกเป็นช่วง ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งมาก 

 ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49  หมายถึง  เห็นดว้ย 
 ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49  หมายถึง  ไม่แน่ใจ 
 ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมเพื่อการมีผลต่อ

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิคจ ากดั เป็นค าถามแบบปลายเปิด 
(Open-ended response question) 
 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจิัย 
 1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขตของการวิจยัและ
สร้างแบบสอบถาม ใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 2.  น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบ (Try-out) กบักลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได ้มาทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability analysis) 
 5.  ปรับปรุงรูปแบบสอบถามอีกคร้ัง แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อแกไ้ขปรับปรุง
จนไดเ้คร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ 
 6.  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 170 คน 
 

ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีเพื่อให้แบบสอบถามมีคุณภาพ ผูว้จิยัไดท้ดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
1 ส่วน คือ การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 ความเช่ือมัน่ (Reliability)  

 ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
ไปท าการทดสอบ (try-out) จ านวน 30 คน กบักลุ่มประชากรท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีตอ้งการศึกษา เพื่อตรวจสอบวา่ค าถามสามารถส่ือความหมายตรงตามความตอ้งการตลอดจน 
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มีความเหมาะสมหรือไม่มีความยากง่ายเพียงใด จากนั้นจึงน ามาทดสอบความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้า โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติตามเกณฑส์ัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha coefficient) ท่ี (Bryman & Bell, 2015) ไดเ้สนอไวว้า่ค่า α มากกวา่หรือเทียบกบั 0.7 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัแบบส ารวจ (Survey research) โดยใชข้อ้มูลในการศึกษาวจิยั  
2 ประเภท ไวด้งัน้ี คือ  
 1.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ไดจ้ากแบบสอบถามโดยการเก็บรวบรวมจากกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีศึกษา ซ่ึงเป็นพนกังานของบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั จ  านวน 170 คน และน า
ขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์โดยใชห้ลกัสถิติ 
 2.   ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้และรวบรวมขอ้มูลจาก
เอกสาร ต ารา บทความ นิตยสาร หนงัสือพิมพ ์รวมทั้งงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหท้ราบถึงแนวคิด
และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 1.  น าเสนอสอบถามมาตรวจสอบขอ้มูล (Editing) เพื่อเช็คความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม และคดัแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก เพื่อน าขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ไปใชใ้นขั้นตอน
ต่อไป 
 2.  น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหสั (Coding) และบนัทึกขอ้มูลลงในโปรแกรม
ส าเร็จรูปเพื่อเตรียมการประเมินผล 
 3.  ประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 
  3.1  การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใชค้วามถ่ี 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  3.2  การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อทดสอบ
สมมติฐาน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน 
ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการท างาน มีลกัษณะเป็นค าถาม
แบบเลือกตอบ (Check list) โดยใชม้าตรานามบญัญติั (Normal scale) และมาตราเรียงล าดบั 
(Ordinal scale) 
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 สมมติฐานท่ี 1  ใชท้ดสอบสมมติฐานเป็นการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
กลุ่มตวัอยา่งโดยใช ้Independent sample t-test และการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของ
กลุ่มตวัอยา่งโดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ในกรณี
ท่ีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติจะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ท่ีระดบั
นยัส าคญั 0.05 โดยใชว้ธีิ Least significant difference (LSD) 
 สมมติฐานท่ี 2 การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Multiple linear regression 
analysis) ท าการตรวจสอบความเป็นอิสระกนัของความคลาดเคล่ือน(Testing for autocorrelation) 
สามารถท าไดโ้ดยใชว้ธีิการทดสอบทางสถิติ ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความเป็นอิสระกนัของ 
ความคลาดเคล่ือน คือ ค่าสถิติ Durbin-Watson โดยพิจารณาวา่ค่าสถิติ Durbin-Watson มีค่าระหวา่ง  
1.50-2.50 การตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ (Testing multicollinerity)  
โดยพิจารณาจากค่า Tolerance ถา้ค่า Tolerance มากกวา่ 0.1 แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มี
ความสัมพนัธ์กนัเองและพิจารณาจากค่าVIF (Variance-inflation factor) ถา้ค่าVF นอ้ยกวา่ 10 
แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง การทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระกบั 
ตวัแปรตามวา่มีความสัมพนัธ์กนัเป็นเส้นตรงหรือไม่ การตรวจสอบจะพิจารณาจากกราฟ Normal 
probability (P-P) ของค่า Standard residual มีลกัษณะเป็นเส้นตรง 
 

ส่วนที ่ 2  การวจิัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผูว้จิยัเลือกสัมภาษณ์ผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการจดัการ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั เป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าช่วยในการบริหารจดัการดา้นบุคลากรให้
มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 การก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชก้ารวจิยัเชิงคุณภาพในการศึกษาคร้ังน้ีคือ ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ 
1 คน และผูบ้ริหารฝ่ายผลิต 1 คน ของบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ผูว้จิยัไดท้  าการแบ่งวธีิในการเขา้ถึงขอ้มูลและการเก็บรวบรวมขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ
ขอ้มูลดา้นเอกสารและขอ้มูลภาคสนาม (Field data) 
 1.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลดา้นเอกสาร  
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 ขอ้มูลทุติยภูมิผูว้จิยัไดศึ้กษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆจากเอกสารบทความหนงัสือ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและขอ้มูลทัว่ไปเพื่อเป็นการก าหนดขอบเขตและเน้ือหาของการวิจยัและสร้าง
เคร่ืองมือวิจยัใหมี้ความชดัเจนตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 2.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม (Field data) 
  2.1  ขอ้มูลปฐมภูมิผูว้ิจยัไดศึ้กษาวธีิการสร้างแบบสัมภาษณ์ท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์
ข้ึนมาจากเอกสารงานวจิยัเพื่อเป็นการก าหนดขอบเขตและเน้ือหาใหมี้ความชดัเจนมากยิง่ข้ึน  
ตามวตัถุประสงคข์องงานวจิยัพร้อมทั้งช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการวจิยัและขอความอนุเคราะห์ให้
กลุ่มตวัอยา่งช่วยตอบแบบสอบถามดงักล่าว โดยผูว้ิจยัไดเ้ร่ิมเก็บขอ้มูลตั้งแต่เดือนมิถุนายน-
กนัยายน พ.ศ. 2561 
  2.2  ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) แบบ
ตวัต่อตวัระหวา่งผูส้ัมภาษณ์และผูถู้กสัมภาษณ์เพื่อเปิดเผยขอ้มูลท่ีส าคญัเก่ียวกบัคิดเห็นส่วนตวัของ
ผูถู้กสัมภาษณ์ ปัญหาและอุปสรรค ขอ้เสนอแนะ ซ่ึงผูว้จิยัจะก าหนดค าถามออกเป็นประเด็นต่าง ๆ 
ใหมี้ความครอบคลุมและสอดคลอ้งกบัเร่ืองท่ีไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ี โดยก่อนเร่ิมการท า
การสัมภาษณ์ ผูว้จิยัจะมีการขออนุญาตส าหรับการจดบนัทึกและการบนัทึกเสียง ดว้ยการกล่าวถึง
วตัถุประสงคข์องการสัมภาษณ์ และระหวา่งการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัจะมีปฏิสัมพนัธ์แบบต่อหนา้กบัผู ้
ถูกสัมภาษณ์อยา่งเป็นกนัเอง ไม่อึดอดั เพื่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนและผูถู้กสัมภาษณ์สามารถแสดง
ความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ โดยจะใชเ้วลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 30-60 นาที ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บั
ความร่วมมือของผูถู้กสัมภาษณ์ดว้ย และจะท าการสัมภาษณ์จนกวา่จะไม่พบขอ้สงสัยหรือไม่มี
ขอ้มูลใหม่เกิดข้ึน ท่ีเรียกวา่ ขอ้มูลอ่ิมตวั (Data saturation) จึงหยดุการสัมภาษณ์ 
  2.3  ผูว้จิยัจะใชก้ารจดบนัทึก โดยสรุปสั้น ๆ เฉพาะประเด็นท่ีส าคญัและ 
การบนัทึกเสียงในการสัมภาษณ์ และเม่ือจบการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัจะท าการบนัทึกขอ้มูลอ่ืน ๆ ทนัที 
เช่น ลกัษณะท่าทาง น ้าเสียง ความคิด ความรู้สึกของผูถู้กสัมภาษณ์ หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัผูว้จิยั
ขณะท่ีรวบรวมขอ้มูลตามความเป็นจริงโดยไม่มีการตีความ    
  2.4  ผูว้จิยัจะน าขอ้มูลท่ีถูกบนัทึกมาท าการถอดเทปรายวนั จากนั้นจึงตรวจสอบขอ้มูล
ท่ีไม่ชดัเจนหรือไม่ครบถว้น เพื่อน าไปศึกษาเพิ่มเติมในการสัมภาษณ์คร้ังต่อไป และท าการถอดเทป 
แบบค าต่อค า ประโยคต่อประโยค แลว้ตรวจสอบความถูกตอ้งอีกคร้ังดว้ยการฟังเทปบนัทึกเสียงซ ้ า 
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ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือการวจิัย 
 1.  ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมี 
ความสอดคลอ้งกบัการศึกษางานวจิยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน
กรณีศึกษา บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั โดยมีความเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างาน
ในยคุ Thailand 4.0 และทิศทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์Thailand 4.0 เพื่อสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างาน เพื่อน าขอ้มูลมาใชใ้นการสัมภาษณ์ 
 2.  ผูว้จิยัมีการเตรียมความพร้อมดา้นความรู้เก่ียวกบัระเบียบวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ และ
การมีจรรยาบรรณในการเก็บรวบรวมขอ้มูล พร้อมทั้งไดข้อค าแนะน าและค าปรึกษากบัอาจารย ์
ท่ีปรึกษา เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในระเบียบวธีิการวิจยั น าไปสู่การศึกษางานวจิยัในคร้ังน้ีท่ีเป็นไป
อยา่งมีความครอบคลุมและมีความถูกตอ้งของดา้นเน้ือหาหรือประเด็นท่ีตอ้งการจะศึกษา 
 3.  ผูว้จิยัมีการสร้างค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจาก
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล โดยค าถาม จะมีลกัษณะ
แบบปลายเปิด ผูใ้หส้ัมภาษณ์จึงสามารถน าเสนอขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี
และสมบูรณ์มากท่ีสุด เพื่อให้ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์มีความครอบคลุมขอบเขตและ
วตัถุประสงคใ์นการวจิยั โดยแบบสอบถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มตวัอยา่งมีแนวค าถามตามท่ี
ก าหนด 
 4.  ผูว้จิยัน าค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกท่ีไดส้ร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณา 
ความเหมาะสมของแบบสอบถาม ก่อนท่ีจะน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกกบั
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 

ค าถามทีใ่ช้ในการสัมภาษณ์ 
 ค าถามส าหรับผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 1.  เพศ 
 2.  อาย ุ
 3.  ต  าแหน่งงาน 
 4.  ระดบัการศึกษา 
 5.  ระยะเวลาในการท างาน 
 ส่วนท่ี 2 ค  าถามในการสัมภาษณ์เก่ียวกบันโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
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1. เป้าหมายระยะสั้นและระยะยาวของบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั  
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งไร 
 2.  ท่านมีการก าหนดกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ และพนัธกิจ
อยา่งไร  
 3.  ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ท่านมีการก าหนดแผนการท างานอยา่งไร 
  3.1  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของบุคลากร 
  3.2  การสร้างแรงจูงใจในความส าเร็จของงาน 
  3.3  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  3.4  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการมอบหมายงานตามความรับผิดชอบ 
  3.5  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างโอกาสความกา้วหนา้ 
  3.6  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากเงินเดือน/ ค่าตอบแทน 
  3.7  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล  ระหวา่งพนกังานกบัพนกังาน และพนกังานกบัหวัหนา้งาน 
  3.8  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างความมัน่คงในงาน 
  3.9  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  3.10  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการก าหนดนโยบายและการบริหาร 
  3.11  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดความโปร่งใส
ในองคก์าร 
  3.12  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดการแบ่งปัน
ขอ้มูล 
  3.13  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดการท างาน
ร่วมกนั 
  3.14  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดการใชข้อ้มูลมา
ประกอบการตดัสินใจ (แทนการใชค้วามรู้สึก) 
  3.15  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดความคล่องตวั
ในการท างาน 
 ส่วนท่ี 3 ค  าถามในการสัมภาษณ์เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานท่ีเกิด
จากนโยบายการสร้างแรงจูงใจ 
 1.  ท่านคิดวา่พนกังานควรไดรั้บการพฒันาประสิทธิภาพของงานดา้นต่าง ๆ อยา่งไร 
  1.1  ดา้นปริมาณงาน 
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  1.2  ดา้นคุณภาพของงาน 
  1.3  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี 
  1.4  ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
  1.5  ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า 
  1.6  ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั 
 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 ค าถามส าหรับผู้บริหารฝ่ายผลติ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 1.  เพศ 
 2.  อาย ุ
 3.  ต  าแหน่งงาน 
 4.  ระดบัการศึกษา 
 5.  ระยะเวลาในการท างาน 
 ส่วนท่ี 2 ค าถามในการสัมภาษณ์เก่ียวกบันโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

1. เป้าหมายระยะสั้นและระยะยาวของบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งไร 
 2.  ท่านมีการก าหนดกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ และพนัธกิจ
อยา่งไร  
 3.  ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ท่านมีการก าหนดแผนการท างานอยา่งไร 
  3.1  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของบุคลากร 
  3.2  การสร้างแรงจูงใจในความส าเร็จของงาน 
  3.3  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  3.4  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการมอบหมายงานตามความรับผิดชอบ 
  3.5  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างโอกาสความกา้วหนา้ 
  3.5  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
  3.7  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลระหวา่งพนกังานกบัพนกังาน และพนกังานกบัหวัหนา้งาน 
  3.8  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างความมัน่คงในงาน 
  3.9  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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  3.10  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการก าหนดนโยบายและการบริหาร 
  3.11  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดความโปร่งใส
ในองคก์าร 
  3.12  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดการแบ่งปัน
ขอ้มูล 
  3.13  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดการท างาน
ร่วมกนั 
  3.14  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดการใชข้อ้มูลมา
ประกอบการตดัสินใจ (แทนการใชค้วามรู้สึก) 
  3.15  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดความคล่องตวั
ในการท างาน 
 ส่วนท่ี 3 ค  าถามในการสัมภาษณ์เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานท่ีเกิด
จากนโยบายการสร้างแรงจูงใจ 
 1.  ท่านคิดวา่พนกังานควรไดรั้บการพฒันาประสิทธิภาพของงานดา้นต่าง ๆ อยา่งไร 
  1.1  ดา้นปริมาณงาน 
  1.2  ดา้นคุณภาพของงาน 
  1.3  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี 
  1.4  ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
  1.5  ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า 
  1.6  ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั 
 ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 

ความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 หลงัจากท่ีผูว้จิยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลเรียบร้อยแลว้ จากนั้นจึงท าการตรวจสอบ
ความน่าเช่ือถือของขอ้มูล (Trustworthiness) ดงัน้ี 
 1.  ผูส้ัมภาษณ์มีการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูถู้กสัมภาษณ์ เพื่อใหเ้กิดความไวว้างใจ
ในตวัผูว้จิยั อนัจะมีผลต่อความถูกตอ้งและความเป็นจริงของขอ้มูล 
 2.  ผูว้จิยัมีการยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้มูล (Member checking) โดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การสัมภาษณ์ ดว้ยการจดบนัทึกอยา่งละเอียด น ากลบัไปผูถู้กสัมภาษณ์ยนืยนัความถูกตอ้งของ
ขอ้มูลวา่มีความถูกตอ้งและเป็นจริง ตรงกบัความรู้สึกของผูถู้กสัมภาษณ์หรือไม่ 
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 3.  ผูว้จิยัมีการตรวจสอบความไวว้างใจไดข้องขอ้มูล (Dependability) โดยน าขอ้มูลท่ีได้
จากการสัมภาษณ์ไปตรวจสอบกบัอาจารยท่ี์ปรึกษางานวทิยานิพนธ์ เพื่อยนืยนัความถูกตอ้งตาม
วตัถุประสงคท่ี์ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ 
 4.  ผูว้จิยัมีการใชค้วามสามารถในการน าผลการวจิยัไปประยกุตใ์ช ้(Transferability)  
โดยการเขียนระเบียบวธีิการวจิยั การวเิคราะห์ขอ้มูล และบริบทท่ีตอ้งการศึกษาอยา่งชดัเจน  
เพื่อเป็นการเพิ่มความน่าเช่ือถือของการวิจยั ในการท่ีจะน าผลการวจิยัไปใชใ้นบริบทท่ีใกลเ้คียงกนั 
 5.  ผูว้จิยัมีการยนืยนัผลการวิจยั (Conformability) โดยผูว้ิจยัจะเก็บเอกสารต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการวจิยัไวเ้ป็นอยา่งดีพร้อมส าหรับการตรวจสอบ (Audit Trial) เพื่อเป็นการยนืยนัวา่
ขอ้มูลท่ีได ้ไม่มีความล าเอียงหรือเกิดจากการคิดข้ึนของผูว้จิยั 
 การจัดท าข้อมูลและวเิคราะห์ข้อมูล  
 ผูว้จิยัไดจ้ดัท าขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพโดยมีขั้นตอน (Colaizzi, 1978) ดงัน้ี 
 1.  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการถอดความกบัเคร่ืองบนัทึกเสียงและการบนัทึกภาคสนามมา
พิจารณาหลาย ๆ คร้ัง เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในภาพรวมของขอ้มูลท่ีไดแ้ละพิจารณาประเด็นท่ี
ส าคญั 
 2.  น าขอ้มูลท่ีไดก้ลบัมาอ่านพิจารณาอีกคร้ังอยา่งละเอียด จากนั้นจึงท าการตีความ 
พร้อมกบัท าการดึงขอ้ความหรือประโยคส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งออกมา 
 3.  น าขอ้มูลท่ีเป็นขอ้ความหรือประโยคท่ีมีความหมายเหมือนกนัหรือใกลเ้คียงมาไว้
กลุ่มเดียวกนั เพื่อสร้างหวัขอ้สรุป และกลุ่มหวัขอ้สรุปแนวคิดในตวัขอ้มูล โดยมีรหสัขอ้มูลก ากบั
ทุกขอ้ความหรือทุกประโยค จากนั้นจึงตั้งค  าส าคญั ซ่ึงจะจดัเป็นกลุ่มใหญ่ (Themes) และกลุ่มยอ่ย 
(Sub-theme) ท่ีอยูภ่ายใตค้วามหมายของกลุ่มใหญ่  
 4.  อธิบายปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนอยา่งละเอียดครบถว้น โดยเขียนใหมี้ความต่อเน่ืองและ
กลมกลืนกนัระหวา่งขอ้ความหรือประโยคของความหมายและหวัขอ้ต่าง ๆ ซ่ึงในขั้นตอนน้ีตอ้ง
พยายามตดัขอ้มูลหรือหวัขอ้ท่ีไม่จ  าเป็นออก 
 5.  ยกตวัอยา่งค าพูดประกอบค าหลกัส าคญัท่ีได ้เพื่อแสดงความชดัเจนของปรากฏการณ์
ท่ีเกิดข้ึน 
 6.  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล โดยน าขอ้สรุปท่ีไดไ้ปใหผู้ใ้หข้อ้มูลตรวจสอบถึง
ความเป็นจริงและความถูกตอ้ง เพื่อใหไ้ดข้อ้สรุปสุดทา้ยท่ีสมบูรณ์และเป็นขอ้คน้พบท่ีไดจ้ากผูใ้ห้
ขอ้มูล จากนั้นจึงน าขอ้มูลมาตรวจสอบกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาอีกคร้ัง 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั” เป็นการวิจยั 
เชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพโดยการวจิยัเชิงปริมาณ ผูท้  าการวิจยัไดจ้ากการแจกแบบสอบถาม
ใหก้บัพนกังานของบริษทั ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั และในส่วนการวิจยัเชิงคุณภาพ 
ผูท้  าการวจิยัไดจ้ากการเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์จ านวน  
1 ท่าน และผูบ้ริหารฝ่ายผลิต จ านวน 1 ท่าน  
 ส่วนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการเก็บแบบสอบถาม เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั
 ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อน าขอ้มูล 
มาสนบัสนุนผลของการวจิยัเชิงปริมาณ ในการอธิบายความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัตวัแปรท่ีได้
ท าการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลจากการเกบ็แบบสอบถาม 
 เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา 
บริษทั ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั  
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั โดยท าการเก็บ
ขอ้มูลจ านวน 170 ชุด ไดรั้บการตอบแบบสอบถามกลบัมา 170 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด และไดท้ าการคดัเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ สามารถน าไปใช้ 
ในการประมวลผลทั้งส้ิน 170 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด จากนั้นน ามาวเิคราะห์
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS วเิคราะห์ตามสมมติฐานของการวิจยั การวเิคราะห์ขอ้มูล 
และการแปลความหมายของผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูท้  าการวจิยัไดก้ าหนดการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 2.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 4.  การทดสอบสมมติฐาน 
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 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ของการวจัิยเชิงปริมาณ 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายจากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยั 
จึงก าหนดความหมายสัญลกัษณ์ ดงัน้ี 
 สัญลกัษณ์  ความหมาย 
 N     จ านวนของกลุ่มตวัอย่าง 
 %     ค่าร้อยละ 
 T     สถิติทดสอบ t 
 Χ     ค่าเฉล่ีย 

