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บทคดัย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) (2) เปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังาน
ใหญ่) จ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ (3) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานในส่วนงานขยาย
เขตไฟฟ้าแรงสูงการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ประกอบไปดว้ยพนกังานจากกองออกแบบระบบไฟฟ้า 
และกองก่อสร้างระบบไฟฟ้า ใชก้ารค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยสูตรของทาโร ยามาเน่ ได ้135 ตวัอยา่ง โดยสุ่ม
ตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบผลต่าง
นยัส าคญันอ้ยท่ีสุด และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในภาพรวม 
อยู่ในระดบัมาก และระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมากเช่นกนั (2) พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 (3) ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังาน คือ ดา้นความรับผดิชอบต่องาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
โดยร่วมกันท านายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานได้ ร้อยละ 70.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 ส าหรับปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน คือ ดา้นต าแหน่งงาน   
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นนโยบายและการบริหารขององค์กร ดา้นชีวิตส่วนตวั และดา้นความมัน่คง 
ในการท างาน โดยร่วมกนัท านายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานได ้ร้อยละ 66.7 อย่างมีนัยส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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Abstract 
 

 This study aimed: (1) to investigate the level of motivation and the work efficiency of employees in 
high voltage extension section of Provincial Electricity Authority (Headquarters); (2) to compare the work efficiency 
of employees in high voltage extension section of Provincial Electricity Authority (Headquarters), classified by 
personal factors; (3) to investigate motivation influencing the work efficiency of employees in high voltage 
extension section of Provincial Electricity Authority (Headquarters). 
 This study was quantitative research. The population applied in the study was employees in high 
voltage extension section of Provincial Electricity Authority (Headquarters), consisting of  Design Division and 
Construction Division for Transmission System. The sample size was calculated by Taro Yamane's formula and 
obtained 135 samples using stratified sampling method. Data was collected by a questionnaire. Statistical analysis 
included the frequency, percentage, mean, standard deviation, one-way ANOVA, Least Significant Difference 
and multiple regression analysis.  
 The results demonstrated that: (1)  The work motivation level in motivation factor  and hygienic 
factors was at a high level in overall as well as overall work efficiency level was also at a high level. (2) The 
employees with different operation duration  had different work efficiency with a statistical significance at the 
level of 0.05 (3) Multiple regression analysis indicated that motivator factor  influenced the work efficiency of 
employees including responsibility, working success and advancement by the predictive estimate of 70.3 with a 
statistical significance at 0.05. Hygienic factor influenced the work efficiency of employees including status of 
work, salary, organization policies, personal life and working stability by the predictive estimate of 66.7 with a 
statistical significance at 0.05. 
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ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจในดา้นความรับผิดชอบ 
ต่องานเป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   52 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงานเป็นรายขอ้  



ญ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   53 

ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนของพนกังานในส่วน 
งานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   54 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นนโยบายและ 
การบริหารขององคก์รเป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   55 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นการบงัคบับญัชา 
และการควบคุมดูแลเป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   56 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นความสมัพนัธ์ 
กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   57 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นสภาพการ 
ท างานเป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   58 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นค่าตอบแทน 
และสวสัดิการเป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   59 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นความสมัพนัธ์ 
กบัเพื่อนร่วมงานเป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   60 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นชีวติส่วนตวั 
เป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   61 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นต าแหน่งงาน 
เป็นรายขอ้ 



ฎ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
หนา้ 

ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   62 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นความมัน่คง 
ในการท างานเป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   63 
ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงาน 
ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   64 
ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานเป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   65 
ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานเป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   66 
ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นระยะเวลาเป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็น   67 
ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
เป็นรายขอ้ 

ตารางท่ี 4.23 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   68 
ของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
(ส านกังานใหญ่) จ าแนกตามเพศ 

ตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   69 
ของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
(ส านกังานใหญ่) จ าแนกตามอาย ุ

ตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   71 
ของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
(ส านกังานใหญ่) จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

ตารางท่ี 4.26 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   72 
ของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
(ส านกังานใหญ่) จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 

 



ฏ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
หนา้ 

ตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   73 
ของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
(ส านกังานใหญ่) ดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติั 
งานในองคก์รเป็นรายคู่ 

ตารางท่ี 4.28 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   74 
ของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
(ส านกังานใหญ่) ดา้นระยะเวลา จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติั 
งานในองคก์รเป็นรายคู่ 

ตารางท่ี 4.29 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (R) และค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2)  76 
ในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง  
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

ตารางท่ี 4.30 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ  77 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขต 
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

ตารางท่ี 4.31 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (R) และค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2)  79 
ในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้า 
แรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

ตารางท่ี 4.32 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดา้นปัจจยัจูงใจ  80 
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

ตารางท่ี 4.33 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (R) และค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2)  82 
ในการพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้า 
แรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

 



ฐ 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
หนา้ 

ตารางท่ี 4.34 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน  83 
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

ตารางท่ี 4.35 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของพนกังาน  85 
ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)  
ท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ตารางท่ี 4.36 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อ  86 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้า 
แรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

  



ฑ 
 

สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 2.1 พีระมิดแสดงล าดบัความตอ้งการของมาสโลว์   12 
ภาพท่ี 2.2 ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) ของ เคลยต์นั พี. อลัเดอร์เฟอร์   13 
ภาพท่ี 2.3 องคป์ระกอบการพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน   23 
ภาพท่ี 2.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของ Peterson & Plowman   24 
ภาพท่ี 2.5 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)   25 
ภาพท่ี 2.6 โครงสร้างการบริหารงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค   27 



บทที่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
 ปัจจุบนัไฟฟ้าถือเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นและมีความส าคญัอยา่งยิ่งส าหรับใชใ้นการด ารงชีวิต
ของประชาชนทัว่ไปและยงัเป็นส่ิงจ าเป็นในการประกอบธุรกิจดา้นต่างๆ ซ่ึงลว้นตอ้งใชพ้ลงังาน
ไฟฟ้าทั้งส้ิน นอกจากน้ีไฟฟ้ายงัเป็นเป็นส่วนส าคญัต่อการพฒันาประเทศ ไดแ้ก่ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้น
สังคม และดา้นการเมือง ซ่ึงในปัจจุบนัปริมาณการใชไ้ฟฟ้าภายในประเทศไทยมีอตัราการเติบโต
อยา่งต่อเน่ือง โดยมีส านกังานนโยบายและแผนพลงังาน ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผิดชอบหลกัในการ
จดัท าแผนพฒันาก าลงัผลิตไฟฟ้าของประเทศไทย (Thailand Power  Development Plan: PDP) หรือ
แผน PDP ซ่ึงเป็นแผนแม่บทในการจดัหาพลงังานไฟฟ้าของประเทศในระยะยาว 15-20 ปี เพื่อสร้าง
ความมัน่คงและความเพียงพอต่อความตอ้งการใช้ไฟฟ้า ส าหรับรองรับการพฒันาเศรษฐกิจและ
สังคมของประเทศ รวมถึงคุณภาพชีวิตของประชาชน ทั้งน้ีจากข้อมูลสถิติและพยากรณ์ความ
ต้องการใช้ไฟฟ้าส าหรับจัดท าแผนพฒันาก าลังผลิตไฟฟ้าของประเทศไทย (PDP 2018) ของ
กระทรวงพลงังาน พบว่าปริมาณความตอ้งการใชไ้ฟฟ้าในช่วงปี พ.ศ. 2561-2580 มีความตอ้งการ
พลงังานไฟฟ้าสูงสุดและพลงังานไฟฟ้ามีอตัราเพิ่มข้ึนประมาณ ร้อยละ 14-17 ต่อ 5 ปี (ส านกังาน
นโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน, 2563) รายละเอียดดงัตารางท่ี 1.1 แสดงให้เห็นว่า
ไฟฟ้าเป็นโครงสร้างพื้นฐานท่ีส าคญั และยงัมีอตัราเพิ่มข้ึนตามการขยายตวัทางเศรษฐกิจของ
ประเทศอีกดว้ย  
 
ตารางท่ี 1.1  ความตอ้งการพลงังานไฟฟ้าสูงสุดและพลงังานไฟฟ้า ตามขอ้มูลสถิติและพยากรณ์

ความตอ้งการใช้ไฟฟ้าส าหรับจดัท าแผนพฒันาก าลงัผลิตไฟฟ้าของประเทศไทย  
(ส านกังานนโยบายและแผนพลงังาน กระทรวงพลงังาน, 2563) 

 

พ.ศ. 
พลงังำนไฟฟ้ำสูงสุด 

(เมกะวตัต์) 
พลงังำนไฟฟ้ำ 
(ล้ำนหน่วย) 

2561 29,969 203,203 
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ตารางท่ี 1.1  (ต่อ) 
 

พ.ศ. 
พลงังำนไฟฟ้ำสูงสุด 

(เมกะวตัต์) 
พลงังำนไฟฟ้ำ 
(ล้ำนหน่วย) 

2565 35,213 236,488 
2570 41,079 277,302 
2575 47,303 320,761 
2580 53,997 367,458 

 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นรัฐวิสาหกิจสาธารณูปโภคในสังกดักระทรวงมหาดไทย 
ไดร้ับการสถาปนาตามพระราชบญัญตัิ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคปี พ.ศ. 2503 มีหนา้ที่คือ การผลิต 
จดัใหไ้ดม้า จดัส่ง และจ าหน่ายพลงังานไฟฟ้าใหแ้ก่ประชาชน ธุรกิจ และอุตสาหกรรมต่างๆ ในเขต
จ าหน่าย 74 จงัหวดั ทัว่ประเทศ ยกเวน้ กรุงเทพมหานคร, นนทบุรี และสมุทรปราการ โดยเป้าหมาย
หลกัท่ีส าคญัขององคก์ร คือ จดัหาและให้บริการพลงังานไฟฟ้ารวมถึงธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองทั้งในเชิง
การให้บริการพลงังานไฟฟ้าและการใหบ้ริการเพื่อสนบัสนุนลูกคา้  ไดแ้ก่ กลุ่มบริการก่อสร้างและ
ติดตั้งระบบไฟฟ้า กลุ่มบริการซ่อมแซมและบ ารุงรักษาระบบไฟฟ้า กลุ่มบริการความเช่ียวชาญ 
กลุ่มบริการขายและให้เช่าอุปกรณ์ กลุ่มบริการจดัการพลงังาน กลุ่มธุรกิจบริหารจดัการสินทรัพย ์
และธุรกิจใหม่ เพื่อตอบสนองความตอ้งการและยกระดบัคุณภาพชีวิตให้กบัประชาชนคนไทย
ทัว่ทุกพื้นท่ีให้ไดเ้ขา้ถึงพลงังานไฟฟ้าอย่างเท่าเทียมกนั โดยมีการวางแผนพฒันาระบบพลงังาน
ไฟฟ้า เพื่อพลิกโฉมองคก์รไปสู่ Digital Utility เพื่อรองรับสังคมยุคดิจิทลัและความเปล่ียนแปลง
ของพฤติกรรมผูบ้ริโภคในอนาคต (การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2563) 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคไดแ้บ่งโครงสร้างการบริหารงานออกเป็น 2 ส่วน คือ ส านกังานใหญ่ 
และส่วนภูมิภาค โดยส านักงานใหญ่ตั้ งอยู่ท่ีกรุงเทพมหานคร ส าหรับส่วนภูมิภาค แบ่งการ
บริหารงานออกเป็น 4 ภาค  ประกอบดว้ยภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง และภาคใต ้
โดยการขยายเขตระบบไฟฟ้าแรงสูงในปัจจุบัน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ เป็น
ผูรั้บผิดชอบในการด าเนินการขยายเขตระบบไฟฟ้า ทั้งงานขยายเขตระบบไฟฟ้าแรงสูงเพื่อเพิ่ม
ความมัน่คงในการจ่ายไฟของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเอง และงานขยายเขตให้ผูใ้ช้ไฟฟ้า โดยมี 
หน่วยงานรับผิดชอบหลกั ไดแ้ก่ กองออกแบบระบบไฟฟ้า และกองก่อสร้างระบบไฟฟ้า ซ่ึงมี
หนา้ท่ีในการส ารวจออกแบบ ประมาณราคา และก่อสร้างปักเสาและพาดสายไฟฟ้า ตามล าดบั โดย
การปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง มีความส าคัญต่อการไฟฟ้า 
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ส่วนภูมิภาคเป็นอยา่งมาก  เน่ืองจากเป็นการเพิ่มความมัน่คงของระบบไฟฟ้าภายในประเทศ รวมทั้ง
เป็นการตอบสนองต่อความตอ้งการใชไ้ฟฟ้าของผูใ้ชไ้ฟฟ้าไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
 โดยปัจจุบนัหน่วยงานรับผิดชอบในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูงของการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีพนกังานจ านวนทั้งส้ิน 203 คน (กองบริหารงานบุคคล การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค, 2563) ซ่ึงประกอบได้ด้วยพนักงานหลายรุ่น (Generation) ท่ีต้องท างานร่วมกัน 
มีภาระหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ ความรู้ ประสบการณ์ท างาน และความถนดัของงานท่ีแตกต่างกนัไป 
โดยพนักงานบางคนมีความตั้งใจต่องานในหน้าท่ีและมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน แต่ใน
ขณะเดียวกันพนักงานบางคนอาจขาดความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย อีกทั้งภายใน
หน่วยงานมีการปรับเปล่ียนผูบ้ริหารบ่อยคร้ัง เน่ืองจากมีเล่ือนระดบัหรือมีเกษียณอาย ุอาจส่งผลให้
นโยบายการบริหารแตกต่างไปจากเดิม รวมถึงภายในปี 2565-2567 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจะมีการ
เปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์รคร้ังใหญ่ หน่วยงานรับผดิชอบในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูงจะมี
การปรับเปล่ียนรูปแบบความรับผิดชอบและมีการเปล่ียนผูบ้ริหารระดบัสูง ดงันั้นเพื่อให้องคก์ร
สามารถด าเนินงานได้ตามเป้าหมายอย่างต่อเน่ือง ผูบ้ริหารควรทราบถึงแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ 
การปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับพนักงานภายในหน่วยงาน 
เน่ืองจากการท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จได้นั้น ข้ึนอยู่กบัประสิทธิภาพของพนักงานทุกคน 
ในองคก์ร ตั้งแต่ระดบัผูบ้ริหารจนถึงระดบัปฏิบติัการ โดยหากพนกังานขาดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานเน่ืองจากไม่มีแรงจูงใจในแลว้ กอ็าจจะส่งผลกระทบต่อเป้าหมายองคก์รได ้
 ปัจจุบนัธุรกิจมีการแข่งขนัสูงมาก ทุกองค์กรต่างแข่งขนักนัเพื่อความอยู่รอด แมแ้ต่
องคก์รรัฐวิสาหกิจอยา่ง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ก็จ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการพฒันาและเพิ่มศกัยภาพของ
ตนเอง เพื่อใหส้ามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนได ้ส่ิงท่ีส าคญันอกจากนโยบาย ขนาดขององคก์ร และ
เทคโนโลยแีลว้ พนกังานเองกย็งัเป็นส่วนท่ีมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก ในการขบัเคล่ือนและพฒันา
องคก์ร เน่ืองจากการพฒันาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จไดน้ั้น การให้ความส าคญักบัพนกังานใน
องค์กรถือเป็นเร่ืองส าคญั ซ่ึงนอกเหนือจากการพฒันาความรู้ความสามารถในด้านต่างๆ ของ
พนกังานแลว้ การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรักความผูกพนัต่อองคก์รเป็นเร่ืองที่ส าคญั 
ซ่ึงองคก์รตอ้งพฒันาและจูงใจให้พนกังานเกิดความผกูพนัในงาน และพร้อมท างานใหอ้งคก์รอยา่ง
สุดความสามารถ เพราะจะท าให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและปฏิบติังาน
กบัองค์กรไดเ้ป็นระยะเวลานาน (จิรวรรธ เณรแยม้, 2553: น.1) ซ่ึงจะเห็นไดว้่าแรงจูงใจเป็นส่ิง
ส าคัญมากต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน หากพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัท่ีสูงเสมอ แสดงวา่พนกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ใจ ส่งผล
ให้ไม่เกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ดงันั้นจึงกล่าวไดว้่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงแรกท่ี
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องคก์รควรท าใหเ้กิดข้ึน เพื่อท าให้พนกังานมีความเตม็ใจในการปฏิบติังาน ส่งผลใหก้ารปฏิบติังาน
มีคุณภาพ (กิตติวฒัน ์ถมยา, 2553 อา้งถึงใน ปัญญาพร ฐิติพงศ,์ 2558: น.2) 
  ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา “แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงาน
ใหญ่)” เพื่อใหท้ราบวา่แรงจูงใจใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน และน าขอ้มูลท่ีได้
จากการศึกษามาใช้ก าหนดแผนงานให้สอดคลอ้งกบัความพึงพอใจของพนักงาน ส่งผลต่อขวญั
ก าลงัใจหรือแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ท าให้สามารถก าหนดแนวทางการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษย ์อนัจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ส่งผลการปฏิบติังาน 
ดีข้ึน ดงันั้นพนกังานจึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีจะช่วยในการขบัเคล่ือนองคก์รให้บรรลุเป้าหมาย
ตามวิสัยทศัน์ ซ่ึงพนักงานจะมีประสิทธิภาพไดน้ั้นข้ึนอยู่กบัองค์กรว่าสามารถสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานไดม้ากน้อยแค่ไหน หากพนักงานมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กรก็จะท าให้เกิดความเช่ือมัน่ 
มีความกระตือรือร้น และปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ รวมทั้ งใช้ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี ส่งผลให้องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางเอาไว ้ซ่ึงถือเป็นส่ิง
ส าคญัในการบริหารจดัการภายในองคก์ร  
 

2. วตัถุประสงค์ในกำรศึกษำ 

 
2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วน

งานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
2.2  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขต

ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) จ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
2.3  เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน

ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
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3. กรอบแนวคิดของกำรวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
1.5 ขอบเขตทีจ่ะศึกษำ 
  
 

แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อกำรปฏิบัติงำน 
(ปัจจัยค ำ้จุน ) 

1. นโยบายและการบริหารองคก์ร 
2. การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
3. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
4. สภาพการท างาน 
5. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
6. ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
7. ชีวิตส่วนตวั 
8. ต าแหน่งงาน   
9. ความมัน่คงในการท างาน 

(Federick Herzberg 1959) 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำน 
ในส่วนงำนขยำยเขตไฟฟ้ำแรงสูง  

กำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำค (ส ำนักงำนใหญ่) 
     1. ดา้นคุณภาพของงาน 
     2. ดา้นปริมาณงาน 
     3. ดา้นระยะเวลา 
     4. ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
       (Peterson & Plowman 1953) 

ตวัแปรตาม 

ปัจจัยด้ำนประชำกรศำสตร์ 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ระยะเวลาปฏิบติังาน 

แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อกำรปฏิบัติงำน  
(ปัจจัยจูงใจ) 

1.  ความส าเร็จในการท างาน 
2.  การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
3.  ลกัษณะของงานท่ีท า  
4.  ความรับผิดชอบต่องาน 
5.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ตวัแปรตน้ 
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4. สมมติฐำนในกำรศึกษำ 
 

4.1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

4.2 แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

4.3 แรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
 

5. ขอบเขตของกำรวจิัย 
 
 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูงการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)” ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด
และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และไดด้ าเนินการตามขอบเขตดงัน้ี 

5.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูงการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) 
ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ, อาย,ุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน 
รวมทั้งปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน, การไดรั้บความยอมรับนับถือ, ลกัษณะของ 
งานท่ีท า,  ความรับผิดชอบต่องาน และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบาย
และการบริหารองค์กร, การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล, ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับัญชา, 
สภาพการท างาน, ค่าตอบแทนและสวสัดิการ, ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน, ชีวิตส่วนตัว, 
ต าแหน่งงาน  และความมัน่คงในการท างาน 

5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
5.2.1 ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง จ านวน 203 คน 

ท่ีปฏิบติังานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ประกอบไปดว้ยพนกังานจากกองออกแบบ
ระบบไฟฟ้า จ านวน 56 คน และกองก่อสร้างระบบไฟฟ้า จ านวน 147 คน   

5.2.2 กลุ่มตวัอยา่งใชสู้ตรของทาโร ยามาเน (Yamane, 1976) เป็นจ านวน 135 คน 
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5.2.3 วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จะใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified  
Random Sampling) กบักลุ่มตวัอย่างระหว่างหน่วยงานก่อน แลว้จึงด าเนินการสุ่มกลุ่มตวัอย่างโดย
การคดัเลือกแบบสะดวก (Convenience Selection) โดยสุ่มจากจ านวนพนกังานแต่ละหน่วยงานตาม
จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

5.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
การคน้ควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) จะใชร้ะยะเวลา
ทั้งส้ินประมาณ 6 เดือน โดยเร่ิมตน้ศึกษาตั้งแต่เดือน พฤศจิกายน 2563 ถึง เมษายน 2564 

 

6. ค ำนิยำมศัพท์ 
 

6.1 กำรไฟฟ้ำส่วนภูมิภำค (ส ำนักงำนใหญ่) หมายถึง ส านักงานใหญ่ของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค ท่ีคอยควบคุมดูแลองคก์รในภาพรวมทั้งหมด โดยตั้งอยูท่ี่กรุงเทพมหานคร และยงัเป็น
หน่วยงานท่ีรับผดิชอบในการด าเนินการขยายเขตไฟฟ้าแรงสูงดว้ย 

6.2 พนักงำน หมายถึง พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ประกอบดว้ยพนกังานจากกองออกแบบระบบไฟฟ้า จ านวน 56 คน และ
กองก่อสร้างระบบไฟฟ้า จ านวน 147 คน 

6.3 ลักษณะทำงประชำกรศำสตร์ หมายถึง ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานในส่วนงาน
ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ, อายุ, ระดบั
การศึกษา  และระยะเวลาปฏิบติังาน 

6.4 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภายในเพื่อสร้างความพึงพอใจ
ในการท างานของ พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงาน
ใหญ่)  รวมทั้งเป็นตวักระตุน้ให้พนักงานท างานดว้ยความพึงพอใจและเต็มใจในการปฏิบติังาน 
ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ไดแ้ก่  ความส าเร็จในการท างาน, การไดรั้บความยอมรับนบัถือ, ลกัษณะ
ของงานท่ีท า, ความรับผดิชอบต่องาน และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

6.5 ปัจจัยค ้ำ จุน หมายถึง  ปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้พนักงานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) เกิดความไม่พอใจ ซ่ึงโดยส่วนใหญ่เป็น
ปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนอง เพื่อให้พนกังานมีพฤติกรรมในการปฏิบติังาน และยอม
ทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็มท่ี ซ่ึงหากไม่มีจะท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
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ประกอบด้วยปัจจัย 9 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหารองค์กร, การบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล,  ความสัมพนัธ์กับผูบ้ังคบับัญชา, สภาพการท างาน, ค่าตอบแทนและสวสัดิการ, 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ชีวิตส่วนตวั, ต าแหน่งงาน,  และความมัน่คงในการท างาน 

6.6 ประสิทธิภำพในกำรท ำงำนของพนักงำน หมายถึง ความสามารถในการท างานให้
ประสบผลส าเร็จของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังาน
ใหญ่) ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพงาน, ดา้นปริมาณงาน , ดา้นระยะเวลา และดา้น
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน  
 

7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 
7.1 เพื่อให้ทราบถึงลกัษณะประชากรศาสตร์ของพนักงานในส่วนงานขยายเขต

ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) 
7.2 ท าให้ทราบถึงระดบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
7.3 เพื่อน าผลการศึกษามาใช้เป็นแนวทางในการสนับสนุนให้หน่วยงานทรัพยากร

มนุษย์และผู ้บริหารของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ใช้เป็นข้อมูลในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
  
 
 การวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่)” ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปรของการศึกษาคร้ังน้ี เพื่อน ามาเป็นแนวทาง
ประกอบงานวิจยั มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
3. ขอ้มูลของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)  
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎทีี่เกีย่วกบัแรงจูงใจ 
  

1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  
 การจูงใจ (Motivation) คือ การกระตุน้ให้บุคคลเกิดความพยายามและทุ่มเททั้ง
แรงกายแรงใจในการท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีไดว้างเอาไว ้อยา่งเตม็ความสามารถ ซ่ึงถือเป็น
ส่ิงท่ีมากระตุน้ท าใหบุ้คคลปฏิบติังานไดต้ามวตัถุประสงค ์ 
 แรงจูงใจ (Motive) คือ พลงัท่ีอยู่ภายในตวัของแต่ละบุคคลท่ีคอยผลกัดนัให้คนมี
พฤติกรรมบางอยา่งและยงัเป็นส่ิงท่ีคอยก าหนดทิศทาง รวมทั้งก าหนดเป้าหมายของพฤติกรรมนั้น
ดว้ย ซ่ึงคนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะมีความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายอยา่งสุดความสามารถ แต่
คนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม ไม่มีความตั้งใจ หรือลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 