 SD    ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 Df     Degree of freedom หรือชั้นของความเป็นอิสระ 
 Std. error  ค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรท่ีวดัปัจจยั 
 Std. errormean ค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าเฉล่ีย 
 R2     ความสามารถในการใชต้วัแปรแฝงอธิบายการผนัแปรของตวัช้ีวดั 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 1  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 157 92.40 
หญิง 13 7.60 
รวม 170 100.00 

 
 จากตารางท่ี 1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 157 คน  
คิดเป็นร้อยละ 92.40 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็นเพศหญิง จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.60 
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ตารางท่ี 2  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 30 ปี 99 58.20 
31-40 ปี 71 41.80 
41-50 ปี 0 0 
51 ปีข้ึนไป 0 0 

รวม 170 100.00 
 

 จากตารางท่ี 2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่มีอายไุม่เกิน 30 ปี จ  านวน 99 คน  
คิดเป็นร้อยละ 58.20 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีอายอุยูร่ะหวา่ง 31-40 ปี จ านวน 71 คน  
คิดเป็นร้อยละ 41.80 ตามล าดบั  
 

ตารางท่ี 3  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 89 52.40 
สมรส 75 44.10 
หมา้ย/ หยา่ร้าง 6 3.50 

รวม 170 100.00 
 

 จากตารางท่ี 3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่สถานภาพโสด จ านวน 89 คน  
คิดเป็นร้อยละ 52.40 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาสถานภาพสมรส จ านวน 75 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 44.10 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาสถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้าง จ  านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 3.50 
ตามล าดบั   
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ตารางท่ี 4  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ 
พนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน 161 94.70 
พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 9 5.30 
พนกังานระดบัผูบ้ริหาร 0 0 

รวม 170 100.00 
 จากตารางท่ี 4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่ต าแหน่งงานพนกังานระดบั
ผูป้ฏิบติังาน จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 94.70 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาต าแหน่งงาน
พนกังานระดบัหวัหนา้งาน จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.30 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 5  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 107 62.90 
ปริญญาตรี 63 37.10 
สูงกวา่ปริญญาตรี 0 0 

รวม 170 100.00 
 

 จากตารางท่ี 5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 
107 คน คิดเป็นร้อยละ 62.90 รองลงมา คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 
63 คน คิดเป็นร้อยละ 37.10 ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 6  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 
 

ฝ่าย  จ านวน (คน) ร้อยละ 
ฝ่ายผลิต 170 100.00 
ฝ่ายวศิวกรรม 0 0 
ฝ่ายควบคุมคุณภาพ 0 0 
ฝ่ายโลจิสติกส์ 0 0 
ฝ่ายบญัชี/ จดัซ้ือ/ บุคคล 0 0 

รวม 170 100.00 
 

 จากตารางท่ี 6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่มีหน่วยงานท่ีสังกดัคือฝ่ายผลิต 
จ านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 

 
ตารางท่ี 7  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้  จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 20 11.80 
15,001-25,000 บาท 88 51.80 
25,001-35,000 บาท 62 36.40 
35,001-45,000 บาท 0 0 
45,001-50,000 บาท 0 0 
50,001 บาทข้ึนไป 0 0 

รวม 170 100.00 
 
 จากตารางท่ี 7 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหวา่ง 15,001-25,000 บาท 
จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 51.80 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีรายได ้25,001-35,000 บาท 
จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 36.40 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท จ านวน 
20 คน คิดเป็นร้อยละ 11.80 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

 
ระยะเวลา  จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 5 ปี 107 62.90 
5-10 ปี 63 37.10 
11-15 ปี 0 0 
16-20 ปี 0 0 

รวม 170 100.00 
  
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี 
จ  านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 62.90 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีระยะเวลาในการท างาน  
5-10 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 37.10 ตามล าดบั 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจ 
 
ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

รายการด้านลกัษณะงานที่
ปฏิบัต ิ

ระดบัประสิทธิภาพ 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  หน่วยงานของท่านได้
ก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ของท่านไวช้ดัเจน 

0 
0% 

1 
0.60% 

80 
47.10% 

81 
47.60% 

8 
4.70% 

3.56 0.595 มาก 1 

2.  ท่านไดรั้บมอบหมายงาน
ตามความรู้ ความสามารถ 
และความถนดั 

0 
0% 

4 
2.40% 

82 
48.20% 

78 
45.90% 

6 
3.50% 

3.51 0.608 มาก 2 

3.  ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ี
ท่านท ามีลกัษณะทา้ทาย
ความสามารถ 

0 
0% 

4 
2.40% 

98 
57.60% 

62 
36.50% 

6 
3.50% 

3.41 0.602 ปานกลาง 3 

รวม (n = 170)      3.49 0.449 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัประสิทธิภาพดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ 
หน่วยงานของท่านไดก้ าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่านไวช้ดัเจน มีระดบัความส าคญัอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านไดรั้บมอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ 
และความถนดั มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ล าดบัท่ี 3 คือ  
ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีท่านท ามีลกัษณะทา้ทายความสามารถ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 
 
ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ียและ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นความส าเร็จของงาน 
 

รายการด้านความส าเร็จ 
ของงาน 

ระดบัประสิทธิภาพ 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  ท่านท างานท่ีรับผดิชอบ
และงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

0 
0% 

3 
1.80% 

79 
46.50% 

83 
48.80% 

5 
2.90% 

3.53 0.588 มาก 1 

2.  ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังานได้
ส าเร็จ 

0 
0% 

7 
4.10% 

92 
54.10% 

67 
39.40% 

4 
2.40% 

3.40 0.610 ปานกลาง 3 

3.  ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือ
ผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นวา่
พอใจในงานของท่าน 

0 
0% 

5 
2.90% 

88 
51.80% 

67 
39.40% 

10 
5.90% 

3.48 0.655 ปานกลาง 2 

รวม (n = 170)      3.47 0.487 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัประสิทธิภาพดา้นความส าเร็จของงาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1  คือ ท่าน
ท างานท่ีรับผดิชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 ล าดบัท่ี 2  คือ ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นวา่พอใจ 
ในงานของท่าน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 ล าดบัท่ี 3  คือ  
ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังานไดส้ าเร็จ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 
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ตารางท่ี 11 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

รายการด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ 

ระดบัประสิทธิภาพ 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  ท่านไดรั้บค าชมเชยและความ
ไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาวา่มี
ความรู้ความสามารถเหมาะสม
กบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

0 
0% 

5 
2.9% 

85 
50.00% 

74 
43.50% 

6 
3.50% 

3.48 0.617 ปานกลาง 1 

2.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย
และการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน 

0 
0% 

6 
3.50% 

91 
53.50% 

68 
40.00% 

5 
2.90% 

3.42 0.613 ปานกลาง 3 

3.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความ
คิดเห็นต่าง ๆ ท่ีท่านเสนอแนะ 

0 
0% 

4 
2.40% 

89 
52.40% 

75 
44.1% 

2 
1.20 

3.44 0.565 ปานกลาง 2 

รวม (n = 170)      3.45 0.441 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 11 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัประสิทธิภาพดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี  
ล าดบัท่ี 1  คือ ท่านไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48
ล าดบัท่ี 2  คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นต่าง ๆ ท่ีท่านเสนอแนะ มีระดบัความส าคญัอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.44 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยและการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 
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ตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ียและ ค่าเบ่ียงเบนตวัแปรดา้นความรับผดิชอบ 
 

รายการด้านความรับผดิชอบ 
ระดบัประสิทธิภาพ 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงาน
ใหม่ 

0 
0% 

5 
2.90% 

86 
50.60% 

72 
42.40% 

7 
4.10% 

3.48 0.627 ปานกลาง 1 

2.  ท่านพึงพอใจท่ีมีอ านาจใน
การตดัสินใจกบังานท่ีได้
รับผิดชอบ 

0 
0% 

2 
1.20% 

90 
52.90% 

75 
44.10% 

3 
1.80% 

3.46 0.556 ปานกลาง 2 

3.  ท่านพึงพอใจท่ีท างานโดย
ไม่ตอ้งมีการควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ดจากหวัหนา้งาน 

0 
0% 

4 
2.40% 

89 
52.40% 

75 
44.10% 

2 
1.20% 

3.44 0.565 ปานกลาง 3 

รวม (n = 170)      3.46 0.432 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัประสิทธิภาพดา้นความรับผิดชอบ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ  
ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านพึงพอใจท่ีมีอ านาจในการตดัสินใจกบังานท่ีไดรั้บผดิชอบ  
มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านพึงพอใจท่ีท างาน
โดยไม่ตอ้งมีการควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจากหวัหนา้งาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 
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ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นความกา้วหนา้ 
 

รายการด้านความก้าวหน้า 
ระดบัประสิทธิภาพ 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  หน่วยงานของท่านสนบัสนุน
ในดา้นการฝึกอมรมสมัมนา
ศึกษาดูงานเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ 

0 
0% 

7 
4.10% 

87 
51.20% 

76 
44.70% 

0 
0% 

3.41 0.570 ปานกลาง 1 

2.  หน่วยงานของท่านพิจารณา
การเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็น
ธรรม 

0 
0% 

13 
7.60% 

81 
47.60% 

75 
44.10% 

1 
0.60% 

3.38 0.634 ปานกลาง 2 

3.  หน่วยงานของท่านสนบัสนุน
ใหศึ้กษาต่อเพ่ือเพ่ิมวฒิุการศึกษา
ในการเล่ือนต าแหน่งงาน 

0 
0% 

7 
4.10% 

101 
59.40% 

59 
34.70% 

3 
1.80% 

3.34 0.587 ปานกลาง 3 

รวม (n = 170)      3.37 0.470 ปานกลาง  
 

 จากตารางท่ี 13 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัประสิทธิภาพดา้นความกา้วหนา้อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ หน่วยงานของ
ท่านสนบัสนุนในดา้นการฝึกอมรมสัมมนาศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ มีระดบัความส าคญัอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 ล าดบัท่ี 2 คือ หน่วยงานของท่านพิจารณาการเล่ือนต าแหน่ง
อยา่งเป็นธรรม มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ล าดบัท่ี 3 คือ 
หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาในการเล่ือนต าแหน่งงาน มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.34 
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ตารางท่ี 14  สรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรปัจจยัจูงใจ 
 

รายการ 
ระดบั 

Mean SD แปลผล ล าดบัที ่
1.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.49 0.449 ปานกลาง 1 
2.  ดา้นความส าเร็จของงาน 3.47 0.487 ปานกลาง 2 
3.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.45 0.441 ปานกลาง 4 
4.  ดา้นความรับผิดชอบ 3.46 0.432 ปานกลาง 3 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ 3.37 0.470 ปานกลาง 5 

รวม (n = 170) 3.45 0.377 ปานกลาง  
 

 จากตารางท่ี 14 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยั 
จูงใจ มีภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 โดยมีรายละเอียดตามล าดบั ดงัน้ี  
ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.49 ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นความส าเร็จของงาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.47 ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นความรับผิดชอบ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.46 ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 ล าดบัท่ี 5 คือ ดา้นความกา้วหนา้ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 
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 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค า้จุน 

 
ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน 
 

รายการด้านเงนิเดือน/
ค่าตอบแทน 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานท่ีปฏิบติั 

0 
0% 

1 
0.60% 

80 
47.10% 

84 
49.40% 

5 
2.90% 

3.55 0.566 มาก 1 

2.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ค่าครองชีพในปัจจุบนั 

0 
0% 

9 
5.30% 

80 
47.10% 

78 
45.90% 

3 
1.80% 

3.44 0.625 ปานกลาง 2 

3.  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บ
มีความเหมาสม 

0 
0% 

5 
2.90% 

89 
52.40% 

72 
42.40% 

4 
2.40% 

3.44 0.595 ปานกลาง 2 

รวม (n = 170)      3.48 0.458 ปานกลาง  
 

 จากตารางท่ี 15 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ เงินเดือนท่ี
ไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55
ล าดบัท่ี 2  มีสองอนัดบัคือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั มีระดบัความส าคญั
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาสม  
มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 
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ตารางท่ี 16  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 

รายการด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้อ่ืน 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  ท่านสามารถเป็นท่ีพ่ึงพา
ของเพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่ง
ดี 

0 
0% 

4 
2.40% 

82 
48.20% 

82 
48.20% 

2 
1.20% 

3.48 0.568 ปานกลาง 1 

2.  เพ่ือนร่วมงานใหค้วาม
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็น
อยา่งดี 

0 
0% 

5 
2.90% 

85 
50.00% 

77 
45.30% 

3 
1.80% 

3.46 0.587 ปานกลาง 2 

3.  ท่านและเพ่ือนยอมรับฟัง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
กนัและกนั 

0 
0% 

4 
2.40% 

89 
52.40% 

73 
42.90% 

4 
2.40% 

3.45 0.586 ปานกลาง 3 

รวม (n = 170)      3.46 0.436 ปานกลาง  
 

 จากตารางท่ี 16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านสามารถ
เป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.48 ล าดบัท่ี 2 คือ เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ล าดบัท่ี 3 คือ เพื่อนร่วมงานให้ 
ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.45 
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ตารางท่ี 17  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

รายการด้านความมัน่คงในการ
ท างาน 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธา
ในองคก์ารของท่าน 

0 
0% 

5 
2.90% 

75 
44.10% 

87 
51.20% 

3 
1.80% 

3.52 0.588 มาก 1 

2.  ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท ามี
ความมัน่คงไม่ถูกไล่ออกจาก
งานโดยง่าย 

0 
0% 

3 
1.80% 

80 
47.10% 

84 
49.40% 

3 
1.80% 

3.51 0.568 มาก 2 

3.  ท่านคิดวา่หน่วยงานของ
ท่านมีความยัง่ยนืต่อไปใน
อนาคต 

0 
0% 

2 
1.20% 

88 
51.80% 

75 
44.10% 

5 
2.90% 

3.49 0.578 ปานกลาง 3 

รวม (n = 170)      3.51 0.455 มาก  
 

 จากตารางท่ี 17 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และ
ศรัทธาในองคก์ารของท่าน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52  
ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท ามีความมัน่คงไม่ถูกไล่ออกจากงานโดยง่าย มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่าน 
มีความย ัง่ยนืต่อไปในอนาคต มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 
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ตารางท่ี 18  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

รายการด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  หน่วยงานของท่านมีวสัดุ
อุปกรณ์และส่ิงอ านวย 
ความสะดวกในการท างาน
เพียงพอ 

0 
0% 

4 
2.40% 

94 
53.30% 

67 
39.40% 

5 
2.90% 

3.43 0.594 ปานกลาง 1 

2.  หน่วยงานของท่านมี
สภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อ 
การปฏิบติังาน 

0 
0% 

11 
6.50% 

80 
47.10% 

75 
44.10% 

4 
2.40% 

3.42 0.650 ปานกลาง 2 

3.  หน่วยงานของท่าน 
มีสถานท่ีเป็นสดัส่วนเอ้ือต่อ
การปฏิบติังาน 

0 
0% 

3 
1.80% 

100 
58.80% 

63 
37.10% 

4 
2.40% 

3.40 0.569 ปานกลาง 3 

รวม (n = 170)      3.42 0.462 ปานกลาง  
 

 จากตารางท่ี 18 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ 
หน่วยงานของท่านมีวสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานเพียงพอ มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 ล าดบัท่ี 2  คือ หน่วยงานของท่านมี
สภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.43 ล าดบัท่ี 3 คือ หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีเป็นสัดส่วนเอ้ือต่อการปฏิบติังาน มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 
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ตารางท่ี 19  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

รายการด้านนโยบายและ 
การบริหาร 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  หน่วยงานของท่านมีนโยบาย
ในการบริหารงานชดัเจน 

0 
0% 

2 
1.20% 

90 
52.90% 

75 
44.10% 

3 
1.80% 

3.46 0.556 ปานกลาง 3 

2.  หน่วยงานของท่านมีวธีิการ
ด าเนินงานอยา่งเป็นระบบ 

0 
0% 

4 
2.40% 

77 
45.30% 

87 
51.20% 

2 
1.20% 

3.51 0.568 มาก 2 

3.  ผูบ้ริหารสามารถน าพา
องคก์ารไปสู่ความส าเร็จได ้

0 
0% 

1 
0.60% 

86 
50.60% 

75 
44.10% 

8 
4.70% 

3.53 0.598 มาก 1 

รวม (n = 170)      3.50 0.436 มาก  

 
 จากตารางท่ี 19 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ผูบ้ริหารสามารถ
น าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จได ้ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 
ล าดบัท่ี 2 คือ หน่วยงานของท่านมีวธีิการด าเนินงานอยา่งเป็นระบบ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ล าดบัท่ี 3 คือ หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการบริหารงานชดัเจน 
มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 
 
ตารางท่ี 20  สรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรปัจจยัค ้าจุน 
 

รายการ 
ระดบั 

Mean SD แปลผล ล าดบัที ่
1.  ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน 3.48 0.458 ปานกลาง 3 
2.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 3.46 0.436 ปานกลาง 4 
3.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.51 0.455 มาก 1 
4.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.42 0.462 ปานกลาง 5 
5. ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.50 0.436 มาก 2 

รวม (n = 170) 3.47 0.357 ปานกลาง  
 

 จากตารางท่ี 20 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัค ้าจุน  
มีภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1  
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คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ล าดบัท่ี 
2 คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 ล าดบั
ท่ี 3 คือ ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 
ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.46 ล าดบัท่ี 5 คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42  
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยทีส่่งผลต่อการท างานใน
ยุค Thailand 4.0 
 
ตารางท่ี 21  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นความโปร่งใส (Transparency) 
 

รายการด้านความโปร่งใส 
(Transparency) 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  ในการท างานท่าน 
มีการแชร์ขอ้มูลเก่ียวกบั         
การท างานกบัเพ่ือนร่วมงาน 

0 
0% 

5 
2.90% 

96 
56.50% 

66 
38.80% 

3 
1.80% 

3.39 0.579 ปานกลาง 2 

2.  ท่านมีการเช่ือมขอ้มูลแบบ
ออนไลน์ในทนัทีทนัใดใน     
การปฏิบติังาน 

0 
0% 

9 
5.30% 

92 
54.10% 

67 
39.40% 

2 
1.20% 

3.36 0.603 ปานกลาง 3 

3.  การท างานของท่านมี      
ความโปร่งใส ตรวจสอบได ้

0 
0% 

2 
1.20% 

89 
52.40% 

72 
42.90% 

6 
3.50% 

3.49 0.588 ปานกลาง 1 

รวม (n = 170)      3.42 0.453 ปานกลาง  
 

 จากตารางท่ี 21 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นความโปร่งใส (Transparency)  
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ  
การท างานของท่านมีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 ล าดบัท่ี 2 คือ ในการท างานท่านมีการแชร์ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานกบั 
เพื่อนร่วมงาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 ล าดบัท่ี 3 คือ  
ท่านมีการเช่ือมขอ้มูลแบบออนไลน์ในทนัทีทนัใดในการปฏิบติังาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 
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ตารางท่ี 22  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นการแบ่งปัน (Sharing) 
 

รายการด้านการแบ่งปัน 
(Sharing) 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  หน่วยงานของท่านมี   
การแบ่งปันในเร่ืองขอ้มูล 

0 
0% 

3 
1.80% 

86 
50.60% 

79 
46.50% 

2 
1.20% 

3.47 0.557 ปานกลาง 1 

2.  หน่วยงานของท่านมี 
การแบ่งปันในเร่ืองทรัพยากร 

0 
0% 

6 
3.50% 

87 
51.20% 

73 
49.90% 

4 
2.40% 

3.44 0.605 ปานกลาง 2 

3.  การแบ่งปันขอ้มูลทาง
ออนไลน์ สามารถลดการใช้
เอกสารต่าง ๆ ได ้

0 
0% 

1 
0.60% 

101 
59.40% 

67 
39.40% 

1 
0.60% 

3.40 0.515 ปานกลาง 3 

รวม (n = 170)      3.44 0.412 ปานกลาง  
 

 จากตารางท่ี 22 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นการแบ่งปัน (Sharing) อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ หน่วยงานของ
ท่านมีการแบ่งปันในเร่ืองขอ้มูล มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47
ล าดบัท่ี 2 คือ หน่วยงานของท่านมีการแบ่งปันในเร่ืองทรัพยากร มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ล าดบัท่ี 3 คือ การแบ่งปันขอ้มูลทางออนไลน์ สามารถลดการใช้
เอกสารต่าง ๆ ได ้มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 
 
ตารางท่ี 23  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นการท างานร่วมกนั (Collaboration) 
 

รายการด้านการท างานร่วมกนั 
(Collaboration) 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  องคก์ารของท่านมีการท า
เอกสารร่วมกนั 

0 
0% 

3 
1.80% 

90 
52.90% 

77 
45.30% 

0 
0% 

3.44 0.532 ปานกลาง 1 

2.  องคก์ารของท่านมีการ
ประชุมออนไลน ์

0 
0% 

12 
7.10% 

101 
59.40% 

57 
33.50% 

0 
0% 

3.26 0.581 ปานกลาง 3 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ)  
 
รายการด้านการท างานร่วมกนั 

(Collaboration) 
ระดบั 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด Mean SD แปลผล ล าดบัที ่
3.  องคก์ารของท่าน 
มีการใชข้อ้มูลร่วมกนั 

0 
0% 

3 
1.80% 

102 
60.00% 

63 
37.10% 

2 
1.20% 

3.38 0.543 ปานกลาง 2 

รวม (n = 170)      3.36 0.417 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 23 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นการท างานร่วมกนั 
(Collaboration) อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี  
ล าดบัท่ี 1 คือ องคก์ารของท่านมีการท าเอกสารร่วมกนั มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ล าดบัท่ี  2  คือ องคก์ารของท่านมีการใชข้อ้มูลร่วมกนั มีระดบัความส าคญั 
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ล าดบัท่ี 3 คือ องคก์ารของท่านมีการประชุมออนไลน์  
มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 
 
ตารางท่ี 24  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน (Data driven) 
 

รายการด้านการใช้ข้อมูล
ขับเคล่ือน (Data driven) 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  การท างานของท่านนั้นได้
ใชข้อ้มูล (Data)ในการ
ตดัสินใจมากกวา่ความรู้สึก 

0 
0% 

9 
5.30% 

81 
47.60% 

77 
45.30% 

3 
1.80% 

3.44 0.624 ปานกลาง 1 

2.  ในองคก์ารมีวฒันธรรมให้
บุคลากรทุกระดบัรู้จกัการเก็บ
ขอ้มูล (Data) ไวใ้ชป้ระโยชน ์

0 
0% 

12 
7.10% 

87 
51.20% 

63 
37.10% 

8 
4.70% 

3.39 0.691 ปานกลาง 2 

3.  องคก์ารของท่านน า ขอ้มูล 
(Data) มาใชป้ระกอบการ
ตดัสินใจ 

0 
0% 

6 
3.50% 

96 
56.50% 

63 
37.10% 

5 
2.90% 

3.39 0.609 ปานกลาง 2 

รวม (n = 170)      3.41 0.520 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 24 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน (Data 
driven) อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ 
การท างานของท่านนั้นไดใ้ชข้อ้มูล (Data)ในการตดัสินใจมากกวา่ความรู้สึก มีระดบัความส าคญั 
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ล าดบัท่ี 2 มีสองอนัดบัคือ ในองคก์ารมีวฒันธรรมให้
บุคลากรทุกระดบัรู้จกัการเก็บขอ้มูล (Data)ไวใ้ชป้ระโยชน์ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 และองคก์ารของท่านน า ขอ้มูล (Data) มาใชป้ระกอบการตดัสินใจ 
มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 
 
ตารางท่ี 25  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นมีความคล่องตวั (Agility) 
 

รายการด้านความคล่องตวั 
(Agility) 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  หน่วยงานของท่านเนน้
การวางแผนท่ีตอ้งตอบสนอง
สถานการณ์ ต่อการ
เปล่ียนแปลงในการท างาน
ไดใ้นทนัที 

0 
0% 

1 
0.60% 

91 
53.50% 

72 
42.40% 

6 
3.50% 

3.49 0.578 ปานกลาง 2 

2.  หน่วยงานของท่านมี    
การใชร้ะบบ IT มาบริหาร
จดัการเวลาในกระบวนการ
ท างาน 

0 
0% 

6 
3.50% 

81 
47.60% 

78 
45.90% 

5 
2.90% 

3.48 0.618 ปานกลาง 3 

3.  องคก์ารของท่านมี
ขั้นตอนในการส่งงานท่ี
รวดเร็ว คล่องแคล่ว 

0 
0% 

4 
2.40% 

83 
48.80% 

80 
47.10% 

3 
1.80% 

3.48 0.578 ปานกลาง 3 

4.  องคก์ารของท่านพร้อมท่ี
จะมีการปรับตวัเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา เม่ือเทคโนโลยี
เปล่ียนแปลงไป 

0 
0% 

2 
1.20% 

84 
49.40% 

 
80 

47.10% 
 

4 
2.40% 

3.51 0.568 มาก 1 

รวม (n = 170)      3.49 0.415 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 25 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นความคล่องตวั (Agility) อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ องคก์ารของ
ท่านพร้อมท่ีจะมีการปรับตวัเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เม่ือเทคโนโลยเีปล่ียนแปลงไป มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ล าดบัท่ี 2 คือ หน่วยงานของท่านเนน้ 
การวางแผนท่ีตอ้งตอบสนองสถานการณ์ ต่อการเปล่ียนแปลงในการท างานไดใ้นทนัที  มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 ล าดบัท่ี  3  มีสองอนัดบัคือ หน่วยงานของ
ท่านมีการใชร้ะบบ IT มาบริหารจดัการเวลาในกระบวนการท างาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 และองคก์ารของท่านพร้อมท่ีจะมีการปรับตวัเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา เม่ือเทคโนโลยเีปล่ียนแปลงไป  มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั  3.48 
 
ตารางท่ี 26  สรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยุค  

 Thailand 4.0 
 

รายการ 
ระดบั 

Mean SD แปลผล ล าดบัที ่
1.  ความโปร่งใส (Transparency) 3.42 0.453 ปานกลาง 3 
2.  การแบ่งปัน (Sharing) 3.44 0.412 ปานกลาง 2 
3.  การท างานร่วมกนั (Collaboration) 3.36 0.417 ปานกลาง 5 
4.  การใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน (Data driven) 3.41 0.520 ปานกลาง 4 
5.  มีความคล่องตวั (Agility) 3.49 0.415 ปานกลาง 1 

รวม (n = 170) 3.42 0.356 ปานกลาง  
 

 จากตารางท่ี 26 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการท างานในยคุ Thailand 4.0 มีภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 โดยมี
รายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ มีความคล่องตวั (Agility) มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 ล าดบัท่ี 2 คือ การแบ่งปัน (Sharing) มีระดบัความส าคญัอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ล าดบัท่ี 3 คือ ความโปร่งใส (Transparency) มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 ล าดบัท่ี 4 คือ การใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน (Data 
driven) มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 ล าดบัท่ี 5 คือ การท างาน
ร่วมกนั (Collaboration) มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 
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 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
ตารางท่ี 27  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นปริมาณงาน 
 

รายการด้านปริมาณงาน 
ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  ท่านสามารถท างานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายส าเร็จลุล่วง
ไดท้นัเวลา 

0 
0% 

2 
1.20% 

90 
52.90% 

67 
39.40% 

11 
6.50% 

3.51 0.637 มาก 2 

2.  ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี
ของท่านไดต้ามมาตรฐานท่ี
บริษทัตั้งเป้าหมายไว ้

0 
0% 

6 
3.50% 

77 
45.30% 

78 
45.90% 

9 
5.30% 

3.53 0.654 มาก 1 

3.  ท่านเอาใจใส่ในการติดตาม
งานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ 

0 
0% 

5 
2.90% 

89 
52.40% 

70 
41.20% 

6 
3.50% 

3.45 0.616 ปานกลาง 3 

รวม (n = 170)      3.50 0.491 มาก  

 
 จากตารางท่ี 27 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีของ
ท่านไดต้ามมาตรฐานท่ีบริษทัตั้งเป้าหมายไว ้มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.53 ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านสามารถท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จลุล่วงไดท้นัเวลา มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านเอาใจใส่ในการติดตามงาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 
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ตารางท่ี 28  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นคุณภาพของงาน 
 

รายการด้านคุณภาพของงาน 
ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  ท่านสามารถปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายส าเร็จลุล่วงได้
ตามทนัเวลา 

0 
0% 

5 
2.90% 

80 
47.10% 

78 
45.90% 

7 
4.10% 

3.51 0.627 มาก 1 

2.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจและ
เช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาในการ
มอบหมายงานใหป้ฏิบติั 

0 
0% 

8 
4.70% 

82 
48.20% 

73 
42.90% 

7 
4.10% 

3.46 0.654 ปานกลาง 2 

3.  ผลงานน่าเช่ือถือ มีความ
ผิดพลาดในการปฏิบติันอ้ย 

0 
0% 

6 
3.50% 

99 
58.20% 

60 
35.30% 

5 
2.90% 

3.38 0.605 ปานกลาง 3 

รวม (n = 170)      3.45 0.494 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 28 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นคุณภาพของงาน อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านสามารถ
ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จลุล่วงไดต้ามทนัเวลา มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจและเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชา 
ในการมอบหมายงานใหป้ฏิบติั มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 
ล าดบัท่ี 3 คือ ผลงานน่าเช่ือถือ มีความผดิพลาดในการปฏิบติันอ้ย มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 
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ตารางท่ี 29  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี 
 

รายการด้านความรู้เกีย่วกบังาน
ในหน้าที ่

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  ท่านมีความรู้ความเขา้ใจงาน
ในหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี 

0 
0% 

6 
3.50% 

78 
45.90% 

81 
47.60% 

5 
2.90% 

3.50 0.618 มาก 1 

2.  ท่านมีความสามารถในการ
แกไ้ขปัญหาหรือขอ้บกพร่อง 
ในงานได ้

0 
0% 

11 
6.50% 

82 
48.20% 

75 
44.10% 

2 
1.20% 

3.40 0.629 ปานกลาง 3 

3.  ท่านสามารถริเร่ิมงานใหม่ ๆ
ท่ีเป็นประโยชน์กบัการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

0 
0% 

6 
3.50% 

80 
47.10% 

83 
48.80% 

1 
0.60% 

3.46 0.577 ปานกลาง 2 

รวม (n = 170)      3.45 0.490 ปานกลาง  
 

 จากตารางท่ี 29 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี  
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่าน 
มีความรู้ความเขา้ใจงานในหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  
3.50 ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านสามารถริเร่ิมงานใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์กบัการปฏิบติังานในหนา้ท่ี มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านมีความสามารถ 
ในการแกไ้ขปัญหาหรือขอ้บกพร่องในงานได ้มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.40 
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ตารางท่ี 30  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
 

รายการด้านการท างานร่วมกบั
ผู้อ่ืน 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  ท่านสามารถติดต่อ
ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

0 
0% 

3 
1.80% 

80 
47.10% 

85 
50.00% 

2 
1.20% 

3.51 0.557 มาก 1 

2.  ท่านสามารถสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีในการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

0 
0% 

10 
5.90% 

80 
47.10% 

77 
45.30% 

3 
1.80% 

3.43 0.633 ปานกลาง 3 

3.  ท่านไดรั้บความร่วมมือ
ช่วยเหลือในการปฏิบติังานทั้ง
หน่วยงานของตนเองและ
หน่วยงานอ่ืน 

0 
0% 

5 
2.90% 

90 
52.90% 

70 
41.20% 

5 
2.90% 

3.44 0.605 ปานกลาง 2 

รวม (n = 170)      3.46 0.450 ปานกลาง  

  
 จากตารางท่ี 30 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น อยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านสามารถ
ติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านไดรั้บความร่วมมือช่วยเหลือในการปฏิบติังานทั้งหน่วยงาน
ของตนเองและหน่วยงานอ่ืน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.44 
ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านสามารถสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มีระดบัความส าคญั 
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 
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ตารางท่ี 31  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า 
 

รายการด้านลกัษณะ 
การเป็นผู้น า 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  ท่านมีความคิดริเร่ิมใน
การท างานต่าง ๆ 

0 
0% 

3 
1.80% 

96 
56.50% 

68 
40.00% 

3 
1.80% 

3.42 0.562 ปานกลาง 3 

2.  ท่านมีพลงัและตั้งใจ
ท างานโดยไม่ยอ่ทอ้ต่อ
อุปสรรค 

9 
5.30% 

70 
41.20% 

86 
50.60% 

4 
2.40% 

1 
0.60% 

3.61 1.554 มาก 1 

3.  ท่านสามารถแนะน า
เพ่ือนร่วมงานใหป้รับปรุง
ขั้นตอนหรือวธีิการท างาน
ได ้

0 
0% 

4 
2.40% 

90 
53.50% 

70 
41.80% 

4 
2.40% 

3.44 0.585 ปานกลาง 2 

รวม (n = 170)      3.49 0.625 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 31 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า อยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านมีพลงัและตั้งใจ
ท างานโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 
ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านสามารถแนะน าเพื่อนร่วมงานใหป้รับปรุงขั้นตอนหรือวธีิการท างานได ้มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านมีความคิดริเร่ิมใน 
การท างานต่าง ๆ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 
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ตารางท่ี 32  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั 
 

รายการด้านการปฏิบตัติาม
กฎระเบียบของบริษัท 

ระดบั 

น้อย 
ทีสุ่ด 

น้อย ปานกลาง มาก 
มาก 
ทีสุ่ด 

Mean 
 

SD แปลผล 
ล าดบั 
ที ่

1.  ท่านเคารพต่อกฎระเบียบ
ของบริษทั 

0 
0% 

5 
2.90% 

81 
47.60% 

80 
47.10% 

4 
2.40% 

3.49 0.598 ปานกลาง 1 

2.  ท่านปฏิบติัตาม
กฎระเบียบความปลอดภยัใน
การท างาน 

0 
0% 

5 
2.90% 

89 
52.40% 

71 
41.80% 

5 
2.90% 

3.45 0.606 ปานกลาง 3 

3.  ท่านยนิดีและเขา้ร่วม
กิจกรรมของบริษทั 

0 
0% 

7 
4.10% 

83 
48.80% 

75 
44.10% 

5 
2.90% 

3.46 0.626 ปานกลาง 2 

รวม (n = 170)      3.46 0.487 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 32 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
บริษทั อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ 
ท่านเคารพต่อกฎระเบียบของบริษทั มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 
ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านยนิดีและเขา้ร่วมกิจกรรมของบริษทั มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบความปลอดภยัในการท างาน มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 
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ตารางท่ี 33  สรุปค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ตวัแปรประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 
  พนกังาน 

 

รายการ 
ระดบั 

Mean SD แปลผล ล าดบัที ่
1.  ดา้นปริมาณงาน 3.50 0.491 มาก 1 
2.  ดา้นคุณภาพของงาน 3.45 0.494 ปานกลาง 5 
3.  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี 3.45 0.490 ปานกลาง 5 
4.  ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 3.46 0.450 ปานกลาง 3 
5.  ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า 3.49 0.625 ปานกลาง 2 
6.  ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
บริษทั 

3.46 0.487 
ปานกลาง 

3 

รวม (n = 170) 3.47 0.507 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 33 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน มีภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47โดยมี
รายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นปริมาณงาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 ล าดบัท่ี 3 มีสองอนัดบั คือ ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 และดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
บริษทั มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ล าดบัท่ี 5 มีสองอนัดบัคือ 
ดา้นคุณภาพของงาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 และ 
ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล ผูท้  าการวจิยัไดท้  าการ
วเิคราะห์ทางสถิติในการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม โดยใช ้
Independent sample t-test และการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 
2 กลุ่ม โดยใช ้การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) ในกรณีท่ีพบ
ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติจะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยใชว้ธีิ Least significant difference (LSD)  
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เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียกลุ่มตวัอยา่ง 
 ส่วนการศึกษาถึงปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
กรณีศึกษาบริษทั ทรัยโมทรีฟเอเชีย แปซิฟิค จ ากดั ผูว้จิยัไดใ้ชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple regression analysis) โดยเลือกใชเ้ทคนิค Enter  
 สมมติฐานที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน 
ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการท างาน ทีแ่ตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานแตกต่างกนั  
 สมมติฐานท่ี 1.1 พนกังาน เพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังาน เพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังาน เพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 34  การเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ปัจจยัการมปีระสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน เพศ n �̅� SD t P-value 

1.  ดา้นปริมาณงาน ชาย 157 3.49 0.494 -0.700 0.485 
 หญิง 13 3.59 0.454   
2.  ดา้นคุณภาพของงาน ชาย 157 3.45 0.497 -0.469 0.640 
 หญิง 13 3.51 0.464   
3.  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ชาย 157 3.46 0.488 0.145 0.885 
 หญิง 13 3.44 0.534   
4.  ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ชาย 157 3.45 0.451 -1.308 0.193 
 หญิง 13 3.62 0.427   
5.  ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า ชาย 157 3.48 0.638 -0.596 0.552 
 หญิง 13 3.59 0.454   
6.  ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั ชาย 157 3.45 0.493 -1.362 0.175 
 หญิง 13 3.64 0.372   
รวม (n = 170) ชาย 157 3.46 0.401 -0.890 0.375 
 หญิง 13 3.56 0.362   

  
 จากตารางท่ี 34 ภาพรวมการวเิคราะห์การเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test 
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ในการทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95  ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่า
เท่ากบั 0.375 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความวา่ 
พนกังาน เพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 นอกจากนั้น ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ โดยจ าแนกเป็นรายดา้น คือ 
 ดา้นปริมาณงาน และดา้นคุณภาพของงาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test  
ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95  ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นปริมาณงาน  
ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.485 และดา้นคุณภาพของงาน ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.640 ซ่ึงมากกวา่ 
0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังาน เพศชายและเพศ
หญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน และดา้นคุณภาพของงานไม่แตกต่างกนั 
 ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี และดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น โดยใชส้ถิติ 
Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ 
พบวา่ ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.885 และดา้นการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.193 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน 
H1 หมายความวา่ พนกังาน เพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นความรู้
เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี และดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไม่แตกต่างกนั 
 ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า และดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั โดยใชส้ถิติ 
Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ 
พบวา่ ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.552 และดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ของบริษทั ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.175 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธ
สมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังาน เพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
ลกัษณะการเป็นผูน้ า และดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 35  การเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ปัจจยัการมปีระสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน อายุ n �̅� SD t P-value 

1.  ดา้นปริมาณงาน ไม่เกิน 30 99 3.34 0.382 -5.188 0.000* 
 31-40  ปี 71 3.72 0.537   
2.  ดา้นคุณภาพของงาน ไม่เกิน 30 99 3.29 0.380 -5.138 0.000* 
 31-40  ปี 71 3.68 0.546   
3.  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ไม่เกิน 30 99 3.31 0.441 -4.983 0.000* 
 31-40  ปี 71 3.66 0.483   
4.  ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ไม่เกิน 30 99 3.36 0.406 -3.482 0.001* 
 31-40  ปี 71 3.60 0.474   
5.  ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า ไม่เกิน 30 99 3.37 0.682 -2.932 0.004* 
 31-40  ปี 71 3.65 0.496   
6.  ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั ไม่เกิน 30  99 3.40 0.384 -1.909 0.059 
 31-40  ปี 71 3.55 0.593   
รวม (n = 170) ไม่เกิน 30 99 3.35 0.303 -4.880 0.000* 
 31 – 40 ปี 71 3.64 0.449   
* P-value < 0.05       
       

 จากตารางท่ี 35 ภาพรวมการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานจ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติ Independent sample t-test เน่ืองจากมีกลุ่มตวัอยา่งเพียง  
2  กลุ่มคือ อายไุม่เกิน 30 ปี และอาย ุ31-40 ปี ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่  0.05 นัน่คือปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพ
ในการท างานแตกต่างกนั 
 นอกจากนั้น ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพของพนกังานจ าแนกตามอายุ
โดยจ าแนกเป็นรายดา้น คือ  
 ดา้นปริมาณงาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นปริมาณงาน ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั 
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 ดา้นคุณภาพของงาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95  ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นปริมาณงาน ค่า P-value มีค่า 0.000  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นคุณภาพงานแตกต่างกนั 
 ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95  ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นปริมาณงาน ค่า P-value  
มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ 
พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นความรู้เก่ียวกบังานงาน 
แตกต่างกนั 
 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นปริมาณงาน ค่า P-value  
มีค่าเท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ 
พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
แตกต่างกนั 
 ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นปริมาณงาน ค่า P-value  
มีค่าเท่ากบั 0.004 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ 
พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ าแตกต่างกนั 
 ดา้นการปฏิบติังานตามกฎของบริษทั โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test  
ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นปริมาณงาน  
ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.059 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐาน  ปฏิเสธสมมติฐาน H1 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นการปฏิบติังานตาม
กฎของบริษทัไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.3  พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 36  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของสถานภาพกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  แตกต่างกนั 

 
ประสิทธิภาพ 
การปฏบิัตงิาน 

สถานภาพ n �̅� SD F P-value 

ดา้นปริมาณงาน โสด 89 3.32 0.38 17.007 0.000* 
สมรส 75 3.72 0.51   
หมา้ย/ หยา่ร้าง 6 3.28 0.54   

ดา้นคุณภาพของงาน โสด 89 3.26 0.37 19.761 0.000* 
สมรส 75 3.69 0.49   
หมา้ย/ หยา่ร้าง 6 3.28 0.77   

ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี โสด 89 3.29 0.45 13.833 0.000* 
สมรส 75 3.66 0.46   
หมา้ย/ หยา่ร้าง 6 3.28 0.49   

ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น โสด 89 3.34 0.41 8.092 0.000* 
สมรส 75 3.61 0.45   
หมา้ย/ หยา่ร้าง 6 3.33 0.36   

ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า โสด 89 3.36 0.71 5.397 0.005* 
สมรส 75 3.66 0.45   
หมา้ย/ หยา่ร้าง 6 3.28 0.61   

ดา้นการปฏิบติัตามกฎของบริษทั โสด 89 3.38 0.38 10.982 0.000* 
สมรส 75 3.61 0.53   
หมา้ย/ หยา่ร้าง 6 2.83 0.50   

โดยรวม โสด 89 3.32 0.30 19.035 0.000* 
 สมรส 75 3.66 0.41   
 หมา้ย/ หยา่ร้าง 6 3.21 0.33   

* P-value < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 36 ภาพรวมการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานจ าแนกตามสถานภาพ โดยใชส้ถิติ one way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐาน 
ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีสถานภาพแตกต่างกนั จะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
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 ดงันั้นจึงตอ้งน าประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมและราย ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน 
(Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่
ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัแสดงในตารางท่ี 37  
 
ตารางท่ี 37  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ n ค่าเฉลีย่ โสด สมรส หม้าย/ หย่าร้าง 
โสด 89 3.32 -   
สมรส 

75 3.72 
-0.40* 
(0.000) 

-  

หมา้ย/ หยา่ร้าง 
6 3.28 

0.04 
(0.816) 

0.44* 
(0.021) 

- 

* P-value < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 37 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน จ าแนกตาม
สถานภาพของพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพโสดกบัสมรส พบวา่มีค่า  P-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณ
งานมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด โดยมีผลเฉล่ีย 0.40 
 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้างกบัสมรส พบวา่มีค่า  P-value เท่ากบั  
0.021 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้างจะมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงานต ่ากวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส โดยมีผลเฉล่ีย 0.44 
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ตารางท่ี 38  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามสถานภาพ 