1.2 ความส าคญัของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาของแต่ละองค์กรให้
ความส าคญัเป็นอยา่งมากในปัจจุบนั เพราะการด าเนินงานจะประสบความส าเร็จตรงตามเป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์ององคก์รหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร
เป็นส าคญั เนื่องจากแรงจูงใจเป็นส่ิงขบัเคลื่อนที่ส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของ
บุคลากร ถา้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานสูง กท็  าใหมี้ความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ อดทน พยายาม 



10 
 

ไม่ทอ้ท่ีจะคิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงาน 
ส่งผลให้สามารถท างานนั้นๆ ให้ส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีองค์กรไดต้ั้งเอาไว ้ซ่ึงไดมี้นักวิชาการ
หลายท่านไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี  
 Pinder (1998) อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร (2554, น.274) กล่าวว่า แรงจูงใจในการ
ท างาน คือ พลงัท่ีมีแหล่งก าเนิดจากภายในและภายนอกของตวับุคคล ซ่ึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม
ในการท างาน รวมทั้งก าหนดรูปแบบ ทิศทาง และระยะเวลาของพฤติกรรมการท างานนั้นๆ 
 Hodgetts (1999) อา้งถึงใน กรองกาญจน์ ทองสุข (2554, น.15) กล่าวว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง แรงในการควบคุมพฤติกรรมของคน เกิดจากความตอ้งการแรงกดดนั หรือความปรารถนา 
ส่งผลใหค้นพยายามด้ินรนเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงพฤติกรรมของคนสามารถถูก
ก าหนดและควบคุมดว้ยการจูงใจแบบต่างๆ ทั้งน้ีแรงจูงใจเหล่าน้ียงัมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัในแต่ละ
คนอีกดว้ย 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, น.154) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรง
แห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้อยา่งมีทิศทาง เพื่อใหบุ้คคลสามารถปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดส้ าเร็จ 
ซ่ึงแรงจูงใจนั้นเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงั และเกิดทิศทางของการกระท า
บางอยา่งดว้ยความเตม็ใจเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยเป็นความเตม็ใจท่ีจะท า รวมทั้ง
เป็นความเตม็ใจท่ีจะพยายามใหม้ากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น  
 สุราลยั ป้องแพง (2559, น.31) สรุปความหมายของแรงจูงใจวา่หมายถึง ปัจจยัหรือ
ส่ิงต่างๆท่ีมากระตุน้ และผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์
ต่างๆ รวมทั้งให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีตนเองต้องการ โดยแรงจูงใจประกอบด้วยแรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอก ทั้งน้ีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ีจะผลกัดนั กระตุน้ หรือเร้าความรู้สึก
ของบุคคลใหแ้สดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้  
 กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ (2560, น.14) สรุปว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความส าคญั และมีความจ าเป็นส าหรับองคก์รทุกแห่ง ถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูงและสร้างแรงจูงใจ
บุคคลในองค์กรได้ตรงกับเร่ืองท่ีบุคลากรขององค์กรต้องการ ก็จะท าให้บุคลากรเหล่านั้นมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลให้บุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีในการ
ใหค้วามร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนั ซ่ึง
เกิดจากปัจจยัหรือส่ิงต่างๆท่ีมากระตุน้ ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมบางอยา่งดว้ยความเต็มใจ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจมีความส าคญัและมีความจ าเป็นอย่าง
มากส าหรับองคก์ร โดยหากผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในองคก์รได ้ก็จะส่งผลให้
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บุคลากรเหล่านั้นมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท าให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานและ
ท างานท่ีตนรับผดิชอบไดส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององคก์ร  

1.3 ทฤษฎท่ีีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ  
 นกัวิชาการท่ีมีช่ือเสียงหลายท่านไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีการจูงใจ ซ่ึงแต่ละ
ทฤษฎีก็มีลกัษณะการจูงใจท่ีแตกต่างกนัไป โดยทฤษฎีการจูงใจนั้น มกัอยู่ภายใตข้อ้สมมติฐานใน
เร่ืองความพึงพอใจ กล่าวคือแต่ละคนจะถูกจูงใจให้มุ่งหาส่ิงท่ีตนพอใจ โดยรายละเอียดเก่ียวกบั
ทฤษฎีการจูงใจสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

1.3.1 ทฤษฎีล ำดับขั้นควำมต้องกำรของมำส์โลว์  (Maslow's hierarchy of needs 
Theory)   
 Maslow (1970, p.80-81)ไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการ ซ่ึงเป็นความตอ้งการ
ดา้นต่างๆ ของมนุษย ์ซ่ึงโดยทัว่ไปมนุษยมี์ความตอ้งการขั้นพื้นฐานทั้งหมด 5 ระดบั โดยเรียงล าดบั
จากความต้องการพื้นฐานเพื่อการอยู่รอด (Basic physiological survival needs) ไปจนถึงความ
ตอ้งการทางสังคม (Social needs) ซ่ึงก็คือ ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Love and 
belonging needs) ความตอ้งการการยอมรับนับถือจากกลุ่มว่าตนมีคุณค่า (Needs for self-esteem) 
และการพฒันาตนเองให้ก้าวหน้ายิ่งข้ึน (Personal development or self-actualization) โดยมนุษย ์
จะพยายามตอบสนองความต้องการในล าดับต้นก่อน เม่ือความต้องการล าดับต้นๆ ได้รับ 
การตอบสนองแลว้ ก็จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกต่อไป ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้น 
ท่ีเป็นส่ิงจูงใจ ดงันั้นมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในล าดบัต่อไป สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

1.   ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) คือ ความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานขั้นแรกท่ีจ าเป็นท่ีสุดเพื่อความอยู่รอดของชีวิต ร่างกายของมนุษยจ์ะตอ้งได้รับการ
ตอบสนองสม ่าเสมอ ถา้ร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ชีวิตก็จ าไม่สามรถด ารงอยู่ได ้ความ
ตอ้งการเหล่าน้ี ไดแ้ก่ อาหาร น ้าด่ืม อากาศ เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็นตน้  

2.   ความตอ้งการความปลอดภยั (Security needs) เม่ือไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการร่างกายพอเพียงเป็นท่ีพอใจแลว้แลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนไป 
โดยมนุษยมี์ความต้องการท่ีจะได้รับการคุ้มครองจากอนัตรายต่างๆ ท่ีมีต่อชีวิต เช่น อุบัติเหตุ 
ภาวการณ์ท่ีมีความเส่ียงต่างๆ และความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น เป็นตน้ นอกจากน้ียงัมีความ
ตอ้งการถึงความปลอดภยั และความมัน่คงในการด ารงชีวิตจากการท างานดว้ย เช่น ความตอ้งการ
ความมัน่คงในชีวติและหนา้ท่ีการงาน โดยความมัน่คงน้ีจะมีผลกระทบโดยตรงต่อขวญัและก าลงัใจใน
การท างานให้กับองค์กรโดยตรง เน่ืองจากหากคนในองค์กรท างานด้วยความรู้สึกท่ีไม่มัน่คง
ปลอดภยั มีความหวาดระแวงในการท างานอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นดว้ยสาเหตุใดๆ เช่น ภาวะ
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เศรษฐกิจท่ีตกต ่า การปลดออก ไล่ออก เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีย่อมมีผลต่อขวญัและก าลงัใจต่อการ
ท างานทั้งส้ิน 

3.   ความตอ้งการด้านสังคม (Social of belonging needs) เม่ือมนุษยไ์ด้รับ
การตอบสนอง ทางดา้นร่างกายและความปลอดภยัแลว้ ความตอ้งการต่อมา คือ ความตอ้งการดา้น
สังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษยทุ์กคนอยูแ่ลว้ โดยเป็นความตอ้งการเขา้ร่วมสังคมและ
ได้รับการยอมรับจากเพื่อนรวมถึงได้รับความรักจากบุคคลอ่ืนๆ ส าหรับในองค์กรสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการขั้นน้ีได ้โดยการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่างๆ 
ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนส าคญัขององคก์ร 

4.   ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกย่องในสังคม (Esteem needs) เป็นความ
ตอ้งการถูกยกย่องในสังคม ความตอ้งการท่ีจะมีความรู้ ความสามารถ และการเป็นท่ียอมรับของ
บุคคลต่างๆในสงัคม รวมทั้งการด ารงต าแหน่งท่ีส าคญัๆในองคก์ร 

5.   ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จชีวิตตามความนึกคิด (Self-actualization 
needs) เป็นล าดบัขั้นความตอ้งการสูงสุดของบุคคล เพื่อเติมเต็มให้ชีวิตมีความสมบูรณ์มากข้ึน โดย 
ความแตกต่างกนัไปตามแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน ความ
ตอ้งการท่ีจะเป็นนกักีฬาท่ีมีช่ือเสียง หรือเป็นนกัร้องระดบัโลก เป็นตน้ 
 
 
 
 
  
 
 
       

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  พีระมิดแสดงล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์
   ท่ีมา : Maslow (1970, p.80-81)   
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1.3.2 ทฤษฎีอีอำร์จี (ERG Theory)  
 Clayton  P. Alderfer (1972, p.117) ได้เสนอทฤษฎี ERG ซ่ึงเก่ียวข้องกับ
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์โดยไม่ไดค้  านึงถึงความตอ้งการวา่ส่ิงใดเกิดก่อนเกิดหลงั หรือ
อาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้ซ่ึงความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยไ์ม่จ าเป็นตอ้งมีถึง 5 ระดบั ตาม
ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์แต่มีความตอ้งการขั้นพื้นฐานเพียง 3 ระดบั ดงัน้ี 

1.   ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence Needs: E) เป็นความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานของมนุษยใ์นการตอ้งการด ารงอยู ่ซ่ึงเป็นความตอ้งการดา้นปัจจยั 4 ประกอบดว้ย ความ
ตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั และยารักษาโรค เป็นตน้ รวมทั้งความมัน่คงปลอดภยัใน
ชีวิตและทรัพยสิ์น ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั ใน
ล าดบัขั้นท่ี 1 และ 2 ตามแนวคิดของมาสโลว ์

2.   ความตอ้งการความสมัพนัธ์ (Relatedness Needs: R) เป็นความตอ้งการท่ี
จะมีความสัมพนัธ์ระหวา่ง มนุษยต่์อมนุษย ์เช่น เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว และคนในสังคม เป็นตน้ 
ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการดา้นสังคม ในล าดบัขั้นท่ี 3 ตามแนวคิดของมาสโลว ์

3.   ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs: G) เป็นความตอ้งการ
ในระดบัสูงสุดของมนุษย ์ซ่ึงเป็นความตอ้งการงานท่ีจะไดรั้บความก้าวหน้าในองค์กร และได้
ความส าเร็จในชีวิต รวมทั้งตอ้งการมีโอกาสแสวงหาความรู้เพื่อพฒันาส่ิงใหม่ๆ ซ่ึงตรงกบัความ
ตอ้งความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสังคม และความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จชีวิตตาม
ความนึกคิด ในล าดบัขั้นท่ี 4 และ 5 ตามแนวคิดของมาสโลว ์
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2  ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) ของ เคลยต์นั พี. อลัเดอร์เฟอร์ 
   ท่ีมา : Clayton  P. Alderfer (1972, p.117) 
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1.3.3 ทฤษฎสีองปัจจัย ของ Herzberg (Herzberg's two-factor theory)  
  Herzberg (1959, p.113-115) ไดเ้สนอทฤษฎีจูงใจท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ี
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน เรียกวา่ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎี
ท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวางในการบริหารจดัการองคก์ร โดยไดม้าจากการสัมภาษณ์นกับญัชี
และวิศวกรของบริษทัแห่งหน่ึงท่ีเมืองพิทส์เบอร์ก จ านวน 200 คน เพื่อหาค าตอบว่าสถานการณ์
ใดบา้งท่ีท าใหมี้ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่องานท่ีปฏิบติั และสถานการณ์ใดบา้งท าใหเ้กิดความพอใจ
มากข้ึนหรือนอ้ยลง จากผลการวิจยัของเฮิร์ซเบอร์ก พบวา่ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจและไม่พึง
พอใจในการท างาน มีอยู ่2 ปัจจยั คือ 