 
สถานภาพ n ค่าเฉลีย่ โสด สมรส หม้าย/ หย่าร้าง 

โสด 89 3.26 -   
สมรส 

75 3.69 
-0.43* 
(0.000) 

-  

หมา้ย/หยา่ร้าง 
6 3.28 

0.01 
(0.918) 

0.41* 
(0.030) 

- 

* P-value < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 38 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน ดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตาม
สถานภาพของพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพโสดกบัสมรส พบวา่มีค่า  P-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพ
งานมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด โดยมีผลเฉล่ีย 0.43 
 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้างกบัสมรส พบวา่มีค่า P-value เท่ากบั  
0.030 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้างจะมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงานต ่ากวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส โดยมีผลเฉล่ีย 0.41  
 
ตารางท่ี 39  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี จ  าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ n ค่าเฉลีย่ โสด สมรส หม้าย/ หย่าร้าง 
โสด 89 3.29 -   
สมรส 

75 3.66 
-0.37* 
(0.000) 

-  

หมา้ย/ หยา่ร้าง 
6 3.28 

0.01 
(0.941) 

0.38* 
(0.049) 

- 

* P-value < 0.05 
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 จากตารางท่ี 39 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี 
จ  าแนกตามสถานภาพของพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพโสดกบัสมรส พบวา่มีค่า  P-value เท่ากบั 0.000  
ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด โดยมีผลเฉล่ีย 0.37 
 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้างกบัสมรส พบวา่มีค่า  P-value เท่ากบั   
0.049 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/ หยา่ร้างจะมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ต ่ากวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส โดยมีผลเฉล่ีย  
0.38 
 
ตารางท่ี 40  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ n ค่าเฉลีย่ โสด สมรส หม้าย/ หย่าร้าง 
โสด 89 3.34 -   
สมรส 

75 3.61 
-0.26* 
(0.000) 

-  

หมา้ย/ หยา่ร้าง 
6 3.33 

0.007 
(0.967) 

0.27 
(0.135) 

- 

* P-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 40 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น จ าแนก
ตามสถานภาพของพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพโสดกบัสมรส พบวา่มีค่า  P-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด โดยมีผล 0.26 
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ตารางท่ี 41  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า จ  าแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ n ค่าเฉลีย่ โสด สมรส หม้าย/ หย่าร้าง 
โสด 89 3.36 -   
สมรส 

75 3.66 
-0.30* 
(0.002) 

-  

หมา้ย/ หยา่ร้าง 
6 3.283 

0.08 
(0.751) 

0.38 
(0.139) 

- 

* P-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 41 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า จ  าแนกตาม
สถานภาพของพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพโสดกบัสมรส พบวา่มีค่า  P-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะ
การเป็นผูน้ า มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด โดยมีผลเฉล่ีย 0.30 
 
ตารางท่ี 42  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั จ  าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ n ค่าเฉลีย่ โสด สมรส หม้าย/ หย่าร้าง 

โสด 89 3.38 -   
สมรส 

75 3.61 
-0.23* 
(0.002) 

-  

หมา้ย/ หยา่ร้าง 
6 2.83 

0.54* 
(0.005) 

0.78* 
(0.000) 

- 

* P-value < 0.05   
 
 จากตารางท่ี 42 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
บริษทั จ  าแนกตามสถานภาพของพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
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 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพโสดกบัสมรส พบวา่มีค่า  P-value เท่ากบั 0.002 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้น 
การปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด โดยมีผลเฉล่ีย 0.23 
 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพโสดกบัหมา้ย/ หยา่ร้าง พบวา่มีค่า  P-value เท่ากบั 0.005 
ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั มากกวา่พนกังานท่ีมีหมา้ย/ หยา่ร้าง โดยมีผลเฉล่ีย 0.54 
 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพสมรสกบัหมา้ย/ หยา่ร้าง พบวา่มีค่า  P-value เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั มากกวา่พนกังานท่ีมีหมา้ย/ หยา่ร้าง โดยมีผลเฉล่ีย 0.78 
 
ตารางท่ี 43  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ดา้นในภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ n ค่าเฉลีย่ โสด สมรส หม้าย/ หย่าร้าง 
โสด 89 3.32 -   
สมรส 

75 3.66 
-0.33* 
(0.000) 

-  

หมา้ย/ หยา่ร้าง 
6 3.21 

0.11 
(0.460) 

0.44* 
(0.004) 

- 

* P-value < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 43 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ภาพรวม จ าแนกตามสถานภาพของพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพโสดกบัสมรส พบวา่มีค่า  P-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม
มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด โดยมีผลเฉล่ีย 0.33 
 เปรียบเทียบระหวา่งสถานภาพสมรสกบัหมา้ย/ หยา่ร้าง พบวา่มีค่า  P-value เท่ากบั  
0.004 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั มากกวา่พนกังานท่ีมีหมา้ย/ หยา่ร้าง โดยมีผลเฉล่ีย 0.44 
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 สมมติฐานท่ี 1.4  พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 H0: พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 44  การเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ปัจจยัการมปีระสิทธิภาพใน 
การปฏบิัตงิาน 

ต าแหน่งงาน n �̅� SD t P-value 

1.  ดา้นปริมาณงาน ระดบัปฏิบติัการ 161 3.51 0.493 1.035 0.302 
 หวัหนา้งาน 9 3.33 0.441   
2.  ดา้นคุณภาพของงาน ระดบัปฏิบติัการ 161 3.47 0.479 1.905 0.058 
 หวัหนา้งาน 9 3.15 0.669   
3.  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ระดบัปฏิบติัการ 161 3.48 0.477 2.676 0.008* 

หวัหนา้งาน 9 3.04 0.564   
4.  ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ระดบัปฏิบติัการ 161 3.48 0.439 2.416 0.017* 
 หวัหนา้งาน 9 3.11 0.527   
5.  ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า ระดบัปฏิบติัการ 161 3.51 0.624 1.696 0.092 
 หวัหนา้งาน 9 3.15 0.580   
6.  ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบ ระดบัปฏิบติัการ 161 3.50 0.458 4.601 0.000* 
ของบริษทั หวัหนา้งาน 9 2.78 0.500   
รวม (n = 170) ระดบัปฏิบติัการ 161 3.49 0.390 2.986 0.003 
 หวัหนา้งาน 9 3.09 0.360   

* P-value < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 44 ภาพรวมการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานจ าแนกตามต าแหน่งงาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test เน่ืองจากมีกลุ่มตวัอยา่ง
เพียง 2 กลุ่ม คือ ระดบัปฏิบติัการและหวัหนา้งาน ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ 
สมมติฐาน H0 ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมี
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 
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 นอกจากนั้น ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพของพนกังานจ าแนกตาม
ต าแหน่งงานโดยจ าแนกเป็นรายดา้น คือ  
 ดา้นปริมาณงาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นปริมาณงาน ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.302 
ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐาน  ปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมี
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นปริมาณงานไม่แตกต่างกนั 
 ดา้นคุณภาพงาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นคุณภาพงาน ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.058 
ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐาน  ปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมี
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นคุณภาพงานไม่แตกต่างกนั 
 ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน ค่า P-value 
มีค่าเท่ากบั 0.008 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ 
พนกังานท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นความรู้เก่ียวกบังานงาน
แตกต่างกนั 
 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น  
ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.017 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นแตกต่างกนั 
 ดา้นคุณภาพงาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า ค่า P-value มีค่า
เท่ากบั 0.092 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือยอมรับสมมติฐาน  ปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความวา่ 
พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า 
ไม่แตกต่างกนั 
 ดา้นการปฏิบติังานตามกฎของบริษทั โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ใน 
การทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นปริมาณงาน  
ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นการปฏิบติังาน
ตามกฎของบริษทั แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 1.5  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 H0: พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 45  การเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ปัจจยัการมปีระสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 

การศึกษา n �̅� SD t P-value 

1.  ดา้นปริมาณงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 107 3.35 0.379 -5.098 0.000* 
 ปริญญาตรี 63 3.75 0.555   
2.  ดา้นคุณภาพของงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 107 3.31 0.375 -4.885 0.000* 
 ปริญญาตรี 63 3.70 0.570   
3.  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ต ่ากวา่ปริญญาตรี 107 3.32 0.430 -5.093 0.000* 

ปริญญาตรี 63 3.69 0.500   
4.  ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ต ่ากวา่ปริญญาตรี 107 3.37 0.396 -3.303 0.001* 
 ปริญญาตรี 63 3.60 0.500   
5.  ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า ต ่ากวา่ปริญญาตรี 107 3.38 0.659 -3.067 0.003* 
 ปริญญาตรี 63 3.68 0.515   
6.  ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 107 3.40 0.375 -2.166 0.033* 
ของบริษทั ปริญญาตรี 63 3.58 0.619   
รวม (n = 170) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 107 3.35 0.295 -4.770 0.000* 
 ปริญญาตรี 63 3.66 0.468   

* P-value < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 45 ภาพรวมการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานจ าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติ Independent sample t-test เน่ืองจากมีกลุ่มตวัอยา่งเพียง 2 กลุ่ม
คือ ต ่ากวา่ปริญญาตรีและปริญญาตรี ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน H0 
ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพ
ในการท างานแตกต่างกนั 
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 นอกจากนั้น ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพของพนกังานจ าแนกตาม
ระดบัการศึกษาโดยจ าแนกเป็นรายดา้น คือ  
 ดา้นปริมาณงาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นปริมาณงาน ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั 
 ดา้นคุณภาพของงาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นคุณภาพงาน ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นคุณภาพงานแตกต่างกนั 
 ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน  
ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นความรู้
เก่ียวกบังานงานแตกต่างกนั 
 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น  
ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้น 
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นแตกต่างกนั 
 ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า  
ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นลกัษณะ
ความเป็นผูน้ าแตกต่างกนั 
 ดา้นการปฏิบติังานตามกฎของบริษทั โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการ
ทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นการปฏิบติังานตามกฎ
ของบริษทั ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.033ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับ
สมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพ 
ในการท างานดา้นการปฏิบติังานตามกฎของบริษทัแตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี  1.6  พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 H0: พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั 
 H1: พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 46  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของสถานภาพกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

   แตกต่างกนั  
 

ประสิทธิภาพ 
การปฏบิัตงิาน 

รายได้ต่อเดือน n �̅� SD F P-value 

ดา้นปริมาณงาน นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.28 0.31 14.212 0.000* 
 15,001-25,000  88 3.68 0.51   
25,001-35,000 62 3.31 0.40   

ดา้นคุณภาพของงาน นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.30 0.32 16.726 0.000* 
 15,001-25,000  88 3.64 0.51   
25,001-35,000 62 3.23 0.39   

ดา้นความรู้เก่ียวกบังานใน
หนา้ท่ี 

นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.28 0.34 13.146 0.000* 
 15,001-25,000  88 3.63 0.45   
25,001-35,000 62 3.26 0.49   

ดา้นการท างานร่วมกบั นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.38 0.36 8.336 0.000* 
ผูอ่ื้น  15,001-25,000  88 3.59 0.44   
 25,001-35,000 62 3.30 0.43   
ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.18 0.27 4.985 0.008* 
  15,001-25,000  88 3.62 0.46   
 25,001-35,000 62 3.41 0.82   
ดา้นการปฏิบติัตามกฎของ นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.40 0.36 3.425 0.035* 
บริษทั  15,001-25,000  88 3.56 0.55   
 25,001-35,000 62 3.35 0.40   
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ตารางท่ี 46 (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพ 
การปฏบิัตงิาน 

รายได้ต่อเดือน n �̅� SD F P-value 

ดา้นการปฏิบติัตามกฎของ
บริษทั 

นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.40 0.36 3.425 0.035* 
 15,001-25,000  88 3.56 0.55   
25,001-35,000 62 3.35 0.40   

โดยรวม นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.30 0.22 14.889 0.000* 
 15,001-25,000  88 3.61 0.41   
25,001-35,000 62 3.31 0.33   

* P-value < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 46 ภาพรวมการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน โดยใชส้ถิติ One way ANOVA (F-test) ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ 
ปฏิเสธสมมติฐาน H0 ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีรายไดแ้ตกต่างกนั  
จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงตอ้งน าประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมและราย ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน 
(Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่
ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ดงัแสดงในตารางท่ี 47 
 
ตารางท่ี 47  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

สถานภาพ n ค่าเฉลีย่ น้อยกว่า 15,000 15,001-25,000 25,001-35,000 
นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.28 -   
 15,001-25,000  

88 3.68 
-0.39* 
(0.001) 

-  

25,001-35,000 
62 3.31 

0.02 
(0.809) 

0.36* 
(0.000) 

- 

* P-value < 0.05 
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 จากตารางท่ี 47 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
บริษทั จ าแนกตามรายไดข้องพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เปรียบเทียบระหวา่งรายได ้นอ้ยกวา่ 15,000 บาท กบั 15,001-25,000 บาท พบวา่มีค่า  
P-value เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท จะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้15,001-25,000 บาท โดย
มีผลเฉล่ีย 0.39 
 เปรียบเทียบระหวา่งรายได ้15,001-25,000 บาท กบั 25,001-35,000 บาท พบวา่ มีค่า   
P-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีรายได ้25,001-35,000 บาท  
จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้15,001-25,000 บาท 
โดยมีผลเฉล่ีย 0.36  
 

ตารางท่ี 48  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 
รายได้ n ค่าเฉลีย่ น้อยกว่า 15,000 15,001-25,000 25,001-35,000 

นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.30 -   
15,001-25,000 

88 3.64 
-0.34* 
(0.003) 

-  

25,001-35,000 
62 3.23 

0.07 
(0.525) 

0.41* 
(0.000) 

- 

* P-value < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 48 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน ดา้นคุณภาพของงาน จ าแนกตาม
รายไดข้องพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เปรียบเทียบระหวา่งรายได ้นอ้ยกวา่ 15,000 บาท กบั 15,001-25,000 พบวา่มีค่า  P-value 
เท่ากบั 0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท จะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้15,001-25,000 บาท  
โดยมีผลเฉล่ีย 0.34 
 เปรียบเทียบระหวา่งรายได ้15,001-25,000 บาท กบั 25,001-35,000 บาท พบวา่ มีค่า   
P-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีรายได ้25,001-35,000 บาท  
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จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้15,001-25,000 บาท 
โดยมีผลเฉล่ีย 0.41 
 
ตารางท่ี 49  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ n ค่าเฉลีย่ น้อยกว่า 15,000 15,001-25,000 25,001-35,000 
นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.28 -   
15,001-25,000 

88 3.63 
-0.34* 
(0.003) 

-  

25,001-35,000 
62 3.26 

0.02 
(0.866) 

0.36* 
(0.000) 

- 

* P-value < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 49 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี 
จ  าแนกตามรายไดข้องพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เปรียบเทียบระหวา่งรายได ้นอ้ยกวา่ 15,000 บาท กบั 15,001-25,000 พบวา่มีค่า  P-value 
เท่ากบั 0.003 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท จะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้15,001-25,000 บาท โดย
มีผลเฉล่ีย 0.34 
 เปรียบเทียบระหวา่งรายได ้15,001-25,000 กบั 25,001-35,000 บาท พบวา่มีค่า  P-value 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีรายได ้25,001-35,000 บาท จะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงาน นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้15,001-25,000 บาท  
โดยมีผลเฉล่ีย 0.36 
 
 
 
 
 
 

3
0

6
0

8
0

2
1

6
8



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
7
1
0
0
7
8
 
i
n
d
e
p
e
n
d
e
n
t
 
s
t
u
d
y
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
3
0
1
2
5
6
2
 
2
3
:
3
9
:
4
8
 
/
 
s
e
q
:
 
7
5

 94 

ตารางท่ี 50  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 
รายได้ n ค่าเฉลีย่ น้อยกว่า 15,000 15,001-25,000 25,001-35,000 

นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.38 -   
15,001-25,000 

88 3.59 
-0.20 

(0.058) 
-  

25,001-35,000 
62 3.30 

0.08 
(0.460) 

0.28* 
(0.000) 

- 

* P-value < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 50 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น จ าแนก
ตามรายไดข้องพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 เปรียบเทียบระหวา่งรายได ้15,001-25,000 บาท กบั 25,001-35,000 บาท พบวา่มีค่า   
P-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีรายได ้25,001-35,000 บาท  
จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้ 
15,001-25,000 บาท โดยมีผลเฉล่ีย 0.28  
 
ตารางท่ี 51  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ n ค่าเฉลีย่ น้อยกว่า 15,000 15,001-25,000 25,001-35,000 
นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.18 -   
15,001-25,000 

88 3.62 
-0.43* 
(0.005) 

-  

25,001-35,000 
62 3.41 

-0.22 
(0.153) 

0.20* 
(0.041) 

- 

* P-value < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 51 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า จ  าแนกตาม
รายไดข้องพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
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 เปรียบเทียบระหวา่งรายได ้นอ้ยกวา่ 15,000 บาท กบั 15,001-25,000 บาท พบวา่มีค่า   
P-value เท่ากบั 0.005 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท จะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้15,001-25,000 
บาท โดยมีผลเฉล่ีย 0.43 

 เปรียบเทียบระหวา่งรายได ้15,001-25,000 บาท กบั 25,001-35,000 บาท พบวา่มีค่า 
P-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีรายได ้25,001-35,000 บาท จะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้15,001-25,000 
บาท โดยมีผลเฉล่ีย 0.20 
 
ตารางท่ี 52  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ n ค่าเฉลีย่ น้อยกว่า 15,000 15,001-25,000 25,001-35,000 
นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.40 -   
15,001-25,000 

88 3.56 
-0.15 

(0.189) 
-  

25,001-35,000 
62 3.35 

0.04 
(0.715) 

0.20* 
(0.012) 

- 

* P-value < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 52 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
บริษทั จ าแนกตามรายไดข้องพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เปรียบเทียบระหวา่งรายได ้15,001-25,000 บาท กบั 25,001-35,000 บาท พบวา่มีค่า  
P-value เท่ากบั 0.012 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีรายได ้25,001-35,000 บาท จะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้
15,001-25,000 บาท โดยมีผลเฉล่ีย 0.20 
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ตารางท่ี 53  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเก่ียวกบั 
 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 
รายได้ n ค่าเฉลีย่ น้อยกว่า 15,000 15,001-25,000 25,001-35,000 

นอ้ยกวา่ 15,000 20 3.30 -   
15,001-25,000 

88 3.61 
-0.31* 
(0.001) 

-  

25,001-35,000 
62 3.31 

-0.005 
(0.955) 

0.30* 
(0.000) 

- 

* P-value < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 53 การเปรียบเทียบรายคู่ของพนกังาน เก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ในภาพรวม จ าแนกตามรายไดข้องพนกังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
 เปรียบเทียบระหวา่งรายได ้นอ้ยกวา่ 15,000 บาท กบั 15,001-25,000 พบวา่มีค่า  P-value 
เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ 15,000 บาท จะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้15,001-25,000 บาท  
โดยมีผลเฉล่ีย 0.31 
 เปรียบเทียบระหวา่งรายได ้15,001-25,000 กบั 25,001-35,000 บาท พบวา่มีค่า P-value 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ พนกังานท่ีมีรายได ้25,001-35,000 บาท จะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ในภาพรวม นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้15,001-25,000 บาท  
โดยมีผลเฉล่ีย 0.30 
 สมมติฐานท่ี  1.7  พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 H0: พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 54  การเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ปัจจยัการมปีระสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 

ระยะเวลาการ
ปฏิบัตงิาน 

n �̅� SD t P-value 

1.  ดา้นปริมาณงาน ต ่ากวา่ 5 ปี 107 3.35 0.379 -5.098 0.000* 
 5-10 ปี 63 3.75 0.555   
2.  ดา้นคุณภาพของงาน ต ่ากวา่ 5 ปี 107 3.31 0.375 -4.885 0.000* 
 5-10 ปี 63 3.70 0.570   
3.  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ต ่ากวา่ 5 ปี 107 3.32 0.430 -5.093 0.000* 

5-10 ปี 63 3.69 0.500   
4.  ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ต ่ากวา่ 5 ปี 107 3.37 0.396 -3.303 0.001* 
 5-10 ปี 63 3.60 0.500   
5.  ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า ต ่ากวา่ 5 ปี 107 3.38 0.659 -3.067 0.003* 
 5-10 ปี 63 3.68 0.515   
 5-10 ปี 63 3.68 0.515   

6.  ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ของบริษทั 

ต ่ากวา่ 5 ปี 107 3.40 0.375 -2.166 0.033* 
5-10 ปี 63 3.58 0.619   

รวม (n = 170) ต ่ากวา่ 5 ปี 107 3.35 0.295 -4.770 0.000* 
 5-10 ปี 63 3.66 0.468   

* P-value < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 54 ภาพรวมการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานจ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test เน่ืองจากมี
กลุ่มตวัอยา่งเพียง 2 กลุ่มคือ ต ่ากวา่ 5  ปี และ 5-10 ปี ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่
ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบวา่ ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ย 0.05 นัน่คือปฏิเสธ
สมมติฐาน H0 ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 
 นอกจากนั้น ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพของพนกังานจ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบติังานโดยจ าแนกเป็นรายดา้น คือ  
 ดา้นปริมาณงาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นปริมาณงาน ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000
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ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นปริมาณงานแตกต่างกนั 
 ดา้นคุณภาพของงาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นคุณภาพงาน ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.000 
ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นคุณภาพงานแตกต่างกนั 
 ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นความรู้เก่ียวกบังาน ค่า P-value 
มีค่าเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 หมายความวา่ 
พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นความรู้
เก่ียวกบังานงานแตกต่างกนั 
 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ค่า  
P-value มีค่าเท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างาน
ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นแตกต่างกนั 
 ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test ในการทดสอบ
สมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า ค่า  
P-value มีค่าเท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับสมมติฐาน H1 
หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างาน
ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ าแตกต่างกนั 
 ดา้นการปฏิบติังานตามกฎของบริษทั โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test  
ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ พบวา่ ดา้นการปฏิบติังาน
ตามกฎของบริษทั ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.033 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 นัน่คือปฏิเสธสมมติฐาน  ยอมรับ
สมมติฐาน H1 หมายความวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพ 
ในการท างานดา้นการปฏิบติังานตามกฎของบริษทัแตกต่างกนั 
 สมมติฐานที ่2 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนในการท างานมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของบุคลากร บริษัท ทรัยโมทฟีเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 สมมติฐานท่ี 2.1  ปัจจยัจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
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 H0: ปัจจยัจูงใจในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ 
ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 H1: ปัจจยัจูงใจในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ 
มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 
ตารางท่ี 55  ผลการวเิคราะห์อิทธิพลของปัจจยัจูงใจในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย 