1)   ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน
โดยตรง ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ และเกิดการจูงใจ
ให้บุคคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งใชค้วามพยายามท่ีจะท าใหไ้ดผ้ลงาน
และปฏิบติังานดว้ยความพึงพอใจ ประกอบดว้ย ปัจจยั 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

(1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดป้ระสบผลส าเร็จและเสร็จส้ินตามเป้าหมาย มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ เรียนรู้
และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน โดยเม่ืองานส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลความส าเร็จของ
งานนั้น รวมถึงรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จขององคก์ร 

(2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลในหน่วยงาน ให้การยอมรับในความสามารถ ยกยอ่ง ชมเชย แสดงความ
ยินดี ช่ืนชมในผลงาน รวมถึงให้ก าลงัใจ และรับฟังความคิดเห็น หรือการแสดงออกอ่ืนๆ ท่ีแสดง
ใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

(3) ลักษณะของงานท่ีท า (Work it-self) คือ งานท่ีมีความส าคญัของ
องคก์ร งานท่ีอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคคิ์ดคน้ส่ิงใหม่ๆ งานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ หรือ
งานท่ีทา้ทายความสามารถ รวมทั้งงานท่ีมีลกัษณะพิเศษตอ้งใช้ความสามารถเฉพาะตวัในการ
ท างาน 

(4) ความรับผิดชอบต่องาน (Responsibility) คือ ความไวว้างใจและ
ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบและมีอ านาจรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ทั้งงานท่ีรับผดิชอบอยูแ่ลว้และ
งานท่ีมีความส าคญั โดยไม่มีการควบคุมมากเกินไป ให้ความเป็นอิสระในการท างาน รวมทั้ง
ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสมไม่มากจนเกินไป 

(5) ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) คือได้รับการ
พิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน เม่ืองานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร และ
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ไดรั้บการสนันสนุนให้มีความเจริญกา้วหน้าตามความรู้ความสามารถ รวมทั้งมีโอกาสไดศึ้กษา 
หาความรู้เพิ่มเติม และไดรั้บการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 

2)   ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีส าคญัและจ าเป็นท่ี 
ทุกคนจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง โดยปัจจยัเหล่าน้ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะท าใหค้นท างานมากข้ึน หรือ
การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนไม่ไดก้ระตุน้ใหบุ้คคลกระตือรือร้นในการท างานมาก
ยิง่ข้ึน แต่เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท า ซ่ึงบุคคลจะไม่พึงพอใจและไม่
มีความสุขในการท างานถา้ไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ี ทั้งน้ีปัจจยัดงักล่าวจะเก่ียวกบั
สภาพแวดลอ้มของการท างานเป็นหลกั ประกอบดว้ย ปัจจยั 9 ดา้น ไดแ้ก่ 

(1) นโยบายและการบริหารขององค์กร (Organization Policies) คือ 
การจดัการและการบริหารงานขององคก์รโดยแจง้นโยบายให้พนกังานทุกคนรับทราบอย่างทัว่ถึง
ทั้งองคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร การบริหารงานท่ีเป็นระบบซ ้ าซอ้น  มีการฝึกอบรมก่อน
เร่ิมปฏิบติังาน มีการก าหนดหน้าท่ีรับผิดชอบอย่างชดัเจน ซ่ึงจะท าให้สามารถปฏิบติังานไดต้าม
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร  

(2) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลกัษณะ
และความสามารถของผูบ้ังคบับัญชาในการบริหารงาน การให้ค าแนะน าแก่ผูใ้ต้บังคบับัญชา  
การสัง่งาน หรือการมอบหมายงานอยา่งชดัเจน เท่าเทียมและเหมาะสม ความยติุธรรมในการกระจาย
งานและแบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบ การรับฟังความคิดเห็น รวมทั้งขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

(3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relations with Supervision) คือ 
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถท างานร่วมกนัได ้
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เช่น ความเป็นกนัเอง ความจริงใจ ความร่วมมือ ความสนิทสนม เป็นตน้ 
การไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน การยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะซ่ึงกนัและกนั 

(4) สภาพการท างาน (Working Condition) คือ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพทัว่ไปในการท างาน ไดแ้ก่  แสง เสียง อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ ขนาดของสถานท่ีท างาน 
ความปลอดภยั ความสะอาด รวมทั้งส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือในการปฏิบติังานต่างๆ  
มีปริมาณเพียงพอและเหมาะสมกบัต่อการปฏิบติังาน รวมทั้งมีส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการ
ท างานและการใชชี้วิตในองคก์ร 

(5) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Base Wage or Salary) คือ ผลตอบแทน
หรือเงินเดือนท่ีองคก์รจ่ายใหแ้ก่บุคลากรท่ีท างานใหอ้งคก์รอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 
และหนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคลากร รวมทั้งการเล่ือนขั้นและข้ึนเงินเดือนของบุคลากรเป็นไป
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อยา่งเป็นธรรมและเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและผลงานการปฏิบตัิงาน อีกทั้งมีการให้
สวสัดิการ วนัหยดุพกัผอ่น โบนสั ใหก้บับุคลากรอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

(6) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Relationships with Peers) คือ 
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ของบุคลากรภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ความสนิทสนม ความสามคัคี การมี
น ้ าใจ การให้ความร่วมมือในการท างาน สามารถให้ค าปรึกษา ค าแนะน าและช่วยเหลือซ่ึงกนัและ
กันเก่ียวกับปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน และรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของเพื่อน
ร่วมงาน  

(7) ชีวิตส่วนตัว (Personal Life) คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีซ่ึงเป็นผล
จากการท างานหรือต าแหน่งหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน เช่น ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย สภาพความ
เป็นอยูใ่นท่ีท างาน ความสะดวกสบายในการเดินทางมาท างาน เวลาพกัผอ่นและดูแลครอบครัว เป็นตน้ 
รวมถึงการมีเวลาไดท้ าในส่ิงท่ีตอ้งการนอกเหนือจากการท างาน 

(8) ต าแหน่งงาน (Status) คือ  การท่ีบุคคลเป็นท่ียอมรับนับถือใน
องคก์รและในสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี รวมทั้งต าแหน่งงานเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 
ภาคภูมิใจและพึงพอใจกบัต าแหน่งงานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนั   

(9) ความมั่นคงในการท างาน (Security) คือ การท่ีบุคคลรู้สึกมั่นคง 
ย ัง่ยืนในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานภายในองคก์ร การมีช่ือเสียง ขนาดขององคก์ร ความมัน่คงทางการ
เงินขององคก์ร และความย ัง่ยนืในการด าเนินธุรกิจขององคก์ร 
  ทฤษฎีของ Herzberg ได้รับความสนใจและน าไปใช้อย่างกวา้งขวางใน
องค์กรต่างๆ โดยเฉพาะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยการธ ารงรักษาให้บุคคลท่ีมี
ความสามารถอยู่กบัองคก์ร และกระตุน้ให้บุคคลกระตือรือร้นและปฏิบติังานให้องคก์รอย่างเต็ม
ความสามารถ โดยการออกแบบและจดัระบบงาน การใหค่้าตอบแทนและผลประโยชน์ การพฒันา
อาชีพ และการบริหารงานภายในองคก์รใหท้นัสมยัและเป็นไปอยา่งเหมาะสม 

ทั้งน้ีจากทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg จะเห็นไดว้า่ปัจจยัจูงใจเป็นตวักระตุน้
ในการท างานให้คนเกิดความพึงพอใจ และเกิดการจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ ส าหรับปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีบุคคลตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง ไม่เก่ียวขอ้งกบั
งานโดยตรง แต่เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้คนเกิดความไม่พอใจในการท างาน โดยสามารถสรุปได้
ตามตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  องคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความพอใจและความไม่พอใจในงานของ Herzberg 
 

ปัจจัยที่สร้างความพงึพอใจ 
(satisfier or motivator) 

ปัจจัยที่สร้างความไม่พงึพอใจ 
(dissatisfier or hygiene) 

- ความส าเร็จในการท างาน - นโยบายและการบริหารขององคก์ร 
- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
- ลกัษณะของงานท่ีท า 
- ความรับผดิชอบต่องาน 
- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

- การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
- ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- สภาพการท างาน 
- ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
- ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- ชีวิตส่วนตวั 
- ต าแหน่งงาน   
- ความมัน่คงในการท างาน 

  
  สรุปจากทฤษฎีทั้งหมดท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยัไดเ้ลือกทฤษฎีสองปัจจยั ของ Herzberg มา
เป็นตวัแปรตน้ในการวิจยั เน่ืองจากทฤษฎีสองปัจจยั ของ Herzberg มีตวัแปรท่ีสอดคลอ้งและ
เหมาะสมกับการใช้ทดสอบพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูงการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(ส านกังานใหญ่) ในทุกมิติ ซ่ึงประกอบไปดว้ยดา้นปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ดา้นความรับผิดชอบต่องาน และดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร 
ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นต าแหน่ง
งาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน ซ่ึงทฤษฎีของ Herzberg ไดรั้บความสนใจและน าไปใชอ้ยา่ง
แพร่หลายในองค์กรต่างๆ เพื่อเป็นข้อมูลให้ผูบ้ริหารน าไปปรับใช้ส าหรับการวางแผนจดัการ
ทรัพยากรมนุษยต่์อไป 
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2. แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  

2.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นการใชท้รัพยากรขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย 
โดยใชท้รัพยากรให้เกิดความส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด และหากพิจารณาจากแนวคิดรวมถึงทฤษฎีต่างๆ 
มกักล่าวถึงผลการปฏิบติังาน ถา้ดีก็ถือว่ามีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หรือถา้ไม่ดีก็จะถือว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต ่ า  ทั้ ง น้ีได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ 
“ประสิทธิภาพ” ไวด้งัน้ี 
  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (ราชบณัฑิตยสถาน , 2546) ให้ความหมาย
ของประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีท าให้เกิดผลในการท างาน และค าว่า การปฏิบติังาน 
หมายถึง การด าเนินไปตาม ระเบียบแบบแผน การกระท าเพื่อใหเ้กิดความช านาญ ปฏิบติั ปรนนิบติั
รับใช ้
  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2538) อา้งถึงใน ไพบูลย ์ตั้งใจ
(2554, น.11) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการท างานโดยทั่วไปจะหมายถึงการท างานท่ีประหยดั  
ไดผ้ลงานท่ีรวดเร็ว มีคุณภาพคุม้ค่ากบัการใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน อุปกรณ์และเวลา 
  พิชญา ว ัฒนรังสรรค์ (2558 , น.7) สรุปว่าประสิทธิภาพการท างานเป็นการ
ปฏิบติังานของบุคคลโดยใชท้รัพยากรขององคก์ร ทั้งในเร่ืองตน้ทุนและเวลาใหน้อ้ยท่ีสุด โดยใหไ้ด้
ผลงานท่ีมากท่ีสุดอยา่งมีคุณภาพ และเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558, น.12) ประสิทธิภาพ สามารถมองได ้2 ลกัษณะ คือ เม่ือ
มองลกัษณะเชิงธุรกิจ ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต 
(Output) ท่ีไดรั้บ โดยหากการใช้วตัถุดิบซ่ึงเป็นปัจจยัน าเขา้ในการผลิตน้อย และไดผ้ลผลิตท่ีมี
มูลค่าสูงกวา่มูลค่าของวตัถุดิบตั้งตน้บวกกบัค่าด าเนินการ โดยท่ีมูลค่าของผลผลิตท่ีไดรั้บยิง่มีค่าสูง
กวา่การลงทุนในวตัถุดิบมากเท่าใด กย็อ่มแสดงถึงประสิทธิภาพท่ีสูงของการผลิตมากข้ึนเท่านั้น แต่
ถา้มองในอีกแง่หน่ึงในเชิงของการปฏิบติังาน ประสิทธิภาพนั้นจะหมายถึง ผลจากการปฏิบติังานท่ี
เกิดจากการท างานท่ีถูกตอ้ง รวดเร็วข้ึนกวา่เดิม และทนัตามก าหนดเวลา รวมทั้งมีการใชท้รัพยากร
ทั้ง คน และอุปกรณ์ไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม คุม้ค่า เกิดประโยชน์สูงสุดต่ององคก์ร รวมทั้งมีการ
น าเทคนิค นวตักรรมและเทคโนโลยีต่างๆ เขา้มาใช้เพื่อช่วยลดขั้นตอนการท างานลง ท าให้เกิด
ความสะดวกสบายและรวดเร็วมากยิง่ข้ึน งานต่างๆกจ็ะสามารถเสร็จไดท้นัตามก าหนดเวลาท่ีวางไว ้
รวมทั้งเกิดการสูญเสียต่อทรัพยากรขององคก์รนอ้ยท่ีสุด 
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  มาลินี นกศิริ (2559, น.37-38) ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การท างานได้
ปริมาณและคุณภาพมาก ท างานถูกตอ้งไดต้ามมาตรฐาน และมีการรักษาระเบียบวินยัในการท างาน 
รวมทั้งผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างาน บุคลากรภายในองคก์รมีความรักสมคัรสมานสามคัคี 
  Simon (1960, p.80) ประสิทธิภาพท่ีเก่ียวกบัการท างานของเคร่ืองจกัรในเชิงธุรกิจ 
สามารถพิจารณาประสิทธิภาพของงานไดจ้ากความสมัพนัธ์ ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต 
(Output) ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่าประสิทธิภาพเท่ากบัผลิตผลหรือผลงานท่ีไดรั้บลบดว้ยปัจจยัน าเขา้
หรือทรัพยากรท่ีใชไ้ป แต่หากเป็นระบบการท างานของภาครัฐ ตอ้งน าความพึงพอใจของประชาชน 
หรือผูม้าขอรับบริการมารวมดว้ย สามารถเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 

E  =  (I - O) + S 
E คือ ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
I คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรท่ีใชไ้ป (Input) 
O คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีไดรั้บ (Output) 
S คือ ความพึงพอใจของผลงานท่ีออกมา (Satisfaction) 

  Bowditch & Buono (1990 , p.508-510)  ประสิทธิภาพขององค์กร ข้ึนอยู่กับ
ความสามารถขององคก์รในการจดัหาและใชเ้ทคโนโลยอียา่งกวา้งขวางและเหมาะสม โดยไดเ้สนอ
รูปแบบขององค์ประกอบท่ีส าคญัในการเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์กรทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ 
โครงสร้างขององค์กร บุคลากร กระบวนการท างาน และเทคโนโลยี ทั้งน้ีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรภายในองค์กรจะข้ึนอยูก่บัการสนบัสนุนจากองคก์ร ซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจให้
บุคลากรตั้งใจในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถและยนิดีท่ีจะท างาน 
  Millet (1954, p.4) ไดใ้ห้นิยามค าวา่ “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ี
ก่อให้เกิดความพอใจแก่มนุษย ์และไดรั้บผลก าไรจากการปฏิบติังานนั้นดว้ย ส าหรับ “ความพึง
พอใจ” นั้น หมายถึง ความพึงพอใจในการให้บริการ (Satisfactory Service) ซ่ึงสามารถพิจารณาได ้
5 ขอ้ดงัต่อไปน้ี 

1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียม (Equitable service) 
2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา (Timely service) 
3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ (Ample service) 
4. การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง (Continuous service) 
5. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (Progressive service) 
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  จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
หมายถึง ผลของการด าเนินงานหรือผลของการปฏิบติังานท่ีมีความถูกตอ้ง คุม้ค่า รวดเร็ว และมี
ปริมาณมากกว่าเดิม โดยใช้ทรัพยกรน้อยท่ีสุด ส่งผลให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่ององค์กร ทั้งน้ี
บุคลากรขององค์กรจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่นั้ นข้ึนอยู่กับการ
สนบัสนุนขององคก์รในดา้นต่างๆ อีกดว้ย ซ่ึงเปรียบเสมือนแรงจูงใจให้บุคลากรขององคก์รตั้งใจ
ในการปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ 

2.2 ลกัษณะของประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน 
  พีรญา ช่ืนวงศ ์(2560, น.94) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานส่วนใหญ่พิจารณาจาก
การเปรียบเทียบระหว่างผลผลิตท่ีไดก้บัทรัพยากรท่ีใชไ้ป แลว้พิจารณาว่าผลท่ีไดน้ั้นเป็นอย่างไร 
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กรหรือไม่ ซ่ึงสามารถเปรียบเทียบได้หลายด้าน เช่น ด้าน
เศรษฐศาสตร์ จะตอ้งไม่พิจารณาเร่ืองเงินเพียงอยา่งเดียว แต่จะตอ้งพิจารณาถึงทรัพยากรอ่ืนๆ ท่ีใช้
ในกระบวนการผลิตควบคู่กนัไปดว้ย เช่น เวลา วตัถุดิบ เป็นตน้ ดา้นการบริหารตอ้งพิจารณาจาก
ความพึงพอใจของบุคลากรภายในองค์กรต่อวิธีการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรดว้ย 
ดงันั้น การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี (สมพิศ สุขแสน, 2556 อา้งถึงใน 
พีรญา ช่ืนวงศ,์ 2560: น.94) 

1. ความรวดเร็ว คือ ใชเ้วลาไดอ้ยา่งคุม้ค่าท่ีสุด ไม่ท างานล่าชา้ หรือใชเ้วลาท างาน
ไดส้อดคลอ้งกบัปริมาณงาน นั้นคือ บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ ควรท างานให้เสร็จตรงตามเวลาท่ี
ก าหนดไว ้

2. ความถูกตอ้งแม่นย  า คือ มีความผิดพลาดในการท างานนอ้ย ไม่ท างานผิดพลาด
จนท าใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์ร 

3. ความรู้ คือ การมีความรู้ ความสามารถในงานท่ีท าอยู่เป็นอย่างดี รวมทั้ ง
แสวงหาความรู้อยูต่ลอดเวลา เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ ให้ตนเองมีความสามารถในดา้นต่างๆมาก
ยิง่ข้ึน 

4.  ประสบการณ์ คือ การรอบรู้ ส่ิงต่างๆ จากการได้ลงมือปฏิบัติ บ่อยๆ 
นอกเหนือจากความรู้ดา้นวิชาการแต่เพียงอยา่งเดียว ดงันั้นการเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการท างาน
สูง จะท างานผดิพลาดนอ้ย ส่งผลใหง้านท่ีไดมี้ประสิทธิภาพสูง 

5. ความคิดสร้างสรรค ์คือ การคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อน ามาใชใ้นองคก์ร ส่งผลให้
การท างานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน เช่น การคิดคน้นวตักรรมเพื่อลดขั้นตอนการท างาน ลดความ
ผดิพลาดในกระบวนการต่างๆ เป็นตน้ 
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Wood Cock (1989, p.75-116) ได้กล่าวถึงลักษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 

1. ความสมดุลในบทบาทหน้าท่ี (Balanced roles) คือ สมาชิกทุกคนในทีมจะ
ท างานผสานกนัทั้งดา้นทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ท่ีมีความสามารถแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 
ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 

2. มีเป้าหมายท่ีชัดเจนและตรงกับวตัถุประสงค์ (Clear objectives and agreed 
goals) คือ สมาชิกทุกคนในทีมมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน เป็นไปในแนวทางเดียวกนั  

3. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and confrontation) คือ สมาชิกทุก
คนในทีมท างานอยา่งเปิดเผยเป็นกนัเอง โดยสมาชิกสามารถแสดงความรู้สึกและความคิดเห็นของ
ตนต่อการท างานไดอ้ยา่งอิสระ ส่งผลใหบ้รรยากาศในการท างานเป็นกนัเอง 

4. การสนับสนุนและการไวใ้จกนั (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคนในทีม
ไดรั้บการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่อกนัรวมทั้งมีความเช่ือใจและไวว้างใจกนั หาก
ปัญหาเกิดข้ึนในการท างาน กจ็ะร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหานั้นจนส าเร็จลุล่วง  

5. ความร่วมมือและขดัแยง้ (Co-operation and conflict) คือ สมาชิกทุกคนในทีม
พร้อมท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน พร้อมทั้งร่วมมือกันท างานเพื่อให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้มีการใชค้วามขดัแยง้ในทางสร้างสรรคเ์พื่อร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหาใหลุ้ล่วง 

6. วิธีการปฏิบติังานชดัเจน (Sound procedures) คือ ในการท างานร่วมกนัของทีม
จะตอ้งมีการประชุม ปรึกษาหารือ รับฟังความคิดเห็น และหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนั ก่อนจะการ
ตดัสินใจด าเนินการปฏิบติังานตามขอ้สรุปของสมาชิกทีมทุกคน 

7. ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate leadership) ในการท างานร่วมกนั สมาชิก
ในทีมจะตอ้งมีผูน้ าท่ีมีความรู้ความสามารถและมีความเหมาะสมกบัสถานการณ์นั้นๆ  

8. ทบทวนการท างาน (Regular review) คือ การติดตามผลการปฏิบติังานของทีม
อยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ หากพบวา่มีปัญหาเกิดข้ึนสมาชิกทุกคนจะตอ้งประชุมเพื่อปรึกษาหารือ 
และหาแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขร่วมกนั  

9. การพฒันาบุคลากร (Individual development) คือ การพฒันาทักษะความรู้ 
ความสามารถของสมาชิกภายในทีมใหส้ามารถใชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

10. สมัพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม (Sound inter-group relations) คือ การท างานท่ีมีสัมพนัธ์
ของสมาชิกภายในท่ีทีมดี มีการร่วมมือกนัท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
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11. การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good communications) คือ การติดต่อส่ือสารระหว่าง
สมาชิกภายในทีมเป็นไปอยา่งชดัเจน เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสาร รวมถึงแสดงความรู้สึก
และความคิดเห็น 

2.3 องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
Vroom and Deci (1997) อา้งถึงใน นลพรรณ บญัฤทธ์ิ (2558, น.12)ไดท้ าการศึกษา

พบว่าในการปฏิบติังานท่ีจะส่งผลใหเ้กิดผลดีต่อประสิทธิภาพของแต่ละบุคคลจะตอ้งประกอบดว้ย
องfคป์ระกอบ 2 ดา้น คือ ความสามารถความช านาญของผูป้ฏิบติังาน และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
เพื่อท่ีจะน าไปสู่การใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลอยา่งเต็มท่ี ทั้งน้ีหาก
ตอ้งการให้บุคลากรภายในองค์กรปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั้น องค์กรจ าเป็นตอ้งสร้าง
ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ใหเ้กิดข้ึนกบับุคลากรภายในองคก์รเสียก่อน 

สมใจ ลกัษณะ (2546) อา้งถึงใน พฤธิสิทธ์ิ อุทุม (2559, น.28) ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานภายในองคก์ร เป็นปัจจยัส าคญัในการน าองคก์รไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางเอาไว ้
รวมถึงความพึงพอใจของบุคลากรของภายในองคก์รและของลูกคา้ กข้ึ็นอยูก่บัความสามารถในการ
พฒันา ปรับปรุง ประสิทธิภาพขององคก์ร โดยแบ่งออกได ้4 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 

1. ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์กร ไดแ้ก่ สภาพเศรษฐกิจ ความตอ้งการลูกคา้ การ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ีและคู่แข่งทางธุรกิจ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีองคก์รไม่สามารถควบคุมได ้
ดงันั้นองคก์รจะตอ้งมีการติดตาม พฒันา ปรับปรุง รูปแบบการด าเนินงานใหส้อดคลอ้งและทนัสมยั
กบัสภาพปัจจุบนัอยูเ่สมอ  

2. ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ร ไดแ้ก่ นโยบาย วิสัยทศัน์ ปรัชญา และการบริหาร
ขององค์กร ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีคอยก าหนดทิศทางของการด าเนินงานภายในองค์กร ซ่ึงหากมีความ
ถูกตอ้ง เหมาะสมกจ็ะท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

3. ปัจจัยขององค์กร ได้แก่ ความต้องการต่างๆ เพื่อใช้ในการด าเนินงานของ
องคก์ร เช่น เงินทุน ท่ีดิน สถานท่ี อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ รวมถึงศกัยภาพของบุคลากร 
โดยบุคลากรถือเป็นหัวใจหลกัของการพฒันาประสิทธิภาพภายในองค์กร ซ่ึงบุคลากรจะตอ้งมี
ความรู้ ความสามารถในงานท่ีท า รวมทั้งตอ้งปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ จึงจะถือว่าเป็น
บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน  

4.  กระบวนการขององคก์ร เป็นการด าเนินงานทั้งหมดขององคก์รท่ีส่งผลต่อการ
เพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร เช่น โครงสร้างขององค์กร การจดัการองค์กร การวางแผนในการ
ด าเนินงาน รวมถึงการสร้างแรงจูงใจในการท างานต่อบุคลากรขององคก์ร และการควบคุมคุณภาพ
ในการด าเนินงาน 
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ภาพท่ี 2.3  องคป์ระกอบการพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน 
ท่ีมา : จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556, น.89) 