 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ 
 บุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 

 
Model Sum of squares df Mean square F P-value 

1 
Regression 20.720 5 4.144 111.843 .000* 
Residual 6.077 164 .037   
Total 26.797 169    

* P-value < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 55 พบวา่ ค่า F เท่ากบั 111.843 ค่า P-value เท่ากบั 0.000 ท่ีนอ้ยกวา่ 0.05   
หมายความวา่ ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัจูงใจในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้น
ความกา้วหนา้ มีอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ท่ีมีอิทธิพลกบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 56  ผลการวเิคราะห์ Enter multiple linear regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ของ 
 ปัจจยัจูงใจในการท างาน กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

Model 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients 

t P-value Tolerance VIF 
B 

Std. 
error 

Beta 

ค่าคงท่ี .319 .137  2.321 .022*   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั .238 .051 .268 4.660 .000* .418 2.393 
ดา้นความส าเร็จของงาน .235 .044 .288 5.324 .000* .473 2.112 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ .179 .049 .199 3.672 .000* .472 2.120 
ดา้นความกา้วหนา้ .064 .051 .070 1.254 .212 .446 2.240 
R .879       
R square .773       
Adjusted R square .766       
F-ratio 111.843 (.000*)      
Durbin-Watson 1.717       
ตวัแปรตาม  คือ  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
* P-value < 0.05 

 
 จากตารางท่ี 56 เม่ือทดสอบแลว้ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย 
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้  ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตวั
แปร มีค่าระหวา่ง  0.4-0.5 ซ่ึงมากกวา่ 0.1 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ตวัแปร
อิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั จึงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยั
ความจูงใจในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น” และตวัแปรตาม “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน” 
ซ่ึงมีค่าเท่ากบั .879 พบวา่ ตวัแปรปัจจยัจูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานมีความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) เท่ากบั .773 โดยพบวา่ 
การเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานข้ึนอยูก่บัปัจจยัจูงใจในการท างาน 
ร้อยละ 77.30 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R square) เท่ากบั .766 

3
0

6
0

8
0

2
1

6
8



 

B
U
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
9
7
1
0
0
7
8
 
i
n
d
e
p
e
n
d
e
n
t
 
s
t
u
d
y
 
/
 
r
e
c
v
:
 
0
3
0
1
2
5
6
2
 
2
3
:
3
9
:
4
8
 
/
 
s
e
q
:
 
7
5

 101 

ทดสอบค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.717 ค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ค่า P-value = 0.000 ซ่ึงนอ้ย
กวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรตน้ ปัจจยัจูงใจในการท างาน ทั้ง 5 ดา้นอยา่งนอ้ย 1 ตวั  
ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
ได ้
 สามารถแสดงสมการท านายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจากปัจจยัจูงใจ 
ในการท างานไดด้งัน้ี  
 
 Unstandardized Ŷ= 0.319 + 0.238X1 * + 0.235 X2*+ 0.179 X3* + 0.064 X4+0.197X5* 
 Standardized Ŷ= 0.268X1 * + 0.288 X2* + 0.199 X3* + 0.070X4+0.232X5* 
 
 เม่ือ  Ŷ = ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
   X1= ดา้นลกัษณะงาน      
   X2= ดา้นความส าเร็จของงาน 
   X3= ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
   X4= ดา้นความรับผดิชอบ 
   X5= ดา้นความกา้วหนา้ 
 จากการผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่มีตวัแปรอิสระ “ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อการพยากรณ์ และส่งผลต่อตวัแปรตาม  “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน” 
จ านวน 4 ตวัแปร คือ ตวัแปรอิสระ “ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ โดยตวัแปรอิสระทั้ง  
4 ดา้น ผลอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ร้อยละ 77.30 
ส่วนท่ีเหลืออีก 22.70 เป็นผลมาจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ 
 โดยจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ตวัแปรอิสระ “ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อการพยากรณ์ และส่งผลต่อตวัแปรตาม “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน” 
จ านวนทั้งส้ิน 4 ตวัแปร ผูว้จิยัไดน้ าตวัแปรดงักล่าวมาท าการทดสอบสมมติฐานอีกคร้ัง โดยใชว้ธีิ 
Enter multiple linear regression โดยผลการทดสอบมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางท่ี 57  ผลการวเิคราะห์อิทธิพลของปัจจยัจูงใจในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย 
 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ 
 บุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 

 
Model Sum of squares df Mean square F P-value 

1 
Regression 20.662 4 5.165 138.930 .000* 
Residual 6.135 165 0.037   
Total 26.797 169    

* P-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 57 พบวา่ ค่า F เท่ากบั 138.930 ค่า P-value เท่ากบั 0.000 ท่ีนอ้ยกวา่ 0.05 
หมายความวา่ ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัจูงใจในการท างาน ทั้ง 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้  
มีอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ท่ีมีอิทธิพลกบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  
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ตารางท่ี 58  ผลการวเิคราะห์ Enter multiple linear regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ของ 
 ความคาดหวงัในการท างาน กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

Model 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients 

t P-value Tolerance VIF 
B 

Std. 
error 

Beta 

ค่าคงท่ี .359 .134  2.679 .008*   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั .259 .048 .292 5.376 .000* .470 2.127 
ดา้นความส าเร็จของงาน .251 .042 .307 5.908 .000* .514 1.944 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ .190 .048 .210 3.938 .000* .486 2.058 
ดา้นความกา้วหนา้ .202 .043 .238 4.691 .000* .537 1.861 
R .878       
R square .771       
Adjusted R square .776       
F-ratio 138.930 (.000*)      
Durbin-Watson 1.705       
ตวัแปรตาม  คือ  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
* P-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 58  เม่ือทดสอบแลว้ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างาน ทั้ง 4 ดา้น 
ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจในการท างาน จ านวน 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ ไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตวัแปร มีค่าระหวา่ง 0.4-0.5 ซ่ึงมากกวา่ 0.1 และ 
ค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั จึงแสดงค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยัจูงใจในการท างาน ทั้ง 4 ดา้น” และ 
ตวัแปรตาม “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน” ซ่ึงมีค่าเท่ากบั .878 พบวา่ ตวัแปรปัจจยั 
จูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) เท่ากบั .771 โดยพบวา่ การเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานข้ึนอยูก่บัปัจจยัจูงใจในการท างาน ร้อยละ 77.10 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิ 
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การพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R square) เท่ากบั .776 ทดสอบค่า Durbin-Watson 1.705 
ค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ค่า P-value = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่มีตวัแปร
ตน้ คือ ปัจจยัจูงใจในการท างาน ทั้ง 4 ดา้นอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของ
ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานได ้
 โดยสามารถแสดงสมการท านายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจากปัจจยัจูง
ใจในการท างานไดด้งัน้ี  
 
 Unstandardized Ŷ= 0.359 + 0.259X1 * + 0.251 X2* + 0.190 X3* +0.202X5* 
 Standardized Ŷ = 0.292X1 * + 0.307 X2* + 0.210 X3* +0.238X5* 
 
 เม่ือ  Ŷ = ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
   X1= ดา้นลกัษณะงาน      
   X2= ดา้นความส าเร็จของงาน 
   X3= ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
   X5= ดา้นความกา้วหนา้ 
 จากการผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่มีตวัแปรอิสระ “ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อการพยากรณ์ และส่งผลต่อตวัแปรตาม  “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน” 
จ านวน 4 ตวัแปร คือ ตวัแปรอิสระ “ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ โดยตวัแปรอิสระทั้ง  
4 ดา้น ผลอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ร้อยละ 77.10 
ส่วนท่ีเหลืออีก 22.90 เป็นผลมาจากอิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ 
 สมมติฐานท่ี 2.2  ปัจจยัค ้าจุนในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 H0: ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน    
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ดา้นความมัน่คงในการท างาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
ดา้นนโยบายและการบริหารไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั  
ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 H1: ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน    
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและ 
ดา้นนโยบายและการบริหารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั  
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ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 
ตารางท่ี 59  ผลการวเิคราะห์อิทธิพลของปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย  

 ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน   ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหาร กบัประสิทธิภาพ 
 การปฏิบติังานของบุคลากร 

 
Model Sum of squares df Mean square F P-value 

1 
Regression 19.767 5 3.953 92.227 .000* 
Residual 7.030 164 .043   
Total 26.797 169    

* P-value < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 59  พบวา่ ค่า F เท่ากบั  92.227 ค่า P-value เท่ากบั 0.000 ท่ีนอ้ยกวา่ 0.05 
หมายความวา่ ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน   
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร มีอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ท่ีมีอิทธิพลกบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังาน 
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ตารางท่ี 60  ผลการวเิคราะห์ Enter multiple linear regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ 
 ของปัจจยัค ้าจุนในการท างาน กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

Model 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients 

t P-value Tolerance VIF 
B 

Std. 
error 

Beta 

ค่าคงท่ี .196 .157  1.246 .215   
รวมเงินเดือนค่าตอบแทน .171 .052 .197 3.268 .001* .441 2.269 
รวมสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล .101 .047 .110 2.128 .035* .599 1.670 
รวมความมัน่คงในงาน .183 .047 .208 3.843 .000* .544 1.838 
รวมสภาพแวดลอ้มในการท างาน .294 .047 .341 6.292 .000* .544 1.838 
รวมนโยบายและการบริหาร .196 .050 .214 3.884 .000* .527 1.896 
R .859       
R square .738       
Adjusted R square .730       
F-ratio 92.227 (.000*)      
Durbin-Watson 1.662       
ตวัแปรตาม  คือ  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
* P-value < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 60  เม่ือทดสอบแลว้ พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น 
ประกอบดว้ย ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน   ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ดา้นความมัน่คงใน 
การท างาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหาร ไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตวัแปร มีค่าระหวา่ง 0.4-0.5  ซ่ึงมากกวา่ 0.1 และ 
ค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั จึงแสดง 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น” และ 
ตวัแปรตาม “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน” ซ่ึงมีค่าเท่ากบั .859 พบวา่ ตวัแปรปัจจยั
แรงบนัดาลใจในการท างานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กนั โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) เท่ากบั .738  โดยพบวา่ การเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพ
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การปฏิบติังานของพนกังานข้ึนอยูก่บัปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ร้อยละ 73.80 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิ
การพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R square) เท่ากบั .730 ทดสอบค่า Durbin-Watson เท่ากบั 
1.662 ค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่มีตวั
แปรตน้ ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ทั้ง 5 ดา้น อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลง
ของตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานได ้
 สามารถแสดงสมการท านายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจากปัจจยัค ้าจุนใน
การท างานไดด้งัน้ี  
 
 Unstandardized Ŷ = 0.196 + 0.171X1* + 0.101X2* + 0.183 X3* + 0.294 X4* + 
0.196X5*    
 Standardized Ŷ =  0.197 X1* - 0.110 X2* + 0.208X3* + 0.341 X4* + 0.214 X5*      
 
 เม่ือ  Ŷ = ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
   X1= ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน  
   X2= ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น   
   X3= ดา้นความมัน่คงในการท างาน   
   X4= ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   X5= ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 จากการผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่มีตวัแปรอิสระ “ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน” ท่ีมี
อิทธิพลต่อการพยากรณ์ และส่งผลต่อตวัแปรตาม  “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน” 
จ านวน 5 ตวัแปร คือ ตวัแปรอิสระ “ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ดา้นความมัน่คงในการท างาน  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
และดา้นนโยบายและการบริหาร โดยตวัแปรอิสระทั้ง 5 ดา้น มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงของ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ร้อยละ 73.80 ส่วนท่ีเหลืออีก 26.20 เป็นผลมาจาก
อิทธิพลของตวัแปรอ่ืน ๆ 
 สมมติฐานที ่3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อการท างานในยุคไทยแลนด์ 4.0 มีอทิธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร บริษัท ทรัยโมทฟีเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 H0: ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0 ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความ
โปร่งใส ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการท างานร่วมกนั ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือนและดา้นความ
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คล่องตวั ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค 
จ ากดั 
 H1: ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0 ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความ
โปร่งใส ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการท างานร่วมกนั ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือนและดา้นความ
คล่องตวั มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค 
จ ากดั 
 
ตารางท่ี 61  ผลการวเิคราะห์อิทธิพลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0 ทั้ง 5 ดา้น 

 ประกอบดว้ย ดา้นความโปร่งใส ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการท างานร่วมกนั ดา้นการใช ้
 ขอ้มูลขบัเคล่ือนและดา้นความคล่องตวั กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร   
 บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 

 
Model Sum of squares df Mean square F P-value 

1 
Regression 20.822 5 4.164 114.297 .000* 
Residual 5.975 164 .036   
Total 26.797 169    

* P-value < 0.05   
 
 จากตารางท่ี 61 พบวา่ ค่า F เท่ากบั 114.297  ค่า P-value เท่ากบั 0.000 ท่ีนอ้ยกวา่ 0.05  
หมายความวา่ ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0 ทั้ง 5 ดา้น 
ประกอบดว้ย ดา้นความโปร่งใส ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการท างานร่วมกนั ดา้นการใชข้อ้มูล
ขบัเคล่ือนและดา้นความคล่องตวั มีอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ท่ีมีอิทธิพลกบัตวัแปรตาม คือ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 62  ผลการวเิคราะห์ Enter multiple linear regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ของ 
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์ 4.0  กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ 
 พนกังาน 

 

Model 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients 

t P-value Tolerance VIF 
B 

Std. 
error 

Beta 

(Constant) .165 .151  1.092 .277   
รวมโปร่งใส .229 .048 .260 4.787 .000* .461 2.170 
รวมแบ่งปัน .294 .046 .305 6.351 .000* .591 1.693 
รวมท างานร่วมกนั .000 .044 .000 -.005 .996 .640 1.562 
รวมใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน .130 .042 .170 3.107 .002* .457 2.189 
รวมความคล่องตวั .307 .053 .319 5.789 .000* .447 2.236 
R .881       
R square .777       
Adjusted R square .770       
F-ratio 114.297 (.000*)      
Durbin-Watson 1.526       
ตวัแปรตาม  คือ  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
* P-value < 0.05  
 

 จากตารางท่ี 62 เม่ือทดสอบแลว้ พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0  
ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความโปร่งใส ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการท างานร่วมกนั ดา้นการใช้
ขอ้มูลขบัเคล่ือนและดา้นความคล่องตวั ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุก
ตวัแปร มีค่าระหวา่ง  0.4-0.6  ซ่ึงมากกวา่ 0.1 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ตวั
แปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั จึงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ 
“ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0” ทั้ง 5 ดา้น” และตวัแปรตาม “ประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังาน” ซ่ึงมีค่าเท่ากบั .881 พบวา่ ตวัแปรปัจจยัจูงใจในการท างานกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
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(R square) เท่ากบั .777 โดยพบวา่ การเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0  ร้อยละ 77.70 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิ 
การพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R square) เท่ากบั .760 ทดสอบค่า Durbin-Watson เท่ากบั 
1.526 ค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ค่า P-value = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05  แสดงวา่ 
มีตวัแปรตน้ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0 ทั้ง 5 ดา้นอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถ
ท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานได ้
 สามารถแสดงสมการท านายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจากปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0 ไดด้งัน้ี  
 
 Unstandardized Ŷ = 0.165 + 0.229X1* + 0.294 X2* + 0.000 X3 + 0.130 X4+0.307X5* 
 Standardized Ŷ = 0.260X1* + 0.305 X2* + 0.000 X3+ 0.170X4+0.319X5* 
 
 เม่ือ  Ŷ = ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
   X1= ดา้นความโปร่งใส      
   X2= ดา้นการแบ่งปัน 
   X3= ดา้นการท างานร่วมกนั  
   X4= ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน 
   X5= ดา้นความคล่องตวั 
 จากการผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่มีตวัแปรอิสระ “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานใน
ยคุไทยแลนด ์4.0 “ท่ีมีอิทธิพลต่อการพยากรณ์ และส่งผลต่อตวัแปรตาม “ประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังาน” จ านวน 4 ตวัแปร คือ ตวัแปรอิสระ “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุ
ไทยแลนด ์4.0”  ดา้นความโปร่งใส ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือนและดา้น 
ความคล่องตวั โดยตวัแปรอิสระทั้ง 4 ดา้น ผลอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังาน ร้อยละ 77.70 ส่วนท่ีเหลืออีก 11.30 เป็นผลมาจากอิทธิพลของตวัแปร 
อ่ืน ๆ 
 โดยจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ตวัแปรอิสระ “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุ
ไทยแลนด ์4.0 ท่ีมีอิทธิพลต่อการพยากรณ์ และส่งผลต่อตวัแปรตาม “ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังาน” จ านวนทั้งส้ิน 4 ตวัแปร ผูว้จิยัไดน้ าตวัแปรดงักล่าวมาท าการทดสอบสมมติฐาน 
อีกคร้ัง โดยใชว้ธีิ Enter multiple linear regression โดยผลการทดสอบมีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางท่ี 63  ผลการวเิคราะห์อิทธิพลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0  ทั้ง 4 ดา้น 
  ประกอบดว้ย ดา้นความโปร่งใส ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือนและ 
  ดา้นความคล่องตวั กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟ 
  เอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 

 
Model Sum of squares df Mean square F P-value 

1 
Regression 20.822 4 5.205 143.743 .000* 
Residual 5.975 165 .036   
Total 26.797 169    

* P-value < 0.05   
 
 จากตารางท่ี 63 พบวา่ ค่า F เท่ากบั 143.743 ค่า P-value เท่ากบั 0.000 ท่ีนอ้ยกวา่ 0.05   
หมายความวา่ ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0  ทั้ง 4 ดา้น 
ประกอบดว้ย ดา้นความโปร่งใส ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือนและดา้นความ
คล่องตวั มีอยา่งนอ้ย 1 ตวัแปร ท่ีมีอิทธิพลกบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน  
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ตารางท่ี 64  ผลการวเิคราะห์ Enter multiple linear regression analysis ทดสอบความสัมพนัธ์ของ 
 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0 กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ 
 พนกังาน 

 

Model 

Unstandardized 
coefficients 

Standardized 
coefficients 

t P-value Tolerance VIF 
B 

Std. 
error 

Beta 

(Constant) .165 .141  1.168 .245   
รวมโปร่งใส .229 .046 .260 4.980 .000* .496 2.017 
รวมแบ่งปัน .294 .046 .305 6.385 .000* .593 1.685 
รวมใชข้อ้มูล
ขบัเคล่ือน 

.130 .041 .169 3.172 .002* .474 2.112 

รวมความคล่องตวั .307 .053 .319 5.824 .000* .450 2.223 
R .881       
R square .777       
Adjusted R square .772       
F-ratio 143.743 (.000*)      
Durbin-Watson 1.525       
ตวัแปรตาม  คือ  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
* P-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 64 เม่ือทดสอบแลว้ พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0  
ทั้ง 4 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความโปร่งใส ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือนและดา้น
ความคล่องตวั  ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตวัแปร มีค่าระหวา่ง  
0.4-0.5 ซ่ึงมากกวา่ 0.1 และค่า VIF ทุกตวัแปรมีค่านอ้ยกวา่ 10 แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มี
ความสัมพนัธ์กนั จึงแสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การท างานในยคุไทยแลนด ์4.0  ทั้ง 4 ดา้น” และตวัแปรตาม “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน” ซ่ึงมีค่าเท่ากบั .881 พบวา่ ตวัแปรปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0 กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R 
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square) เท่ากบั .777 โดยพบวา่ การเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัความคาดหวงัในการท างาน ร้อยละ 77.70 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับ
แลว้ (Adjusted R square) เท่ากบั .772 ทดสอบค่า Durbin-Watson 1.525 ค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏ
วา่ค่า P-value = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การท างานในยคุไทยแลนด ์4.0  ทั้ง 4 ดา้นอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของ
ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานได ้
 โดยสามารถแสดงสมการท านายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจากปัจจยัจูง
ใจในการท างานไดด้งัน้ี  
 
 Unstandardized Ŷ  = 0.165 + .229X1* + 0.294 X2* + 0.130 X4* +0.307X5* 
 Standardized Ŷ= 0.260X1* + 0.305 X2* + 0.169 X4* +0.319X5* 
 
 เม่ือ  Ŷ = ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
   X1= ดา้นความโปร่งใส      
   X2= ดา้นการแบ่งปัน 
   X4= ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน 
   X5= ดา้นความคล่องตวั 
 จากการผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่มีตวัแปรอิสระ “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างาน 
ในยคุไทยแลนด ์4.0  ท่ีมีอิทธิพลต่อการพยากรณ์ และส่งผลต่อตวัแปรตาม  “ประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังาน” จ านวน 4 ตวัแปร คือ ตวัแปรอิสระ “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างาน 
ในยคุไทยแลนด ์4.0  ดา้นความโปร่งใส  ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน และดา้น
ความคล่องตวั โดยตวัแปรอิสระทั้ง 4 ดา้น ผลอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังาน ร้อยละ 77.70 ส่วนท่ีเหลืออีก 22.30 เป็นผลมาจากอิทธิพลของ 
ตวัแปรอ่ืน ๆ 
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ตารางท่ี 65  การสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั  

จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

1.1 พนกังาน ท่ีมีเพศแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
 

ดา้นปริมาณงาน ยอมรับสมมติฐาน H0 
ดา้นคุณภาพของงาน ยอมรับสมมติฐาน H0 
ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ยอมรับสมมติฐาน H0 
ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ยอมรับสมมติฐาน H0 
ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า  ยอมรับสมมติฐาน H0 

 ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั ยอมรับสมมติฐาน H0 
 โดยรวม ยอมรับสมมติฐาน H0 

1.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
 

  ดา้นปริมาณงาน ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า  ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 โดยรวม ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
1.3 พนกังานของบริษทัฯ ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั  

จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
 

  ดา้นปริมาณงาน ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นคุณภาพของงาน ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า  ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 โดยรวม ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
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ตารางท่ี 65  (ต่อ) 
 
สมมติฐาน สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
1.4 พนกังานของบริษทัฯ ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั  

จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
 

 ดา้นปริมาณงาน ยอมรับสมมติฐาน H0 
ดา้นคุณภาพของงาน ยอมรับสมมติฐาน H0 
ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

 ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า  ยอมรับสมมติฐาน H0 
 ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 โดยรวม ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
1.5 พนกังานของบริษทัฯ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 

จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
 

 ดา้นปริมาณงาน ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นคุณภาพของงาน ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า  ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 โดยรวม ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
1.6 พนกังาน ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั  

จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
 

  ดา้นปริมาณงาน ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นคุณภาพของงาน ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า  ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 โดยรวม ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
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ตารางท่ี 65  (ต่อ) 
 
สมมติฐาน สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

1.7 พนกังาน ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
 

ดา้นปริมาณงาน ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
ดา้นคุณภาพของงาน ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

 ดา้นลกัษณะความเป็นผูน้ า  ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
 โดยรวม ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
2 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการท างานมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

2.1 ปัจจยัจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

2.2 ปัจจยัค ้าจุนในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0 มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลจากการเกบ็ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลกึ เพ่ือน าข้อมูล 
มาสนับสนุนผลของการวิจัยเชิงปริมาณ ในการอธิบายแรงจูงใจในการท างานและ 
ประสิทธิภาพการท างานของกลุ่มตัวอย่าง 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 ผูใ้หข้อ้มูลเป็นผูบ้ริหารในแผนกทรัพยากรบุคคลและฝ่ายผลิต เป็นเพศหญิงและชาย  
อาย ุ44-45 ปี ต าแหน่งงาน ต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละผูจ้ดัการทัว่ไป จบการศึกษา
ระดบั ปริญญาตรีและปริญญาโท มีระยะเวลาในการท างาน  5 ปี และ 9 ปี 
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 ส่วนท่ี 2 ค าถามในการสัมภาษณ์เก่ียวกบันโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

1. เป้าหมายระยะสั้นและระยะยาวของบริษทั ทรัยโมทีฟ เอเซีย แปซิฟิค จ ากดั  
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งไร 
 ตวัอยา่งผูบ้ริหารใหข้อ้มูลเก่ียวกบัเป้าหมายระยะสั้นและระยะยาวของบริษทั ทรัยโมทีฟ 
เอเซีย แปซิฟิค จ ากดั เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 
 เป้าหมายระยะสั้น   

 ลดตน้ทุนการผลิตเพื่อใหมี้ความสามารถในการแข่งขนักบัคู่แข่งในตลาดรถยนต ์
ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ โดยมีการปรับลดพนกังานและเพิ่มความรู้ความสามารถของ
พนกังานเพื่อให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ลดการเขา้ออกของพนกังานใหน้อ้ยท่ีสุด เน่ืองจากส่งผลต่อตน้ทุนในการอบรม 
พนกังานใหม่ 
 สร้างแรงจูงใจในการท างาน ใหพ้นกังานมีความตั้งใจท างานใหม้ากท่ีสุด 
  เป้าหมายระยะยาว 
 จดัท าแผนการท างานโดยยดึตาม KPI ของบริษทัแม่ในต่างประเทศท่ีก าหนดจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อตอบสนองนโยบายในดา้นต่างๆท่ีก าหนดในแต่ละปี 

2. การก าหนดกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ และพนัธกิจอยา่งไร 
 ตวัอยา่งผูบ้ริหารใหข้อ้มูลเก่ียวกบัการก าหนดแผนกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรบุคคลวา่ 
ในปัจจุบนัมีการก าหนดแผนสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ และพนัธกิจ ขององคก์าร โดยมีรายละเอียด 
ดงัน้ี  
 จะเนน้การคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถเขา้มาท างาน พฒันาบุคลากรใหมี้จิตส านึก
ของการใหบ้ริการ รวมทั้งฝึกอบรมใหพ้นกังานทุกคนสามารถขายสินคา้ขององคก์ารไดต้าม 
ความเหมาะสมของต าแหน่งงาน 
 ด าเนินกิจกรรมฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรความรู้ความสามารถและทกัษะขั้นพื้นฐาน 
เพิ่มพูนศกัยภาพของบุคลากรในการท างาน ดว้ยจิตส านึก คุณภาพ  เป็นมืออาชีพและมี
ประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อเป้าหมายขององคก์าร และจะมุ่งมัน่สร้างเสริมความแขง็แกร่งดา้น
วชิาชีพใหก้บัพนกังาน  โดยใหพ้นกังานไดรั้บการฝึกอบรม พฒันาและเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง   
เพื่อตอบสนองนโยบายบริษทัแม่ในต่างประเทศ 
 ศึกษา วเิคราะห์จดัท าและพฒันาหลกัสูตร คู่มือการฝึกอบรม และส่ือการฝึกอบรม  
ในการพฒันาบุคลากร 
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 สนบัสนุนและส่งเสริมการสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม 
 สนบัสนุนการออกแบบโครงสร้างองคก์ารและปรับปรุงกระบวนการท างานท่ีเหมาะสม 
เกิดประสิทธิภาพ 
 จดัท าแผนปฏิบติัการประจ าเดือนดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลตอบสนอง 
ความตอ้งการของหน่วยงานท่ีร้องขออยา่งทนัเวลา ไดคุ้ณภาพและถูกตอ้ง 

3. ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ท่านมีการก าหนดแผนการท างานอยา่งไร 
 ตวัอยา่งผูบ้ริหารใหข้อ้มูลวา่ ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ไดมี้การก าหนด
แผนงานเก่ียวกบัการคดัเลือกบุคคล ดงัน้ี 
  3.1  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของบุคลากร ก าหนดหนา้ท่ีตามต าแหน่งใหช้ดัเจนและ 
ผงัองคข์องบริษทั เพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของพนกังานและบริษทั 
  3.2  การสร้างแรงจูงใจในความส าเร็จของงาน กรณีท่ีพนกังานท างานไดเ้กินเป้าหมาย
ตามท่ีก าหนดของบริษทั จดัใหมี้การมอบเกียรติบตัรหรือรางวลัเพื่อตอบแทนพนกังาน  
ทั้งน้ี พนกังานทุกคนตอ้งรับทราบและมีส่วนร่วมในการก าหนดตวัช้ีวดัในการท างานและรับ
ผลประโยชน์ตามขอ้ตกลงถา้บรรลุตามตวัช้ีวดัต่าง ๆ 
  3.3  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เม่ือพนกังาน
ท างานจนเกิดความส าเร็จตามท่ีบริษทัไดต้ั้งเป้าหมายไวใ้นดา้นต่างๆท าใหพ้นกังานคนอ่ืน ๆ  
เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะท าตามเพื่อใหต้วัเองเกิดความยอมรับจากเพื่อน ๆ พนกังานดว้ยกนั ทั้งน้ี  
ตอ้งค านึงถึงการมีส่วนร่วมของพนกังาน อาจด าเนินการโดยการส ารวจความคิดเห็นและ 
น าเอาความคิดของแต่ละคนมาปรับปรุงพฒันาเพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความคิดเห็นของ
แต่ละคน    
  3.4  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการมอบหมายงานตามความรับผิดชอบ เป็น
การท าใหพ้นกังานเกิดความมุ่งมัน่ในการท างานตามหนา้ท่ีท่ีก าหนดตามต าแหน่งงาน เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพสูงสุดกบับริษทั ทั้งน้ี ตอ้งมีการมอบหมายงานและก าหนดขอบเขตของการท างาน
และเป้าหมายของตวัช้ีวดัการท างานอยา่งชดัเจน 
  3.5  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างโอกาสความกา้วหนา้ ส่งเสริม
การศึกษาต่อของพนกังานเพื่อใหมี้โอกาสปรับต าแหน่งข้ึนภายในบริษทั กรณีท่ีตอ้งรับพนกังาน
เพิ่มจะเลิกพิจารณาจากบุคคลภายในก่อน มีการก าหนดหรือวางเส้นทางการเติบโตในสายอาชีพของ
พนกังานแต่ละคนไวอ้ยา่งชดัเจน 
  3.6  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากเงินเดือน/ ค่าตอบแทน ทบทวนค่าตอบแทน
และสวสัดิการของพนกังานในแต่ละปีเปรียบเทียบกบับริษทัในกลุ่มเดียวกนั เพื่อใหเ้กิด
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ความกา้วหนา้ในการท างานของพนกังาน ไม่เอาเปรียบพนกังานโดยก าหนดใหค้่าจา้งและ
ค่าตอบแทนต่างๆ เพิ่มจ านวนมากข้ึนตามอายงุาน     
  3.7  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลระหวา่งพนกังานกบัพนกังาน และพนกังานกบัหวัหนา้งาน จดัใหมี้กิจกรรมใหม่ ๆ ในบริษทั
เพื่อใหพ้นกังานไดท้  ากิจกรรมร่วมกนัเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั 
  3.8  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างความมัน่คงในงาน  ก าหนดแผน 
การปรับต าแหน่งพนกังานท่ีมีผลงานดีและส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบัผลประกอบการของบริษทั 
เพื่อส่ือสารกบัพนกังานเร่ืองความกา้วหนา้ของบริษทัในแต่ละปี 
  3.9  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในบริษทัและพื้นท่ีในการท างานเพื่อใหพ้นกังานใหถู้กสุขลกัษณะและ 
เกิดความสบายใจในการท างานในพื้นท่ี 
  3.10  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการก าหนดนโยบายและการบริหาร  
การก าหนดนโยบายในแต่ละปีจะตอ้งมีการรับฟังขอ้คิดเห็นจากพนกังานและน ามาจดัท าเป็น
นโยบาย เพื่อให้เกิดความมีส่วนร่วมในองคก์ารของพนกังาน ท าใหเ้กิดความรักในองคก์ารท่ีท างาน 
 ทั้งน้ี สามารถสรุปรูปแบบในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานไดด้งัโมเดล
ต่อไปน้ี 
 

 

 
ภาพท่ี 2  โมเดลการสร้างแรงจูงใจในการท างานดว้ยปัจจยัจูงใจ 
 

ปัจจยัจูงใจเพื่อ
สร้างแรงจูงใจ
ในการท างาน

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ก าหนดงานในหนา้ท่ีใหช้ดัเจน

ความส าเร็จของงาน ใหร้างวลัเม่ือท างานส าเร็จเกินเป้า

การยอมรับนบัถือ
สร้างการยอมรับนบัถือ

เนน้การมีส่วนร่วม

ความมุ่งมัน่ท างานในหนา้ท่ี ก าหนดตวัช้ีวดัในการท างานท่ีชดัเจน

การสร้างความกา้วหนา้ ก าหนดเสน้ทางการเติบโตในสายอาชีพ
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ภาพท่ี 3  โมเดลการสร้างแรงจูงใจในการท างานดว้ยปัจจยัค ้าจุน 
 
 ส่วนที ่3 ค าถามในการสัมภาษณ์เกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทีเ่กิด
จากนโยบายการสร้างแรงจูงใจ 
 ตวัอยา่งผูบ้ริหารใหค้วามเห็นวา่พนกังานควรไดรั้บการพฒันาประสิทธิภาพของงาน 
ดา้นต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

1. ดา้นปริมาณงาน  ก าหนดปริมาณของงานท่ีมอบหมายใหเ้หมาะสม ชดัเจน  
และมีการตั้งรางวลัเพื่อสร้างแรงจูงใจ ท าใหพ้นกังานท างานใชค้วามสามารถมาใชท้  างานใหเ้กิด
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ท าใหมี้ปริมาณงานท่ีไดรั้บมากเหมือนกนั   
 2.  ดา้นคุณภาพของงาน ก าหนดลกัษณะงานท่ีมอบหมายใหเ้หมาะสมกบัความรู้ 
ความสมารถของพนกังานเพื่อใหง้านออกมาไดคุ้ณภาพตามท่ีก าหนด มีการก าหนด นโยบาย
คุณภาพ และจดัท าตวัช้ีวดัในการท างานร่วมกบัพนกังานและน าผลการด าเนินการมาเป็นส่วนหน่ึง
ในการประเมินผลพนกังาน 

3.  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี ก าหนดแผนส่งเสริมพฒันาบุคลากรใหมี้วธีิคิด 
เพื่อการท างานอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และเอาใจใส่ต่อการเปล่ียนแปลงและ 
การปรับปรุงพฒันาตนเอง ทั้งน้ีอาจท าไดโ้ดยการจดัการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอก  
เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจและท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   
 4.  ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ก าหนดวธีิการสนบัสนุนและส่งเสริมการสร้าง
บรรยากาศการท างานเป็นทีมในแต่ละแผนกและต่างแผนก อาจด าเนินการโดยการจดักิจกรรมความ

ปัจจยัค  ้าจุนเพ่ือ
สร้างแรงจูงใจใน

การท างาน

เงินเดือน/
ค่าตอบแทน

ทบทวนทุกปี

ก าหนดในอตัรากา้วหนา้

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล จดักิจกรรมกระชบัความสมัพนัธ์

ความมัน่คงในงาน ส่ือสารเพ่ือสร้างความมัน่ใจ

สภาพแวดลอ้ม
ถูกสุขลกัษณะ

บรรยากาศถูกใจ

นโยบายและการบริหาร 
รับฟังความเห็น

เนน้การมีส่วนร่วม
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สามคัคีและความร่วมมือในการท างาน และช่วยเหลือกนัระหวา่งแผนก และน ามาเป็นส่วนหน่ึงใน
การประเมินผลประจ าปี   
 5.  ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า ก าหนดการอบรมและพฒันาพนกังานเพื่อให้เกิดความเป็น
ผูน้ าในการท างานดา้นต่าง ๆ โดยสนบัสนุนฝึกอบรม และฝึกปฏิบติั ในความเป็นผูน้ า และในส่วน
ของการท ากิจกรรมก็สลบักนัมาเป็นผูน้ าในการท างานของแต่ละกิจกรรมอยา่งสม ่าเสมอ   
 6.  ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั ส่งเสริมและประชาสัมพนัธ์ใหพ้นกังาน
เขา้ใจและปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั โดยอาจมีการศึกษาเพื่อปรับปรับปรุงระเบียบ 
การท างาน และอบรมถ่ายทอดความรู้ใหก้บัพนกังานในทุก ๆ ปี 
 ทั้งน้ี สามารถเป็นโมเดลในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 4 โมเดลการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

ปริมาณงาน
• ก าหนดใหเ้หมาะสม 
ชดัเจน

• ตั้งรางวลัจูงใจ

คุณภาพงาน

• ก าหนดใหเ้หมาะสมกบั
ความสามารถ

• ก าหนดตวัช้ีวดัในการ
ท างาน

ความรู้
เก่ียวกบังาน
ท่ีปฏิบติั

• จดัฝึกอบรมใหค้วามรู้

การท างาน
ร่วมกบั
ผูอื้น

• สร้างบรรยากาศการ
ท างานเป็นทีม

• จดักิจกรรมเพ่ือความ
สามคัคี

ลกัษณะการ
เป็นผูน้ า

• อบรม/ส่งเสริมความ
เป็นผูน้ า

การปฏิบติั
ตาม

กฎระเบียบ

• ส่ือสารใหท้ราบ
• อบรมถ่ายทอดความรู้

ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน 
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
กรณีศึกษา บริษทั ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั” เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
ซ่ึงใชว้ธีิการส ารวจ (Survey research method) โดยวธีิการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีสร้างข้ึนมาจากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง และเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ซ่ึงใชว้ธีิการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)  
 

สรุปผลการวจิัย 
 สรุปผลการวจัิยเชิงปริมาณ 
 ผูว้จิยัไดท้  าการแจกแบบสอบถามท่ีใชใ้นการส ารวจกบัพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั 
ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั โดยท าการเก็บขอ้มูลจ านวน 170 ชุด ไดรั้บการตอบแบบสอบถาม
กลบัมา 170 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100  ของแบบสอบถามทั้งหมด มีผลการศึกษาดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 170 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  
อายไุม่เกิน 30 ปี สถานภาพโสด ส่วนใหญ่ต าแหน่งงานพนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน มีการศึกษาต ่า
กวา่ปริญญาตรีสังกดัคือฝ่ายผลิต มีรายไดร้ะหวา่ง 15,001-25,000 บาท มีระยะเวลาในการท างานต ่า
กวา่ 5 ปี  
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจ 
ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัจูงใจ มีภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นความส าเร็จของ
งาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นความ
รับผดิชอบ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 ล าดบัท่ี 5 
คือ ดา้นความกา้วหนา้ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 
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 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุน 
ของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยั ค ้าจุน มีภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นความมัน่คงใน
การท างาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51 ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นนโยบาย
และการบริหาร มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้น
เงินเดือน/ ค่าตอบแทน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 ล าดบัท่ี 4 
คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.46 ล าดบั
ท่ี 5 คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.42  
 ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
ท างานในยคุ Thailand 4.0 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุ 
Thailand 4.0 มีภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 โดยมีรายละเอียดตามล าดบั
ดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ มีความคล่องตวั (Agility) มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.49 ล าดบัท่ี 2 คือ การแบ่งปัน (Sharing) มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 ล าดบัท่ี 3 คือ ความโปร่งใส (Transparency) มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 ล าดบัท่ี 4 คือ การใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน (Data driven) มีระดบั
ความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 ล าดบัท่ี 5 คือ การท างานร่วมกนั 
(Collaboration) มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 
 ส่วนท่ี 5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน 
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุสถานภาพ ต าแหน่ง การศึกษา รายได้
และระยะเวลาในการปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนัดงัน้ี 
 อาย ุพบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ30-40 ปีจะมีประสิทธิภาพการท างานในทุก ๆ ดา้น  
สูงกวา่ผูท่ี้มีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี  
 สถานภาพ พบวา่ ผูท่ี้มีสถานภาพโสดจะมีประสิทธิภาพการท างานในทุก ๆ ดา้น สูงกวา่ 
ผูท่ี้ทีสถานภาพโสด หมา้ย/ หยา่ร้าง  
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 ต าแหน่งงาน พบวา่ ผูท่ี้มีต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการจะมีประสิทธิภาพการท างาน 
ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและการปฏิบติัตามกฎของบริษทั สูงกวา่ 
ผูท่ี้เป็นหวัหนา้งาน 
 การศึกษา พบวา่ ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีจะมีประสิทธิภาพการท างานในทุก ๆ 
ดา้น สูงกวา่ผูท่ี้จบการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 รายได ้พบวา่ ผูท่ี้มีรายได ้15,001-25,00บาท จะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุก ๆ 
ดา้น สูงกวา่ผูท่ี้มีรายได ้ต ่ากวา่ 15,000 บาท และ 25,001-35,00 บาท  
 ระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ ผูท่ี้มีระยะเวลาในการท างาน 5-10 ปี จะมีประสิทธิภาพ
การท างานท่ีสูงกวา่ผูท่ี้ท  างานต ่ากวา่ 5 ปี  
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และ
ดา้นความกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ไดแ้ก่  
ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน   ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหาร  
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0  มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0 ไดแ้ก่  
ดา้นความโปร่งใส  ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน และดา้นความคล่องตวั ผลอิทธิพล
ต่อการเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  
 สรุปผลการวจัิยเชิงคุณภาพ 
ผูใ้หข้อ้มูลเป็นผูบ้ริหารในแผนกทรัพยากรบุคคลและฝ่ายผลิต ไดใ้หข้อ้มูลเก่ียวกบัการบริหาร
จดัการทรัพยากรบุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 นโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

1. เป้าหมายระยะสั้นและระยะยาวของบริษทั ทรัยโมทีฟ เอเซีย แปซิฟิค จ ากดั  
 เป้าหมายระยะสั้น  ไดแ้ก่ การลดตน้ทุนการผลิตโดยมีการปรับลดพนกังานและเพิ่ม
ความรู้ความสามารถของพนกังาน ลดการเขา้ออกของพนกังาน และสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ใหพ้นกังานมีความตั้งใจท างานใหม้ากท่ีสุด 
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  เป้าหมายระยะยาว ไดแ้ก่ การจดัท าแผนการท างานโดยยดึตามตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน
ของบริษทัแม่ เพื่อตอบสนองนโยบายในดา้นต่างๆท่ีก าหนดในแต่ละปี 
 2.  การก าหนดกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ก าหนดแผนกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรบุคคล 
มีความสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ และพนัธกิจ ขององคก์าร ไดแ้ก่ เนน้การคดัเลือกบุคลากร 
ท่ีมีความสามารถ พฒันาบุคลากรความรู้ความสามารถของพนกังานโดยการฝึกอบรม การวเิคราะห์
จดัท าและพฒันาหลกัสูตร คู่มือการฝึกอบรม และส่ือการฝึกอบรมท่ีมีคุณภาพ สนบัสนุนและ
ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม สนบัสนุนการออกแบบโครงสร้างองคก์ารและ
ปรับปรุงกระบวนการท างานท่ีเหมาะสม รวมทั้งการจดัท าแผนปฏิบติัการประจ าเดือน 
ดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลตอบสนองความตอ้งการของหน่วยงานท่ีร้องขออยา่งทนัเวลา  
ไดคุ้ณภาพและถูกตอ้ง 
 3.  ในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ไดแ้ก่  ก าหนดหนา้ท่ีตามต าแหน่ง
ใหช้ดัเจน  จดัใหมี้การมอบรางวลัในกรณีท่ีพนกังานท างานไดเ้กินกวา่เป้าหมาย ประกาศความดี
ความชอบเม่ือพนกังานท างานจนเกิดความส าเร็จตามท่ีบริษทัไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ส่งเสริมการศึกษา
ต่อ มีการก าหนดหรือวางเส้นทางการเติบโตในสายอาชีพท่ีชดัเจน  ก าหนดใหค้่าจา้งและ
ค่าตอบแทนต่าง ๆ เพิ่มจ านวนมากข้ึนตามอายงุาน จดัให้มีกิจกรรมกระชบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
กนั ปรับต าแหน่งพนกังานท่ีมีผลงานดีและส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบัผลประกอบการของบริษทัเพื่อ
ส่ือสารกบัพนกังานเร่ืองความกา้วหนา้ของบริษทัในแต่ละปี ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในบริษทัและ
พื้นท่ีในการท างานเพื่อใหพ้นกังานใหถู้กสุขลกัษณะและเกิดความสบายใจในการท างานในพื้นท่ี 
รับฟังขอ้คิดเห็นจากพนกังานและน ามาจดัท าเป็นนโยบาย  
  

อภิปรายผลการวจิัย 
 จากผลการวจิยัท่ีไดจ้ากการทดสอบสมมติฐานในงานวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั” 
สามารถอภิปรายผลโดยอา้งอิงจากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดด้งัน้ี 
 วตัถุประสงคข์องการวจิยัขอ้ท่ี 1 เพื่อศึกษานโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในยุค Thailand 4.0 บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย 
แปซิฟิค จ ากดั  
 ผลการศึกษาพบวา่เป้าหมายในการด าเนินการทรัพยากรบุคคลของบริษทัฯ ในระยะสั้น
คือ การลดตน้ทุนการผลิตโดยมีการปรับลดพนกังานและเพิ่มความรู้ความสามารถของพนกังาน  
ลดการเขา้ออก และสร้างแรงจูงใจในการท างาน ส่วนเป้าหมายระยะยาว คือ การจดัท าแผน 
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การท างานโดยยดึตามตวัช้ีวดัการปฏิบติังานของบริษทัแม่ เพื่อตอบสนองนโยบายในดา้นต่าง ๆ  
ท่ีก าหนดในแต่ละปี ส าหรับการก าหนด ส าหรับการการก าหนดกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้น  
ไดท้  าการก าหนดแผนกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ และพนัธกิจของ
องคก์าร รวมทั้งตอ้งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบุคลากรดว้ย ดงัท่ี ทฤษฎีการจูงใจของ  
แมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) ระบุไวว้า่ เป้าหมายและกิจกรรมของฝ่าย
บริหารนั้นจะตอ้งเขา้กนัไดก้บัความตอ้งการหรือเป้าหมายส่วนบุคคลของพนกังานแต่ละคน 
ผูบ้ริหารตามทฤษฎี Y เช่ือวา่การตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงนั้น จะมีความส าคญัต่อการ
พฒันาตนเองของพนกังาน แต่ละคน รอบบินส์ (Robbin, 1996) โดยบริษทัฯ ไดก้ าหนดกลยทุธ์ 
ไดแ้ก่ เนน้การคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบังาน เพื่อใหพ้นกังานมีแรงจูงใจใน
การท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาเชิงปริมาณท่ีพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัหน่ึง ซ่ึงตอ้งเป็นงานท่ีตรงกบัความสามารถ 
นอกจากน้ี องคก์ารยงัเนน้การพฒันาบุคลากรโดยการฝึกอบรม  ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศ 
การท างานเป็นทีม สนบัสนุนการออกแบบโครงสร้างองคก์ารและปรับปรุงกระบวนการท างาน 
ท่ีเหมาะสม รวมทั้งการจดัท าแผนปฏิบติัการประจ าเดือนดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล เพื่อใหมี้
ความคล่องตวั ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในยคุ 4.0 น้ี สอดคลอ้งกบั 
ผลการศึกษาเชิงปริมาณท่ีพบวา่ บุคลากรเห็นวา่ปัจจยัท่ีจะส่งเสริมใหเ้กิดประสิทธิภาพ 
ในการท างานในยคุแห่งขอ้มูลข่าวสารในปัจจุบนัน้ีท่ีส าคญัท่ีสุดคือ ความคล่องตวั โปร่งใสและ
ตรวจสอบได ้
 ส าหรับแผนในการการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ไดแ้ก่  ก าหนดหนา้ท่ี
ตามต าแหน่งใหช้ดัเจน  จดัใหมี้การมอบรางวลัในกรณีท่ีพนกังานท างานไดเ้กินกวา่เป้าหมาย 
ประกาศความดีความชอบเม่ือพนกังานท างานจนเกิดความส าเร็จตามท่ีบริษทัไดต้ั้งเป้าหมายไว ้
ส่งเสริมการศึกษาต่อ มีการก าหนดหรือวางเส้นทางการเติบโตในสายอาชีพท่ีชดัเจน  ก าหนดให้
ค่าจา้งและค่าตอบแทนต่าง ๆ เพิ่มจ านวนมากข้ึนตามอายงุาน   จดัใหมี้กิจกรรมกระชบั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั ปรับต าแหน่งพนกังานท่ีมีผลงานดีและส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบัผล
ประกอบการของบริษทัเพื่อส่ือสารกบัพนกังานเร่ืองความกา้วหนา้ของบริษทัในแต่ละปี ปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มในบริษทัและพื้นท่ีในการท างานเพื่อใหพ้นกังานใหถู้กสุขลกัษณะและเกิดความ
สบายใจในการท างานในพื้นท่ี รับฟังขอ้คิดเห็นจากพนกังานและน ามาจดัท าเป็นนโยบาย ซ่ึงการ
ด าเนินการดงักล่าวเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารในการจูงใจ เพื่อกระตุน้ (Energized) ช้ีน า (Directed) 
และรักษาพนกังานใหค้งอยู ่(Sustained) (ทิมมิกา ทิมเนตร, 2558) ซ่ึงแผนการด าเนินงานเพื่อจูงใจ
ในการท างานดงักล่าวประกอบไปดว้ยการจูงใจสองส่วนตามทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮิร์ซเบิร์ก  
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(Two factors theory) ท่ีประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ 2 เร่ืองใหญ่ ๆ คือ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ 
ในการท างานและปัจจยัจูงใจ (ค ้าจุน) ท่ีรักษาสุขภาพจิต (Herzberg, 1959 อา้งถึงใน เกศณรินทร์ 
งามเลิศ, 2559) 
 วตัถุประสงคข์องการวจิยัขอ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา
บุคลากรเพื่อรองรับ Thailand 4.0 ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติัการของพนกังานบริษทั 
ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 1  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุสถานภาพ ต าแหน่ง การศึกษา รายไดแ้ละ
ระยะเวลาในการปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั ทั้งน้ี อาจเน่ืองมาจาก
การท่ีบุคคลมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะท าใหมี้ทศัคติและพฤติกรรมในการใชชี้วติและ 
การท างานท่ีแตกต่างกนัออกไปดว้ย เช่น การศึกษาท่ีสูงกวา่ อาจท าใหบุ้คคลมีความคิด มีความมุ่ง
มนัในการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลสัมฤทธ์ิท่ีดีกวา่ เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ภรภทัร 
หมอยา (2557) จากการไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ระดบัหวัหนา้งานของบริษทั ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จ ากดั พบวา่ ระดบัการศึกษาท่ี
ต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 นอกจากน้ี 
พบวา่ผูท่ี้มีอายแุละรายไดต่้างกนัจะมีประสิทธิภาพต่างกนั เช่น ผูท่ี้มีอายแุละรายไดท่ี้สูงกวา่อาจมี
ความรู้สึกรับผดิชอบท่ีสูงกวา่  ผูท่ี้โสดอาจจะมีความอิสระในการท างานจึงท าใหมี้ประสิทธิภาพ 
ในการท างานท่ีสูงกวา่ เป็นตน้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อุมาภรณ์ บุตรน ้าเพช็ร (2556)  
จากการไดท้  าการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั พบวา่ 
อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ภูมิล าเนา รายไดป้ระสบการณ์การท างาน และสายงานท่ีสังกดั
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และยูเ่ชียน จาง 
(2558) จากการไดท้  าการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั อ าพนั เทคโนโลย ี
จ  ากดั พบวา่ อาย ุสถานภาพท่ีต่างกนั มีผลท าใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 
ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่ผูท่ี้ ดา้น ธีระชยั ไชยเมือง (2557) ท่ีศึกษา ปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อแรงจูงใจ 
ในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโรงแรมอิสตินแกรนดส์าทร พบวา่ อายงุานและรายได้
ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัทางสถิติอยา่งมีอยา่งนยัส าคญั
ทางสถิติ ส่วนผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่อาจมีความรู้สึกมีส่วนร่วมหรือเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกบัองคก์ารมากกวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาการท างานนอ้ยกวา่ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 
ประกายมาศ เพชรรอด (2557) จากการไดท้  าการวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
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ของพนกังาน บริษทั แอล .วาย.อินดสัตรีส จ ากดั พบวา่  ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกตางกนัมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัทางสถิติอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน  
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ทั้งปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จของ
งาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่   
ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  ดา้นความมัน่คงในการท างาน  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหาร มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานของพนกังาน ซ่ึงแรงจูงใจทั้งสองส่วน ส่งเสริมใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ตามแนวคิดของ ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮิร์ซเบิร์ก (Two factors theory) ท่ีกล่าววา่ปัจจยัท่ี 2 เร่ือง
ใหญ่ ๆ คือ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานและปัจจยัจูงใจ(ค ้าจุน)ท่ีรักษาสุขภาพจิต หรือ
ปัจจยัจูงใจท่ีบ ารุงรักษาจิตใจ มีผลกระทบต่อแรงจูงใจของคนในองคก์าร (Herzberg, 1959  
อา้งถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559) สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ เสกสรร อรกุล (2557)  
ท่ีท  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน บริษทั เมทเทิลคอม จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจภายในท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยดา้นผลส าเร็จในการปฏิบติังาน การยกยอ่งยอมรับ 
นบัถือ การมีอ านาจในหนา้ท่ี และโอกาสกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัแรงจูงใจภายนอกหรือปัจจยัค ้าจุนท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยดา้นการเล่ือนต าแหน่งงาน เทคโนโลย ี
ท่ีทนัสมยั และดา้นความปลอดภยัในการท างาน เป็นดา้นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ รวมทั้ง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ เกศณรินทร์  งามเลิศ (2559)  
ท่ีท  าการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง 
องคก์ารคลงัสินคา้ ซ่ึงพบวา่แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และ
ลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
และดา้นความมัน่คงในการท างาน ทั้งน้ี การท่ีพนกังานจะมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึนนั้น 
องคก์ารตอ้งจดัใหมี้ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานของพนกังานดว้ย  
ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์พบวา่ บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั  
ไดมี้ความพยายามในการด าเนินการดงักล่าวอยา่งต่อเน่ืองโดยไดก้ าหนดเป้าหมายในการด าเนินการ
ทั้งระยะสั้นและระยะยาวในการ สร้างแรงจูงใจในการท างานใหเ้กิดแก่พนกังาน เพื่อใหพ้นกังาน 
มีความตั้งใจท างานใหม้ากท่ีสุด 
 สมมติฐานท่ี 3  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0  มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
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 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0  ไดแ้ก่  
ดา้นความโปร่งใส  ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน และดา้นความคล่องตวั ผลอิทธิพล
ต่อการเปล่ียนแปลงของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ทั้งน้ีจากการเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็วในดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะดา้นเทคโนโลยขีอ้มูลข่าวสารท าใหต้อ้งมีการปรับตวัโดยเฉพาะ
องคก์ารต่าง ๆ ท่ีตอ้งมีการปรับกระบวนทศัน์ในการบริหารจดัการองคก์ารเพื่อเอ้ือต่อการท างาน
ของบุคลากร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Vimonmass (2560) ท่ีระบุวา่ แนวโนม้ขององคก์ารยคุ
ปัจจุบนัก าลงัพลิกโฉมหนา้ปรับเปล่ียนเขา้สู่ยคุแห่งเทคโนโลย ีกลายเป็น Digital organization 
ท่ีตอ้งมีการปรับเปล่ียนใหล้งลึกไปจนถึงแก่นและหวัใจส าคญัของการด าเนินงาน นัน่ก็คือ
วฒันธรรมขององคก์าร นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ธนชาติ นุ่มนนท ์(2559 อา้งถึงใน 
ปรียานุช หน่อทา้ว, 2560) ท่ีระบุไวว้า่ ส าหรับการบริหารจดัการภายในองคก์ารของประเทศนั้น 
องคก์ารจะตอ้งมี Digital Culture ก่อน ถึงจะเป็น Thailand 4.0 ไดส้ าเร็จ การเปล่ียนแปลง 
ในโลกดิจิทลั องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีวฒันธรรมดิจิทลัท่ีมีองคป์ระกอบหลาย ๆ ดา้น ไดแ้ก่  
ความโปร่งใส (Transparency) โลกดิจิทลัท าใหห้ลายอยา่งสามารถเปิดเผยออกมาได ้ขอ้มูล 
หลายอยา่งจะเช่ือมโยงกนั สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาเชิงคุณภาพท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร  
ท่ีพบวา่ องคก์ารไดใ้หค้วามส าคญักบัการในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานโดยเนน้
การใหข้อ้มูลหรือการส่ือสารขอ้มูลเก่ียวกบัผลประกอบการของบริษทัเพื่อส่ือสารกบัพนกังาน 
เร่ืองความกา้วหนา้ของบริษทัในแต่ละปี เพื่อใหพ้นกังานไดรั้บรู้ขอ้มูลท่ีแทจ้ริง องคก์ารท่ีจะอยู ่
ในโลกดิจิทลัตอ้งมีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้การแบ่งปัน (Sharing) บุคลากรในองคก์ารตอ้ง
พร้อมท่ีจะแบ่งปันขอ้มูลต่าง ๆ ทางออนไลน์ การใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน (Data driven) องคก์ารจะตอ้ง
ตดัสินใจการท างานต่าง ๆ โดยใชข้อ้มูล มากกวา่ความรู้สึก และมีความคล่องตวั (Agility) องคก์าร
ตอ้งพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา เพราะในโลก ดิจิทลัมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
 วตัถุประสงคข์องการวจิยัขอ้ท่ี 3 เพื่อน าเสนอแนวทางในการสร้างแรงจูงใจใน 
การท างานของพนกังานบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 ผลการศึกษาพบวา่พนกังานควรไดรั้บการพฒันาประสิทธิภาพของงานดา้นต่าง ๆ  
ทั้งดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานในยคุ 4.0 โดยเฉพาะ 
ในดา้นลกัษณะงาน ความมัน่คงในงานและความคล่องตวั ดงัปรากฏในผลการส ารวจขอ้มูล 
เชิงปริมาณ  ทั้งน้ี พนกังานควรไดรั้บการพฒันาประสิทธิภาพการท างานวธีิการต่าง ๆ ไดแ้ก่  
การก าหนดปริมาณของงานท่ีมอบหมายใหเ้หมาะสม ชดัเจน และมีการตั้งรางวลัเพื่อสร้างแรงจูงใจ 
ก าหนดลกัษณะงานท่ีมอบหมายใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ส่งเสริมพฒันาบุคลากรใหมี้
วธีิคิดเพื่อการท างานอยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศ 
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การท างานเป็นทีมใน อบรมและพฒันาพนกังานเพื่อใหเ้กิดความเป็นผูน้ า และส่งเสริมและ
ประชาสัมพนัธ์ใหพ้นกังานเขา้ใจและปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั ซ่ึงการบริหารจดัการ 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรดงักล่าวเป็นการสร้างความพึงพอใจในการท างาน
ใหเ้กิดข้ึน ความสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของมนุษย ์ท าให้ทราบวา่ความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานมีความส าคญั มากต่อผลงานและจะเป็นแรงจูงใจใหพ้นกังานไม่ลาออก โยกยา้ย  
เปล่ียนงานและขาดงาน เพราะความพึงพอใจในการท างาน เป็นการลดความเครียดในการท างาน  
ท าใหสุ้ขภาพจิตดี พนกังานจึงท างานไดอ้ยา่งเตม็ใจและเต็มความสามารถ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพการท างานในท่ีสุด  (ภาคิน ศรีสังขง์าม, 2556) นอกจากน้ี ในการก าหนดเป้าหมาย 
ในการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลดงักล่าว ยงัก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพข้ึนสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
การก าหนดเป้าหมาย (Goal setting theory) Edwin and  Gray (1973 อา้งถึงใน เกศณรินทร์  งามเลิศ, 
2559) ไดก้ล่าววา่ การก าหนดเป้าหมายจะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพสูงซ่ึงประกอบดว้ยส่วนท่ีส าคญัคือ 
1) เป้าหมายเป็นท่ียอมรับจากผูป้ฏิบติั (Goal commitment) ซ่ึงผูบ้ริหารอาจท าไดโ้ดยประกาศ
เป้าหมายใหรั้บทราบโดยทัว่กนั ผูป้ฏิบติักระท าดว้ยความตั้งใจ โดยเป้าหมายผูป้ฏิบติัก าหนดข้ึนเอง 
หรือมีส่วนร่วมในการก าหนด 2) ความเช่ือของผูป้ฏิบติัวา่ตนเองมีความสามารถท่ีจะท างานนั้นให้
ส าเร็จได ้(Adequate self-efficacy) ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างความเช่ือมัน่แก่พนกังานวา่สามารถ
ปฏิบติังาน ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้หส้ าเร็จไดแ้น่นอน และ 3) วฒันธรรมประจ าชาติของ
ผูป้ฏิบติังาน (National culture) ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (Goal setting) เหมาะกบัผูป้ฏิบติัท่ีมี
วฒันธรรมเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีความคิด และท างานอยา่งมีอิสระ เคารพเหตุผล ผูบ้ริหารและ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั และร่วมกนัก าหนดเป้าหมายและวธีิการ
ปฏิบติัรวมทั้งการควบคุมหลกัการบริหาร แบบการจดัการ แบบมีวตัถุประสงค ์(Management by 
objectives) 
 

ข้อจ ากดัของการวจิัย 
 เน่ืองจากการวจิยัในคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานท่ีปฏิบติังานใน  
บริษทั ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั เท่านั้น จึงอาจเป็นขอ้จ ากดัส าหรับการน าผลการศึกษาไปใช้
กบักลุ่มเป้าหมายพนกังานในพื้นท่ีหรือบริษทัอ่ืน ๆ  
 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
กรณีศึกษา บริษทั ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั” ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
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 1.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ พบวา่ 
ดา้นท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดงันั้น องคก์ารควรจดัคน 
ใหมี้ความเหมาะสมกบังาน ทั้งความรู้ความสามารถและความพึงพอใจท่ีไดป้ฏิบติังานดงักล่าว  
โดยปริมาณงานตอ้งเหมาะสมไม่นอ้ยหรือมากเกินไป และเป็นงานท่ีสร้างความน่าสนใจและทา้ทาย
ในความสามารถ เป็นงานส าคญัท่ีมีคุณค่าเป็นงานท่ี ตอ้งใชค้วามคิดใหม่ ๆ    