  
  Peterson & Plowman (1989, p.325)  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นการ
ปรับปรุง แก้ไข หรือเพิ่มเติมความสามารถและทกัษะในการท างานของตนเองให้ดีข้ึนกว่าเดิม 
เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร สามารถสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพ
การท างานไว ้4 ขอ้ ดงัต่อไปน้ี  

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง ถูกตอ้ง ครบถว้น ไดม้าตรฐาน 
รวดเร็ว และต้องเช่ือถือได้ โดยทั้งองค์กรและบุคลากรต้องมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับงานท่ี
รับผิดชอบและมีการวางแผนการด าเนินงาน เพื่อให้ผลงานมีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและ
สร้างความพึงพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ  

2. ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณงานท่ีส าเร็จจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั
หรือเป้าหมายของหน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดจ้ะตอ้งมีปริมาณท่ีเหมาะสมกบัระยะเวลาท่ี
ก าหนดไวใ้นแผนงาน หรือเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้ดงันั้นเพื่อให้การด าเนินงานมี
ประสิทธิภาพควรมีการวางแผนการปฏิบติังานไวก่้อนล่วงหนา้  

3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะตอ้งเหมาะสมกับงาน มีการ
พฒันาเทคนิคการท างานโดยใชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อลดระยะเวลาการปฏิบติังาน 

4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน (Costs) ในการปฏิบติังานจะตอ้งมีวิธีการด าเนินงาน
ท่ีเหมาะสม โดยจะตอ้งใชท้รัพยากรนอ้ยเพื่อให้ไดผ้ลตอบแทนท่ีมากท่ีสุด โดยมีการวางแผนและ
ก าหนดวิธีในการปฏิบติังาน รวมทั้งน าวิทยาการและเทคโนโลยีสมยัใหม่ มาใชใ้นการปฏิบติังาน 
เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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ภาพท่ี 2.4  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของ Peterson & Plowman  
   ท่ีมา : Peterson & Plowman (1989, p.325) 
  
  สรุปแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งหมดท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยัได้
เลือกแนวคิดของ Peterson & Plowman  มาเป็นตัวแปรตามในการวิจัย เน่ืองจากแนวคิดของ 
Peterson & Plowman  มีตัวแปรท่ีสอดคล้องกับการใช้ทดสอบพนักงานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูงการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) เพื่อหาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
 

3. ข้อมูลของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
 

3.1 ประวตัิการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค หรือ กฟภ. (Provincial Electricity Authority ตวัย่อ PEA)  
เป็นรัฐวิสาหกิจสังกดักระทรวงมหาดไทย ซ่ึงไดรั้บการสถาปนาข้ึนเม่ือวนัท่ี 28 กนัยายน 2503 
มีหนา้ท่ีผลิต จดัให้ไดม้า จดัส่งและจ าหน่ายพลงังานไฟฟ้าแก่ประชาชน ธุรกิจ และอุตสาหกรรม
ต่างๆ ทุกจงัหวดัทัว่ประเทศไทย ยกเวน้ กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ ซ่ึงเป็นเขต
รับผิดชอบของการไฟฟ้านครหลวง (กฟน.) 
  โดยการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค แบ่งพื้นท่ีรับผิดชอบทัว่ประเทศออกเป็น 4 ภาค ไดแ้ก่ 
ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคกลาง และภาคใต้ โดยในแต่ละภาคจะประกอบไปดว้ย 
การไฟฟ้าเขตรวม 3 เขต รวมทั่วประเทศแล้วทั้ งหมดมี 12 เขต และมีส านักงานใหญ่ท่ีเป็นผู ้
ควบคุมดูแลในภาพรวมทั้งหมด ซ่ึงตั้งอยูท่ี่ถนนงามวงศว์าน กรุงเทพมหานคร 
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ภาพท่ี 2.5  การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
             ท่ีมา : ฝ่ายประชาสัมพนัธ์ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

 
3.2 กรอบการด าเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  

กรอบการด าเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (แผนยุทธศาสตร์การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค , 2564) มีรายละเอียดดงัน้ี 

3.2.1 ด้ำนวิสัยทัศน์ (Vision) 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นองคก์รชั้นน าท่ีทนัสมยัในระดบัภูมิภาค มุ่งมัน่
ใหบ้ริการพลงังานไฟฟ้า และธุรกิจเก่ียวเน่ืองอยา่งครบวงจร ท่ีมีประสิทธิภาพ เช่ือถือได ้เพื่อพฒันา
คุณภาพชีวิต เศรษฐกิจและสงัคมอยา่งย ัง่ยนื 

3.2.2 ด้ำนภำรกจิ (Mission) 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จดัหา ให้บริการพลงังานไฟฟ้า และด าเนินธุรกิจอ่ืน
ท่ีเก่ียวเน่ือง เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ใหเ้กิดความพึงพอใจ ทั้งดา้นคุณภาพและบริการ 
โดยการพฒันาองคก์รอยา่งต่อเน่ือง มีความรับผดิชอบต่อสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม   

3.2.3 ค่ำนิยม (Core Value) 
  ทนัโลก บริการดี มีคุณธรรม 

3.2.4 นโยบำย (Policy)  
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มุ่งเนน้การสร้างมูลค่าเพิ่มขององคก์รให้มีฐานะทาง
การเงินท่ีมัน่คงและมีการเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนืโดยพฒันากระบวนการบริหารจดัการอยา่งต่อเน่ือง 
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เพื่อเพิ่มการใช้ประโยชน์จากสินทรัพยท่ี์มีอยู่อย่างเต็มประสิทธิภาพ รวมทั้งแสวงหาโอกาสการ
ลงทุนและพฒันาธุรกิจทั้งในประเทศและต่างประเทศ ผา่นช่องทางการสร้างพนัธมิตรทางธุรกิจและ
การขยายการลงทุนของบริษทัในเครือและบริหารความเส่ียงอยา่งเหมาะสม มุ่งไปสู่การเป็นองคก์ร
ท่ีมีลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง (Customer-Centric Organization) โดยเนน้การสร้างและบริหารความสัมพนัธ์
กับลูกคา้ เพื่อตอบสนองความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ รวมถึงการเพิ่มพูน
สมรรถนะในการส่งมอบบริการผ่านการสร้างสรรค ์นวตักรรมและการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยัอย่างเหมาะสม อีกทั้งยงัพฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นไฟฟ้าอย่างต่อเน่ือง เพื่อยกระดบั
คุณภาพชีวิตและเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัของประเทศตามนโยบายของรัฐบาล มุ่งพฒันา
โครงข่ายไฟฟ้าอจัฉริยะ (Smart Grid) ท่ีมีศกัยภาพเพื่อใหบ้ริการพลงังานไฟฟ้าไดอ้ยา่งเพียงพอและ
มีประสิทธิภาพในเชิงตน้ทุน ตลอดจนมีความมัน่คงและเช่ือถือได้ตามมาตรฐานสากล รวมถึง
ส่งเสริมการพฒันาพลงังานทดแทน พลงังานหมุนเวียนและการใชพ้ลงังานอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อ
สนองตอบต่อวิกฤตภาวะโลกร้อน และเป็นกลไกของรัฐในการขบัเคล่ือนและรองรับการปรับ
โครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศไปสู่การเป็นเศรษฐกิจสีเขียว (Green Economy) ในอนาคต 

3.3 การบริหารงานและพืน้ที่ในความรับผดิชอบ 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านักงานใหญ่ มีหน้าท่ีก าหนดนโยบายและแผนงานให้

ค าแนะน าตลอดจนจดัหาวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ ใหห้น่วยงานในส่วนภูมิภาค โดยไดแ้บ่งการบริหารงาน
ออกเป็นผูว้า่การ รองผูว้า่การ ผูช่้วยผูว้า่การ ส านกัผูว้า่การ ส านกัตรวจสอบภายใน ส านกัผูต้รวจการ
ส านกักฎหมาย ส านกัพฒันาทรัพยากรบุคคล ฝ่าย และกอง 

ส าหรับในส่วนภูมิภาค ได้แบ่งการบริหารงานออกเป็น 4 ภาค คือ ภาคเหนือ  
ภาคกลาง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือและภาคใต ้แต่ละภาคประกอบดว้ย 3 การไฟฟ้าเขต (เทียบเท่า
ระดบัฝ่าย) รวมเป็น 12 การไฟฟ้าเขต ซ่ึงมีหนา้ท่ีควบคุมและให้ค าแนะน าแก่ส านกังานการไฟฟ้า
ต่างๆ (การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสาขายอ่ย) 

3.4 โครงสร้างของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส านกังานใหญ่ แบ่งออกเป็นหน่วยงานท่ีข้ึนตรงกบัผูว้า่การ 

และ 4 กลุ่มธุรกิจดงัน้ี หน่วยงานท่ีข้ึนตรงต่อผูว้่าการ ประกอบดว้ย ผูช่้วยผูว้่าการ ส านักผูว้่าการ 
ส านกักฎหมาย ส านกัตรวจสอบภายใน สายงานบริหารโครงการ กลุ่มธุรกิจเครือข่าย ประกอบดว้ย 
สายงานวางแผนและพฒันาระบบไฟฟ้า สายงานปฏิบตัิการเครือข่าย กลุ่มธุรกิจจ  าหน่ายและ
บริการ ประกอบด้วย สายงานจ าหน่ายและบริการ ภาค 1-4 การไฟฟ้าเขต 1-12 (ภาคเหนือ,  
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ, ภาคกลาง และภาคใต ้) 
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ภาพท่ี 2.6  โครงสร้างการบริหารงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
    ท่ีมา : https://www.pea.co.th 

 
3.5 จรรยาบรรณในการด าเนินธุรกจิ  

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นองคก์รธุรกิจของรัฐขนาดใหญ่ ท่ีการด าเนินงานมีส่วน
ส าคญัยิง่ต่อการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ โดยมีการบริหารงานเพื่อใหเ้กิดความผาสุก
และความเป็นอยูท่ี่ดีของประชาชนผูใ้ชไ้ฟฟ้ามาเป็นระยะเวลายาวนาน ดว้ยความมัน่คงและความมี
ช่ือเสียงในการบริหารกิจการท่ีดี จนไดรั้บการยกยอ่งและเช่ือถือสืบเน่ืองมาจากการประพฤติปฏิบติั
ท่ีดีงามของพนกังานทุกคน จึงไดม้าซ่ึงจรรยาบรรณในการด าเนินธุรกิจดงัต่อไปน้ี 

ความรับผิดชอบต่อลูกค้าและประชาชน จัดหาและให้บริการไฟฟ้าอย่างมี
ประสิทธิภาพ มัน่คง ปลอดภยั และเช่ือถือไดโ้ดยค านึงถึงประโยชน์ของลูกคา้และประชาชนเป็น
ส าคญั 

ความรับผิดชอบต่อผูเ้ป็นเจา้ของกิจการ บริหารกิจการไฟฟ้าอยา่งมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ค านึงถึงความคุม้ค่าของภารกิจ สนองต่อนโยบายของรัฐอย่างเป็นรูปธรรม 
ท ารายไดแ้ละก าไรใหก้ารไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เจา้ของกิจการ และพนกังานอยา่งเป็นธรรม 

ความรับผิดชอบต่อพนักงานให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจและ
มาตรฐานการครองชีพพร้อมด้วยสวัสดิการท่ีดี ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้มีความรู้
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ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่ง หนา้ท่ี และศกัยภาพ รวมถึงพิจารณาให้คุณและโทษดว้ยดว้ย
ความเสมอภาค โปร่งใส และยติุธรรม 

3.6 จรรยาบรรณผู้บริหาร 
ปฏิบติัหนา้ท่ีและให้ความร่วมมือ หรือควบคุมให้มีการปฏิบติัอย่างเคร่งครัดตาม

เจตนารมณ์ของกฎหมายและนโยบายของรัฐ รวมถึงขอ้บงัคบัของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
มีการบริหารจดัการท่ีดีตามนโยบายของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดยการใชค้วามรู้ 

ความสามารถและทกัษะดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต รอบคอบ โดยค านึงถึงผลประโยชน์ของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคเป็นส าคญั 

เป็นผูน้ าและแบบอยา่งท่ีดี มีวิสัยทศัน์กวา้งไกลมีวิจารณญาณท่ีถูกตอ้งเท่ียงธรรม 
ลดความขัดแย้งเน้นความสามัคคีและมีส่วนร่วม รวมทั้ งมีเมตตาธรรมรับฟังปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะของพนกังานทุกระดบัอยา่งเท่าเทียมและมีเหตุผล 

บริหารทรัพยากรบุคคลดว้ยการใหผ้ลตอบแทนตามผลงานตามความรู้ ความสามารถ 
และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมทั้ งให้ความส าคัญต่อการพัฒนา การถ่ายทอดความรู้ และ
ความสามารถของพนกังานอยา่งทัว่ถึง สม ่าเสมอ และต่อเน่ือง 

ปลูกฝังให้พนักงานมีความเข้าใจเก่ียวกับจรรยาบรรณและบทบาทหน้าท่ีท่ี
พนักงานตอ้งปฏิบติั เพื่อส่งเสริมให้เกิดวฒันธรรมท่ีดีต่อการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และปลูกฝังให้
พนักงานมีความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งจดัให้มีกิจกรรมท่ีสร้างสรรคส์ังคม
อยา่งสม ่าเสมอ 

3.7 จรรยาบรรณของพนักงาน 
มีทศันะคติท่ีดีต่อการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความรับผิดชอบ 

ซ่ือสัตย ์สุจริต มุ่งมัน่ ทุ่มเท และปฏิบติัตามกฎระเบียบและนโยบายของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค โดย
ถือประโยชน์ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นส าคญั 

รักษาระเบียบวินยั ยึดมัน่ในคุณธรรม ละเวน้จากอบายมุขทั้งปวง ไม่ประพฤติตน
ไปในทางเส่ือมเสียทั้งต่อตนเอง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และสงัคม 

ปฏิบติัตรงต่อเวลา ใชท้รัพยากรอย่างรู้คุณค่า และประหยดั เพื่อประโยชน์สูงสุด
ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

มีจิตส านึกในการให้บริการทั้งแก่ลูกคา้ภายในและภายนอกอย่างมีประสิทธิภาพ 
ปราศจากการเลือกปฏิบติั อ านวยความสะดวกอยา่งเป็นธรรมทัว่ถึงดว้ยความรวดเร็วและอธัยาศยั
อนัดี รวมทั้งตอบสนองความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ลูกคา้และประชาชน 
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3.8 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคให้ความส าคญักบัการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล

อย่างต่อเน่ือง ทั้งน้ีเพื่อเป็นการสนับสนุนทิศทางขององคก์รตามแผนยุทธศาสตร์ การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ท่ีเตรียมพร้อมจะกา้วไปสู่การเป็นองคก์รดิจิทลั (Digital Utility) โดยมีการสร้างระบบและ
กลไกเพื่อน าศกัยภาพของพนักงานทุกคนมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร โดยการพฒันา
ทกัษะพนกังานดา้นความรู้ (Hard Skill) และดา้นอารมณ์ (Soft Skill) ส่งเสริมการสร้างและขยายผล
การใช้งานนวตักรรมอย่างเป็นระบบ และสนับสนุนการด าเนินงานขององคก์รให้มี Productivity 
สูงข้ึน ตามแนวทางการบริหารและพฒันาองค์กรดว้ยนโยบาย KEEN14 ของผูว้่าการโดยมีการ
ก าหนดยุทธศาสตร์หลกัดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีจะสนบัสนุนให้องคก์รประสบความส าเร็จในการ
ด าเนินงาน ดงัต่อไปน้ี 

- Developing “Growth Mindset” to cope up with change พัฒนาบุคลากรให้มี  
Growth Mindset & Digital Mindset ปรับกรอบแนวคิดให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเรียนรู้ และ
มุ่งมัน่พฒันาตนเอง พร้อมเปิดรับส่ิงใหม่ๆ โดยไม่ยึดติดกบัส่ิงเดิมๆ พร้อมปฏิบติังานท่ีทา้ทายเพื่อ
น าไปสู่ความคิดสร้างสรรคใ์หม่แบบบูรณาการ  

- Implementing HR Dashboard ปรับเปล่ียนการท างานของบุคลากรโดยให้
ความส าคญัของการใชข้อ้มูล เทคโนโลยี และค านึงถึงผูใ้ชร้ะบบงานดา้นทรัพยากรบุคคลให้เกิด
ประสบการณ์เชิงบวก สามารถน าขอ้มูลท่ีส าคญัดา้นทรัพยากรบุคคลไปวิเคราะห์สถานการณ์และ
ประเดน็ปัญหาเพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจในระดบับริหารได ้ 

-  Managing Digital Talent จดัท าระบบบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลเพื่อ
ดึงศักยภาพของบุคลากรกลุ่มส าคัญให้เป็นคนเก่งด้านดิจิทัล เพื่อให้สามารถสนับสนุนและ
เสริมสร้างให้ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นองคก์รท่ีมีขีดสมรรถนะสูง พร้อมรับการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลา รวมทั้งรองรับธุรกิจหลกัและธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองในอนาคต  

- Embedding Digital Culture พฒันาวฒันธรรมองค์กรเพื่อสนับสนุนให้ทุกคน
เกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างาน โดยมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทลัในทุกกลุ่ม
บุคลากร เพื่อให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมสอดคล้องกับพฤติกรรมท่ีองค์กรมุ่งหวงั ทั้ งในการ
ด าเนินงานและการด าเนินชีวิตประจ าวนั 

3.9 กจิกรรมท่ีสร้างความผูกพนัภายในองค์กร 
ความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร เป็นกิจกรรมท่ีส่งผลให้พนกังานมีสภาวะ

จิตใจท่ียดึมัน่ในงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ีร้อยเปอร์เซ็นต ์รู้สึกต่ืนตวัและทา้ทายกบังานท่ีท าทุกวนั 
สามารถใช้พรสวรรค์ของตวัเองในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ีและคอยมองหาวิธีใหม่ๆ ท่ีจะ
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ท างานให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยกิจกรรมท่ีสร้างความผูกพนั
ภายในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ไดแ้ก่ 

1. กิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน โดยเปิดโอกาสให้
พนักงานได้แสดงความคิดเห็นต่างๆ ต่อผูบ้ริหารระดับสูงโดยตรง เช่น สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน จ านวนอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  เป็นตน้ 

2. กิจกรรม 5ส ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีน ามาใช้เพื่อปรับปรุงแก้ไขงานและรักษา
ส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีท างานใหดี้ข้ึน ส่งเสริมใหพ้นกังานไดร่้วมกนัท างานเป็นทีม และยงัเป็นการ
ฝึกลักษณะนิสัยและความเป็นระเบียบวินัยให้แก่ผู ้ปฏิบัติกิจกรรม อีกทั้ งย ังเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานขององคก์รดว้ย 

3. กิจกรรมยกระดบัความผูกพนัธ์ของบุคลากร การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และแผน
เสริมสร้างค่านิยมและวฒันธรรม การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี ความใกลชิ้ด
ระหว่างพนกังานและผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ สร้างความยอมรับและการชมเชยระหวา่งกนั และสร้าง
การส่ือสารภายในองคก์รท่ีดีต่อกนั 

4. การสนบัสนุน ยกยอ่ง คดัเลือกบุคคลดีเด่นภายในของแต่ละสายงายทุกปี  
5. กิจกรรมการแข่งขนักีฬาระหวา่งหน่วยงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เพื่อเป็น

สร้างความสัมพนัธ์ของพนกังานภายในองคก์ร 
6. การจดัการฝึกอบรมพนกังานในหลกัสูตรต่างๆ เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ

และพฒันาประสิทธิภาพการด าเนินงานของพนกังาน 
 

4. งานวิจัยที่เกีย่วข้อง  
  

นลพรรณ บุญฤทธ์ (2558) ได้ท าการศึกษา “ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี” กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากร จ านวน 250 คน 
การวิเคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรม SPSS ในการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน และวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple regression analysis) ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.58 แรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 ซ่ึงมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก 
จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ปัจจยัอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน คือ โครงสร้าง และความสามารถ 
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรีอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
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อยูใ่นระดบันอ้ย ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน คือ ความส าเร็จในงาน ต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบ
ในงาน และสถานภาพในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร 
บริหารส่วนจังหวัดชลบุรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง และปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
โดยรวม มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี 

ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558)  ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในบริษทัก่อสร้าง: กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ 
จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอก็ซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จ ากดั จ านวน 120 คน ใช้
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าความถี่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าเฉล่ียแบบที (t-test) การทดสอบความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และการวิเคราะห์ การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ผลการวิจยัพบว่าผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ
ระหวา่ง 26-30 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 2 ปี ข้ึนไป 
รายไดเ้ฉล่ียอยูใ่นช่วง 12,001-20,000 บาท โดยมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากเช่นกนั ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นรวม 
พบว่าแรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบและดา้นการนิเทศงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของ บุคลากรของบริษทั อินเตอร์ เอก็ซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จ ากดั  

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ไดท้ าการศึกษา “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้” การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ โดย
กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานและลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ จ านวน 250 คน ซ่ึงใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, ANOVA การทดสอบถดถอยพหุคูณ Multiple linear regression  
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด 
มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 15,001-25000 บาท และมี
ประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 5 ปี ทั้งน้ีระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
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ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและ 
การบริหาร และดา้นความมัน่คงในการท างาน  

ล าไพ พรมชัย (2561) ได้ท าการศึกษา “ปัจจัยแรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี” 
กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานและลูกจา้งการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในจงัหวดัอุบลราชธานี จ านวน 260 คน 
ผลวิจยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในภาพรวมมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.208 ซ่ึงอยูใ่น
ระดบัมาก ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในภาพรวมมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.200 ซ่ึงอยู่ในระดบัมาก และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์รในภาพรวมมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.176 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ พบวา่ ปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรมี 4 ตวัแปร ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับความขดัแยง้ และดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01    

สุพรรษา บุญนิติภพ (2561) ได้ท าการศึกษา “ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเขาพนมจงัหวดักระบ่ี” โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเขาพนมจงัหวดักระบ่ี จ านวน 180 คน 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ Independent Sample t-test, One-Way 
ANOVA และ Multiple Regression ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนปัจจยั
ส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ การศึกษา และต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
บุคลากรมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับสูง ซ่ึงระดับความ
คิดเห็นท่ีสูงท่ีสุดของปัจจยัในการปฏิบติังาน คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร และมี
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงระดบัความ
คิดเห็นท่ีสูงท่ีสุดของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ดา้นเวลา  

ยุพาพร จันทร, ธีรวัตร์ ภูระธีรานรัชต์ และอุบลวรรณ สุวรรณภูสิทธ์ิ (2564) ได้
ท าการศึกษา “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสหกรณ์การเกษตร 
ในจงัหวดัศรีสะเกษ” โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัศรีสะเกษ จ านวน 
210 คน สถิติท่ีใชส้ าหรับวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมติฐานโดยใชว้ิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
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เป็นเพศหญิงมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี สถานภาพสมรส มีประสบการณ์
ในการท างานระหว่าง 2-5 ปี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหว่าง 15,000-20,000 บาท มีรายจ่ายเฉล่ีย
ต่อเดือนอยูร่ะหว่าง 15,000-20,000 บาท ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้ าจุนอยู่ในระดับมาก และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดย
แรงจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัศรีสะเกษ 
มีทั้งหมด 7 ตวัแปร ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความ
รับผิดชอบ ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร ด้านการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน และดา้นค่าตอบแทน  
   
 



บทที่ 3 

วธีิการด าเนินศึกษา 
  
 
  การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)”  เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ 
ซ่ึงใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัมีขั้นตอนการด าเนินการ
ดงัต่อไปน้ีคือ 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. การตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจยั 
4. วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  

1.1 ประชากร 
  ประชากรท่ีใช้ในการค้นควา้อิสระในคร้ังน้ี คือ พนักงานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ประกอบดว้ย 2 หน่วยงาน ไดแ้ก่ กองออกแบบ
ระบบไฟฟ้า และกองก่อสร้างระบบไฟฟ้า ซ่ึงมีพนกังานรวมจ านวนทั้งส้ิน 213 คน (กองบริหารงาน
บุคคล การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 2563) รายละเอียดดงัตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1  จ านวนพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

(ขอ้มูล ณ 30 กนัยายน 2563) 
 