2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน พบวา่  
ดา้นท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดงันั้น องคก์ารตอ้งเนน้
การสร้างความมัน่ใจใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่องคก์ารมีความมัน่คง มีช่ือเสียงภาพลกัษณ์ของ
องคก์ารท่ีดี และพนกังานจะไดรั้บความคุม้ครองจากการปฏิบติังานโดยไม่ถูกโอนยา้ยหนา้ท่ีหรือ 
ใหอ้อกจากงานโดยไม่เป็นธรรม 
 3.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างาน
ในยคุ Thailand 4.0 ท่ีกลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด คือ ความคล่องตวั 
โดยองคก์ารตอ้งท าใหพ้นกังานเห็นวา่เป็นองคก์ารท่ีพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงไดต้ลอดเวลา  
มีความยดืหยุน่และคล่องตวั โดยอาจด าเนินการโดยการจดัระบบการบริหารจดัการดา้นต่าง ๆ  
ใหมี้ความคล่องตวัมากยิง่ข้ึน 
 4.  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ  
ต าแหน่งงาน ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั ดงันั้น ควรมีการส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานในกลุ่มท่ีประสิทธิภาพการท างานต ่ากวา่ เช่น ผูท่ี้มีมีอายนุอ้ยรายไดน้อ้ย มกัจะมีระยะเวลา
ในการท างานนอ้ย เป็นกลุ่มท่ีพึ่งเขา้มาท างาน อาจตอ้งใชเ้วลาในการพฒันา อบรมและใหค้วามรู้ใน
ดา้นต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยองคก์ารตอ้งให้ความส าคญักบัการพฒันา
บุคลากรเหล่าน้ีใหม้ากยิง่ข้ึน 
 5.  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้  รวมทั้ง ผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร พบวา่ ปัจจยัดงักล่าว
ขา้งตน้เป็นส่ิงท่ีจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดงันั้น องคก์าร 
ควรสร้างเสริมใหบุ้คคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างานให้มากท่ีสุด โดยงานบริหารจดัการทรัพยากร
ควรจดัท าแผนงานหรือโครงการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากร โดยการจดัท าตวัช้ีวดั
การเพิ่มแรงจูงใจใหค้รบองคป์ระกอบทั้ง 5 ดา้น เพื่อให้เกิดความครอบคลุมปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิด
แรงจูงใจมากท่ีสุด โดยการด าเนินการดา้นต่าง ๆ  เช่น การก าหนดหนา้ท่ีตามต าแหน่งใหช้ดัเจน   
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จดัใหมี้การมอบรางวลัในกรณีท่ีพนกังานท างานไดเ้กินกวา่เป้าหมาย ประกาศความดีความชอบ 
เม่ือพนกังานท างานจนเกิดความส าเร็จตามท่ีบริษทัไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ส่งเสริมการศึกษาต่อ  
มีการก าหนดหรือวางเส้นทางการเติบโตในสายอาชีพท่ีชดัเจน เป็นตน้ 
 6.  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหาร รวมทั้ง 
ผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร พบวา่ ปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้เป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งด าเนินการเพื่อจูงใจ 
ใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดงันั้น องคก์ารควรส ารวจวา่ในปัจจุบนั 
ไดจ้ดัใหมี้ปัจจยัค ้าจุนต่าง ๆ ดงัท่ีกล่าวมาหรือไม่ และจดัใหมี้ในระดบัใด รวมทั้ง ส ารวจวา่ปัจจยัใด
ท่ีองคก์ารยงัไม่ไดจ้ดัใหห้รือจดัใหใ้นระดบัต ่า เพื่อพิจารณาจดัท าแผนงานหรือโครงการ 
ในการเสริมสร้างปัจจยัค ้าจุนเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร โดยการด าเนินการ 
ในดา้นต่าง ๆ เช่น ก าหนดให้ค่าจา้งและค่าตอบแทนต่างๆ เพิ่มจ านวนมากข้ึนตามอายงุาน    
จดัใหมี้กิจกรรมกระชบัความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั ปรับต าแหน่งพนกังานท่ีมีผลงานดีและส่ือสาร
ขอ้มูลเก่ียวกบัผลประกอบการของบริษทัเพื่อส่ือสารกบัพนกังานเร่ืองความกา้วหนา้ของบริษทั 
ในแต่ละปี ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในบริษทัและพื้นท่ีในการท างานเพื่อใหพ้นกังาน 
ใหถู้กสุขลกัษณะและเกิดความสบายใจในการท างานในพื้นท่ี รับฟังขอ้คิดเห็นจากพนกังานและ
น ามาจดัท าเป็นนโยบาย เป็นตน้ 
 7.  ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานในยคุไทยแลนด ์4.0  
ไดแ้ก่ ดา้นความโปร่งใส  ดา้นการแบ่งปัน ดา้นการใชข้อ้มูลขบัเคล่ือน และดา้นความคล่องตวั 
ดงันั้น การบริหารจดัการองคก์ารในดา้นต่าง ๆ ควรค านึงถึงการเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ  
ในปัจจุบนั ซ่ึงองคก์ารตอ้งมีความรู้เท่าทนัต่อการเปล่ียนแปลงและสามารถบริหารจดัการบุคลากร
ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงดงักล่าวได ้เพื่อน าไปสู่การสร้างวฒันธรรมองคก์ารดิจิดลัในอนาคต เช่น 
การบริหารจดัการท่ีมีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้โดยการเปิดเผยขอ้มูลแก่บุคลากรและ 
ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง การค านึงถึงการมีส่วนร่วมโดยการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร 
ในการด าเนินงานดา้นต่าง ๆ การเผยแพร่แบ่งปันขอ้มูลเพื่อใหทุ้กฝ่ายในองคก์ารไดรั้บรู้รับทราบ 
การใชเ้ทคโนโลยใีนการติดต่อส่ือสารระหวา่งกนัมากข้ึน เพื่อใหเ้กิดการขบัเคล่ือนองคก์าร 
ดว้ยการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารระหวา่งกนั เป็นตน้ 
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ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 1.  งานวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
กรณีศึกษา บริษทั ทรัยโมทีฟ เอเชีย แปซิฟิค จ ากดั” ในคร้ังน้ี เป็นการเจาะจงกลุ่มตวัอยา่งเฉพาะ
พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัดงักล่าวเท่านั้น งานวจิยัคร้ังต่อไปอาจมีการวจิยัโดยไม่เจาะจง
กลุ่มตวัท่ีมาจากองคก์ารอ่ืนๆ ท่ีตอ้งการศึกษาตามความสนใจ 
 2.  การศึกษาแนวทางและวธีิการในการสร้างแรงจูงใจในการท างานท่ีมีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบติัมากท่ีสุด เพื่อสร้างความสุข ความพึงพอใจในการท างานและประสิทธิภาพ 
ในการท างาน ภายใตข้อ้จ ากดัดา้นระยะเวลา งบประมาณและองคค์วามรู้ทางวชิาการท่ีองคก์าร
สามารถจดัหามาใหไ้ด ้
 ทั้งน้ี สามารถสรุปโมเดลแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานจากผลการศึกษา
คร้ังน้ี ไดด้งัต่อไปน้ี 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 5  โมเดลแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการ
ท างานในยคุ 4.0 

บุคลากร 

ท่ีถูกจ าแนกออกเป็นกลุ่มๆ เพ่ือใหก้ารส่งเสริมท่ีแตกต่างกนั เช่น 

กลุ่มท่ีจ าแนกตามอาย ุประสบการณ์การท างานและสถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนั  

แผนงาน/โครงการ
เสริมสร้างปัจจยัจูงใจ      
เพื่อสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างาน 

แผนงาน/โครงการเสริมสร้าง

ปัจจยัค ้าจุนเพ่ือส่งเสริม
แรงจูงใจในการท างาน 

การจดัระบบบริหาร
จดัการองคก์ร 

เพ่ือความคล่องตวั 
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บรรณานุกรม 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง แรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน 
กรณศึีกษา บริษทั ทรัยโมทฟีเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 

 
ค าถามในการสัมภาษณ์ชุดน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการเรียนวชิาการศึกษา 

งานนิพนธ์หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
 วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

ผูว้จิยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีดว้ย 

และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 

ค าช้ีแจงเก่ียวกบัแบบสอบถาม 
การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวจิยัในเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดัโดยแบบสอบถามจะประกอบดว้ย 4
ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

โปรดท าเคร่ืองหมาย✓ลงในช่องท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
1.  เพศ 

1.1  ชาย          1.2  หญิง    
2.  อาย ุ

2.1  ไม่เกิน 30 ปี        2.2  31-40 ปี       
2.3  41-50 ปี            2.4  51 ปีข้ึนไป  3.  สถานภาพ 
3.1 โสด                3.2  สมรส          
3.3 หมา้ย/ หยา่ร้าง   

4.  ต  าแหน่งงาน 
4.1  พนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน       4.2  พนกังานระดบัหวัหนา้งาน  
4.3  พนกังานระดบัผูบ้ริหาร       

5.  ระดบัการศึกษา 
5.1  ต ่ากวา่ปริญญาตรี               5.2  ปริญญาตรี   
5.3  สูงกวา่ปริญญาตรี   

 6.หน่วยงานท่ีสังกดั 
6.1 ฝ่ายผลิต        6.2  ฝ่ายวศิวกรรม   

           6.3 ฝ่ายควบคุมคุณภาพ       6.4  ฝ่ายโลจิสติกส์  
           6.5 ฝ่ายบญัชี/ ฝ่ายจดัซ้ือ/ ฝ่ายบุคคล   

7.  รายไดต่้อเดือน 
7.1  นอ้ยกวา่ 15,000 บาท       7.2  15,001-25,000 บาท    
7.3  25,001-35,000 บาท         7.4   35,001-45,000 บาท   
7.5  45,001-50,000 บาท         7.6  50,001 บาทข้ึนไป      

8.  ระยะเวลาในการท างาน 
8.1  ต  ่ากวา่ 5 ปี        8.2  5-10 ปี      
8.3  11-15 ปี          8.4  16-20 ปี    
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ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โปรดพิจารณาค าตอบโดยท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

ระดบัความคิดเห็น 5 = ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
ระดบัความคิดเห็น 4 = ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก 
ระดบัความคิดเห็น 3 = ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานปานกลาง 
ระดบัความคิดเห็น 2 = ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ย 
ระดบัความคิดเห็น 1 = ปัจจยัในขอ้นั้นส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

ตางรางท่ี 1 ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
1.  หน่วยงานของท่านไดก้ าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของ
ท่านไวช้ดัเจน 

     

2.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถและ 
ความถนดั 

     

3.  ท่านรู้สึกพอใจเม่ืองานท่ีท่านท ามีลกัษณะทา้ทาย
ความสามารถ 

     

ด้านความส าเร็จของงาน 
4.  ท่านท างานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

     

5.  ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังานไดส้ าเร็จ      

6.  ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นวา่พอใจ 
ในงานของท่าน 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
7.  ท่านไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 
วา่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
8.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย และการยอมรับจาก 
เพื่อนร่วมงาน 

     

9.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นต่างๆท่ีท่านเสนอแนะ      

ด้านความรับผดิชอบ 

10.  ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ      

11.  ท่านพึงพอใจท่ีมีอ านาจในการตดัสินใจกบังานท่ีได้
รับผดิชอบ 

     

12.  ท่านพึงพอใจท่ีท างานโดยไม่ตอ้งมีการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด
จากหวัหนา้งาน 

     

ด้านความก้าวหน้า 

13.  หน่วยงานท่านสนบัสนุนในดา้นการฝึกอบรมสัมมนาศึกษา
ดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

     

14.  หน่วยงานท่านพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม      

15.  หน่วยงานท่านสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา
ในการเล่ือนต าแหน่งงาน 

     

ปัจจัยค า้จุน 
ด้านเงินเดือน/ ค่าตอบแทน 
16.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั      

17.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั      

18.  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้อ่ืน 

19.  ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี      

20.  เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี      

21.  ท่านและเพื่อนยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะกนั
และกนั 
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ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 

22.  ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในองคก์ารของท่าน      

23. ท่านคิดวา่งานท่ีท่านท ามีความมัน่คงไม่ถูกไล่ออกจากงาน
โดยง่าย 

     

24.  ท่านคิดวา่หน่วยงานของท่านมีความย ัง่ยนืต่อไปในอนาคต      

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

25.  หน่วยงานของท่านมีวสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวย 
ความสะดวกในการท างานเพียงพอ 

     

26.  หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน      

27.  หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีเป็นสัดส่วนเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน 

     

ด้านนโยบายและการบริหาร 

28.  หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการบริหารงานชดัเจน      

29.  หน่วยงานของท่านมีวธีิการด าเนินงานอยา่งเป็นระบบ      

30.  ผูบ้ริหารสามารถน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จได ้      

ปัจจัยทีส่่งผลต่อการท างานในยุค Thailand 4.0 
ความโปร่งใส (Transparency) 
31. ในการท างานท่านมีการแชร์ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานกบั
เพื่อนร่วมงาน 

     

32.  ท่านมีการเช่ือมขอ้มูลแบบออนไลน์ในทนัทีทนัใดในการ
ปฏิบติังาน 

     

33.  การท างานของท่านมีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้      

การแบ่งปัน (Sharing) 

34.  หน่วยงานของท่านมีการแบ่งปันในเร่ืองขอ้มูล      

35.  หน่วยงานของท่านมีการแบ่งปันในเร่ืองทรัพยากร      
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ปัจจัยจูงใจทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
36.  การแบ่งปันขอ้มูลทางออนไลน์ สามารถลดการใชเ้อกสาร
ต่าง ๆ ได ้

     

การท างานร่วมกนั (Collaboration) 

37.  องคก์ารของท่านมีการท าเอกสารร่วมกนั      

38.  องคก์ารของท่านมีการประชุมออนไลน์      

39.  องคก์ารของท่านมีการใชข้อ้มูลร่วมกนั      

การใช้ข้อมูลขับเคล่ือน (Data driven) 

40.  การท างานของท่านนั้นไดใ้ชข้อ้มูล (Data)ในการตดัสินใจ
มากกวา่ความรู้สึก 

     

41.  ในองคก์ารมีวฒันธรรมใหบุ้คลากรทุกระดบัรู้จกัการเก็บ
ขอ้มูล (Data) ไวใ้ชป้ระโยชน์ 

     

42.  องคก์ารของท่านน า ขอ้มูล (Data) มาใชป้ระกอบการ
ตดัสินใจ 

     

มีความคล่องตัว (Agility) 

43.  หน่วยงานของท่านเนน้การวางแผนท่ีตอ้งตอบสนอง
สถานการณ์ ต่อการเปล่ียนแปลงในการท างานไดใ้นทนัที 

     

44.  หน่วยงานของท่านมีการใชร้ะบบ IT มาบริหารจดัการเวลา
ในกระบวนการท างาน 

     

45.  องคก์ารของท่านมีขั้นตอนในการส่งงานท่ีรวดเร็ว 
คล่องแคล่ว 

     

46.  องคก์ารของท่านพร้อมท่ีจะมีการปรับตวัเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา เม่ือเทคโนโลยเีปล่ียนแปลงไป 

     

 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 โปรดพิจารณาค าตอบโดยท าเคร่ืองหมาย✓ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 
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 ระดบัความคิดเห็น 5 = ค าถามขอ้น้ีตรงกบัระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของท่านมากท่ีสุด 

 ระดบัความคิดเห็น 4 = ค าถามขอ้น้ีตรงกบัระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของท่านมาก 

 ระดบัความคิดเห็น 3 = ค าถามขอ้น้ีตรงกบัระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของท่านปานกลาง 

 ระดบัความคิดเห็น 2 = ค าถามขอ้น้ีตรงกบัระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของท่านนอ้ย 

 ระดบัความคิดเห็น 1 = ค าถามขอ้น้ีตรงกบัระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของท่านนอ้ยท่ีสุด 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านปริมาณงาน 
1.  ท่านสามารถท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จลุล่วงได้
ทนัเวลา 

     

2.  ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีของท่านไดต้ามมาตรฐานท่ีบริษทั
ตั้งเป้าหมายไว ้

     

3.  ท่านเอาใจใส่ในการติดตามงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ      

ด้านคุณภาพของงาน      

4.  ท่านสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จลุล่วงได้
ตามทนัเวลา 

     

5.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจและเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชา 
ในการมอบหมายงานใหป้ฏิบติั 

     

6.  ผลงานน่าเช่ือถือ มีความผิดพลาดในการปฏิบติันอ้ย      

ด้านความรู้เกีย่วกบังานในหน้าที่ 
7.  ท่านมีความรู้ความเขา้ใจงานในหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี      
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

8.  ท่านมีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาหรือขอ้บกพร่อง 
ในงานได ้

     

9.  ท่านสามารถริเร่ิมงานใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์กบัการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

     

ด้านการท างานร่วมกบัผู้อ่ืน 
10.  ท่านสามารถติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

11.  ท่านสามารถสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น 

     

12.  ท่านไดรั้บความร่วมมือช่วยเหลือในการปฏิบติังานทั้ง
หน่วยงานของตนเองและหน่วยงานอ่ืน 

     

ด้านลกัษณะการเป็นผู้น า 

13.  ท่านมีความคิดริเร่ิมในการท างานต่าง ๆ      

14.  ท่านมีพลงัและตั้งใจท างานโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค      

15.  ท่านสามารถแนะน าเพื่อนร่วมงานใหป้รับปรุงขั้นตอนหรือ
วธีิการท างานได ้

     

ด้านการปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัท 
16.  ท่านเคารพต่อกฎระเบียบของบริษทั      

17.  ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบความปลอดภยัในการท างาน      

18.  ท่านยนิดีและเขา้ร่วมกิจกรรมของบริษทั      
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ส่วนที ่4:  ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ   

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
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ค าถามในการสัมภาษณ์ ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
เร่ือง แรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน 

กรณศึีกษา บริษทั ทรัยโมทฟีเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 
 
ค าถามในการสัมภาษณ์ชุดน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการเรียนวชิาการศึกษา 

งานนิพนธ์หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
ผูว้จิยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีดว้ย 

และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 
_______________________________________________________________ 

 

ค าช้ีแจงเก่ียวกบัค าถามในการสัมภาษณ์ 
การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวจิยัในเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดัโดยแบบสอบถามจะประกอบดว้ย 4
ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ส่วนท่ี 2 นโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างแรงจูงใจในการ

ท างาน 
ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานท่ีเกิดจากนโยบายการสร้างแรงจูงใจ 
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
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 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 1.  เพศ 
 2.  อาย ุ
 3.  ต  าแหน่งงาน 
 4.  ระดบัการศึกษา 
 5.  ระยะเวลาในการท างาน 

 ส่วนที ่2 ค าถามในการสัมภาษณ์เกีย่วกบันโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
 1.  เป้าหมายระยะสั้นและระยะยาวของบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดัทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งไร 
 2.  ท่านมีการก าหนดกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ และพนัธกิจ
อยา่งไร  
 3.  ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ท่านมีการก าหนดแผนการท างานอยา่งไร 
  3.1  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของบุคลากร 
  3.2   การสร้างแรงจูงใจในความส าเร็จของงาน 
  3.3   การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  3.4   การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการมอบหมายงานตามความรับผดิชอบ 
  3.5   การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างโอกาสความกา้วหนา้ 
  3.6   การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
  3.7   การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลระหวา่งพนกังานกบัพนกังาน และพนกังานกบัหวัหนา้งาน 
  3.8   การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างความมัน่คงในงาน 
  3.9   การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  3.10  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการก าหนดนโยบายและการบริหาร 
  3.11  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดความโปร่งใส
ในองคก์าร 
  3.12  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดการแบ่งปัน
ขอ้มูล 
  3.13  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดการท างาน
ร่วมกนั 
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  3.14  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดการใชข้อ้มูลมา
ประกอบการตดัสินใจ (แทนการใชค้วามรู้สึก) 
  3.15  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดความคล่องตวั
ในการท างาน 
 ส่วนที ่3 ค าถามในการสัมภาษณ์เกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทีเ่กิด
จากนโยบายการสร้างแรงจูงใจ 
 1.  ท่านคิดวา่พนกังานควรไดรั้บการพฒันาประสิทธิภาพของงานดา้นต่าง ๆ อยา่งไร 
  1.1  ดา้นปริมาณงาน 
  1.2  ดา้นคุณภาพของงาน 
  1.3  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี 
  1.4  ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
  1.5  ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า 
  1.6  ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั 
 ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
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ค าถามในการสัมภาษณ์ ผู้บริหารฝ่ายผลติ 

เร่ือง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน 
กรณศึีกษา บริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั 

 
ค าถามในการสัมภาษณ์ชุดน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการเรียนวชิาการศึกษา 

งานนิพนธ์หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
 วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

ผูว้จิยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีดว้ย 
และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 

_______________________________________________________________ 

 
ค าช้ีแจงเก่ียวกบัค าถามในการสัมภาษณ์ 

การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวจิยัในเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดัโดยแบบสอบถามจะประกอบดว้ย 4
ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ส่วนท่ี 2 นโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานท่ีเกิดจากนโยบายการสร้างแรงจูงใจ 
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
  1.  เพศ 
  2.  อาย ุ
  3.  ต  าแหน่งงาน 
  4.  ระดบัการศึกษา 
  5.  ระยะเวลาในการท างาน 
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 ส่วนที ่2 ค าถามในการสัมภาษณ์เกีย่วกบันโยบายและทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
 1. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อเป้าหมายระยะสั้นและระยะยาวของบริษทั ทรัยโมทีฟ
เอเซีย แปซิฟิค จ ากดัทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2.  ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อการก าหนดกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์สอดคลอ้งกบั
วสิัยทศัน์ และพนัธกิจอยา่งไร  
 3.  ในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรต่อการก าหนด
แผนการท างาน 

3.1  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัของบุคลากร 
3.2  การสร้างแรงจูงใจในความส าเร็จของงาน 
3.3  การสร้างแรงจูงใจให้พนกังานจากการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.4  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการมอบหมายงานตามความรับผิดชอบ 
3.5  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างโอกาสความกา้วหนา้ 
3.6  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
3.7  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคลระหวา่งพนกังานกบัพนกังาน และพนกังานกบัหวัหนา้งาน 
3.8  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างความมัน่คงในงาน 
3.9  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
3.10  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการก าหนดนโยบายและการบริหาร 
3.11  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดความโปร่งใส

ในองคก์าร 
3.12  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดการแบ่งปัน

ขอ้มูล 
3.13  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดการท างาน

ร่วมกนั 
3.14  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดการใชข้อ้มูลมา

ประกอบการตดัสินใจ (แทนการใชค้วามรู้สึก) 
3.15  การสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานจากการใชเ้ทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดความคล่องตวั

ในการท างาน 
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 ส่วนที ่3 ค าถามในการสัมภาษณ์เกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานทีเ่กิด
จากนโยบายการสร้างแรงจูงใจ 
 1.  ท่านคิดวา่พนกังานควรไดรั้บการพฒันาประสิทธิภาพของงานดา้นต่าง ๆ อยา่งไร 

1.1  ดา้นปริมาณงาน 
1.2  ดา้นคุณภาพของงาน 
1.3  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี 
1.4  ดา้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
1.5  ดา้นลกัษณะการเป็นผูน้ า 
1.6  ดา้นการปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทั 

 ส่วนที ่ 4  ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
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ภาคผนวก ข 
ผลการตรวจอกัขราวสุิทธ์ิ 
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