หน่วยงาน จ านวนพนักงาน (คน) 
กองออกแบบระบบไฟฟ้า 56 
กองก่อสร้างระบบไฟฟ้า 147 

รวม 203 
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1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง  
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) จ านวน 2 หน่วยงาน ไดแ้ก่ กองออกแบบระบบไฟฟ้า และกอง
ก่อสร้างระบบไฟฟ้า โดยการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัใชว้ิธีการค านวณการหาขนาด
ของกลุ่ม ตวัอยา่งในกรณีทราบจ านวนประชากร จากสูตรของทาโร ยามาเน (Yamane, 1973) ก าหนด 
ค่าความเช่ือมัน่ท่ี 95% และค่าความคลาดเคล่ือนท่ีผูว้ิจยัยอมรับไดท่ี้ 5% 

  สูตร n  =  
N

1+N(e)2
 

  เม่ือ  n หมายถึง ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N หมายถึง  ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
   e หมายถึง  ขนาดของความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5  
  แทนค่า 

   n  =  
203

1+203(0.05)2
 

   n = 135 คน 
 ดงันั้น จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะใชก้ลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 135 
ตวัอยา่ง  

1.3 สุ่มตัวอย่างตัวอย่าง 
  ขนาดกลุ่มตัวอย่างทั้ งหมด 135 ตัวอย่าง การเลือกตัวอย่างจะใช้วิธีการเลือก
ตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified proportion Sampling) กบักลุ่มตวัอย่างระหว่างหน่วยงานก่อน แลว้
จึงด าเนินการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งโดยการคดัเลือกแบบสะดวก (Convenience Selection) โดยสุ่มจ านวน
พนักงานแต่ละหน่วยงาน จากการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างระหว่างหน่วยงาน เป็นสัดส่วนตาม
จ านวนพนกังานของแต่ละหน่วยงาน โดยสามารถค านวณไดจ้ากสูตรดงัต่อไปน้ี 
 

  สูตร k  = 
จ านวนประชากรของแต่ละหน่วยงาน x จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง

จ านวนประชากรทั้งหมด
 

 

  กองออกแบบระบบไฟฟ้า = 
56×135

203
 = 37 คน 

 

  กองก่อสร้างระบบไฟฟ้า = 
147×135

203
 = 98 คน 
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ตารางท่ี 3.2  จ านวนกลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

หน่วยงาน จ านวนพนักงาน (คน) กลุ่มตัวอย่าง 
กองออกแบบระบบไฟฟ้า 56 37 
กองก่อสร้างระบบไฟฟ้า 147 98 

รวม 203 135 

 
หลงัจากไดจ้ านวนพนกังานของแต่ละหน่วยงานแลว้ ด าเนินการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง

โดยการคดัเลือกแบบสะดวก (Convenience Selection) ในแต่ละหน่วยงาน 
 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่)” ผูว้ิจยัใช้
แบบสอบถามออนไลน์ (online questionnaire) เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการ
สร้างแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแบบสอบถามจากเอกสาร ต าราหรืองานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดขอบเขตการสร้างแบบสอบถาม โดยมีวตัถุประสงคใ์หส้อดคลอ้ง
กบัตวัแปรท่ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษา ส าหรับเน้ือหาของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะค าถามเป็นแบบหลาย
ตวัเลือก มีทั้งหมด 4 ขอ้ ซ่ึงเป็นการวดัตวัแปรแบบมาตรวดัแบบนามบญัญติั (Nominal Scale) ไดแ้ก่ 
เพศ  และแบบมาตรเรียงอนัดบั (Ordinal Scale) ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน ลกัษณะค าถามจะเป็นแบบ มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) 
ประยุกต์ใช้ของ  Likert scale ใช้ระดับในการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค ( Interval scale)  
ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน, การไดรั้บความยอมรับนบัถือ, ลกัษณะของ
งานท่ีท า, ความรับผิดชอบต่องาน และความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยก าหนดระดบัการให้
คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี  
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 ระดบัความคิดเห็น คะแนน 
 มากท่ีสุด 5 
 มาก 4 
 ปานกลาง 3 
 นอ้ย 2 
 นอ้ยท่ีสุด 1 

การอธิบายเกณฑ์คะแนนเฉล่ียส าหรับการแปลความหมายการประเมินผล
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจมีวิธีในการค านวณช่วงกวา้งของแต่ละชั้น ดงัน้ี  

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = 
คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
   

  = 
5 - 1

5
 

  = 0.8 
จากนั้นก าหนดเกณฑ์คะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 

ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40   หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60   หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัค ้าจุนในการ

ท างานของพนักงาน ลกัษณะค าถามจะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) 
ประยุกต์ใช้ของ Likert scale ใช้ระดับในการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค  ( Interval scale)  
ประกอบดว้ย 9 ดา้น ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารองคก์ร, การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล, 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา,สภาพการท างาน, ค่าตอบแทนและสวสัดิการ, ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน, ชีวิตส่วนตวั, ต าแหน่งงาน และความมัน่คงในการท างาน โดยก าหนดระดบัการให้
คะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี  
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 ระดบัความคิดเห็น คะแนน 
 มากท่ีสุด 5 
 มาก 4 
 ปานกลาง 3 
 นอ้ย 2 
 นอ้ยท่ีสุด 1 

การอธิบายเกณฑ์คะแนนเฉล่ียส าหรับการแปลความหมายการประเมินผล
แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนมีวิธีในการค านวณช่วงกวา้งของแต่ละชั้น ดงัน้ี  

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = 
คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

  = 
5 - 1

5
 

  = 0.8 
จากนั้นก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน 

ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40   หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60   หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
ส่วนท่ี 4 ข้อมูลเ ก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในส่วนงานขยายเขต

ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ลกัษณะค าถามจะเป็นแบบ มาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ประยุกตใ์ชข้อง Likert scale ใชร้ะดบัในการวดัขอ้มูลประเภท
อนัตรภาค (Interval scale) ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพงาน, ดา้นปริมาณงาน, ดา้นระยะเวลา และ
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน โดยก าหนดระดบัการใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 
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 ระดบัความคิดเห็น คะแนน 
 มากท่ีสุด 5 
 มาก 4 
 ปานกลาง 3 
 นอ้ย 2 
 นอ้ยท่ีสุด 1 

การอธิบายเกณฑ์คะแนนเฉล่ียส าหรับการแปลความหมายการประเมินผล
แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีวิธีในการค านวณช่วงกวา้งของแต่ละชั้น ดงัน้ี  

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = 
คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

  = 
5 - 1

5
 

  = 0.8 
จากนั้นก าหนดเกณฑค์ะแนนเฉล่ียการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40   หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60   หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

3. การตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจัย 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้มีการตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ดงัน้ี 

3.1 ตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Validity)  
ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือแบบสอบถามเ ร่ือง แรงจูงใจท่ีมี อิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามให้ผูท้รงคุณวุฒิ เป็นผูพ้ิจารณาขอ้ค าถามแต่ละ
ข้อว่ามีความถูกต้อง สอดคล้อง ครอบคลุมกับเน้ือหาและนิยามของแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ตลอดจนความชดัเจนและมีความเหมาะสมในการใช้
ภาษา เรียบร้อยแลว้ จึงน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนพร้อมแบบประเมิน น าเสนอผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 
3 ท่าน โดยก าหนดคะแนนแต่ละขอ้ดงัน้ี  

ถา้ผูท้รงคุณวฒิุเห็นวา่สอดคลอ้งตรงกบัวตัถุประสงคใ์ห ้1 คะแนน  
ถา้ผูท้รงคุณวฒิุเห็นวา่ไม่สอดคลอ้งไม่ตรงกบัวตัถุประสงคใ์ห ้-1 คะแนน  
ถา้ผูท้รงคุณวฒิุไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์ห ้0 คะแนน  
จากนั้นน าข้อมูลท่ีได้จากการพิจารณาของผูท้รงคุณวุฒิมาหาความสอดคล้อง

ระหว่างขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัจุดประสงคห์รือเน้ือหา เรียกว่าค่าสัมประสิทธ์ิของความสอดคลอ้ง 
(Index of Item-Objective Congruence หรือ IOC)  จากสูตร  

 IOC = 
∑R

N
  

 เม่ือ   ∑R     แทน   ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
  N     แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

เกณฑ์การตัดสินค่า IOC ถา้หากมีค่ามากกว่า 0.5 ข้ึนไป แสดงว่าขอ้ค าถามนั้น
สามารถวดัไดต้รงตามจุดประสงค ์หรือตรงตามเน้ือหา จึงน ามาเป็นขอ้ค าถามในแบบสอบถามได ้ 
ส าหรับข้อท่ีได้ค่า IOC ต ่ากว่า 0.5 ผูว้ิจัยจะพิจารณาตัดท้ิงหรือปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามตาม
ข้อเสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงผลการทดสอบมีดังรายละเอียดในภาคผนวก ข จากนั้นจะน า
แบบสอบถามทั้งหมดท่ีผา่นการตรวจสอบความตรงของเน้ือหาแลว้ไปทดสอบความเช่ือมัน่กบักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งจริง จ านวน 30 ชุด  

3.2 ทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability)  
ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปท าการทดสอบ 

(Try-out) จ านวน 30 ชุด กบักลุ่มประชากรท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง โดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ ในการหาความเช่ือมัน่โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha ซ่ึงความเช่ือมัน่
เป็นส่วนหน่ึงท่ียืนยนัความถูกต้องของการทดสอบ โดยใช้เกณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป ผลของการท าการทดสอบแบบสอบถามชุดน้ีแสดงไวใ้นตารางท่ี 3.3 
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ตารางท่ี 3.3  ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
ส่วนท่ี 2     ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) 0.9169 
ส่วนท่ี 3     ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) 
ส่วนท่ี 4     ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

0.9571 
0.9035 

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟารวม 0.9712 

 
สรุปผลการทดสอบความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามชุดน้ีมีค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) เท่ากบั 0.9712 แสดงว่าแบบสอบถามชุดน้ีมีความเช่ือมัน่
อยูใ่นระดบัมาก  

 

4. วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใช้แบบสอบถามเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงาน
ใหญ่) จ านวน 135 ตวัอยา่ง โดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ จาก Google Form มีวิธีด าเนินการดงัน้ี 

1. ติดต่อ เพื่อขออนุญาตในการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งจากผูอ้  านวยการหน่วยงานของ
แต่ละกลุ่มตวัอย่าง เพื่อให้ทราบขั้นตอน และวิธีการเก็บขอ้มูลจากพนักงานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

2. ผูว้ิจยัจดัเตรียมแบบสอบถาม และด าเนินการจดัส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่าง
ผ่านทางหนงัสือเวียนของแต่ละหน่วยงาน และช่องทางการส่ือสังคมออนไลน์ (Social Media) ใน
รูปแบบของเวบ็ลิงค ์(Web Link) 

3. ระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่เดือนมกราคม 2564 - กุมภาพนัธ์ 2564 
ระยะเวลาประมาณ 59 วนั 

4. น าขอ้มูลไปวิเคราะห์โดยวิธีการทางสถิติ ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ แลว้น า
ผลมาวิเคราะห์ตามวตัถุประสงคต่์อไป  
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5. สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอยา่งในแบบสอบถามจะ
ถูกน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยสถิติท่ีผูว้ิจยัเลือกใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลมีดงัน้ี 

5.1 การวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  
ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติเชิงพรรณนา เพื่ออธิบายถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ โดยแบ่งเป็น 
1. ค่าร้อยละ (Percentage) ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 1 ขอ้มูล

ส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน สามารถหาไดด้งัน้ี 

สูตร ร้อยละ(%) = 
x
n
 x 100  

เม่ือ  x หมายถึง จ านวนขอ้มูล 
 n หมายถึง  จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง  

2. ค่าความถ่ี (Frequency) ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนท่ี 1 
ขอ้มูลส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน 

3. ค่าเฉล่ีย (Mean) ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 2, 3 และ 4 
ไดแ้ก่ ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัค ้ าจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
สามารถหาไดด้งัน้ี 

สูตร x ̅ = 
∑x

n
  

เม่ือ  x ̅ หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
  ∑x หมายถึง ผลรวมของขอ้มูลทั้งหมด 
  n หมายถึง ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง   

4. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรับการวิเคราะห์การกระจาย
ตวัของขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 2, 3 และ 4 ไดแ้ก่ ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยั
ค ้าจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสามารถหาไดด้งัน้ี 

สูตร S.D. = 
√∑(x-x)̅2

(n-1)
  

เม่ือ  S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 x หมายถึง  ขอ้มูล (ตวัท่ี 1, 2, 3..., n) 
 x ̅ หมายถึง  ค่าเฉล่ียของขอ้มูล 
 n หมายถึง  จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
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5.2 การวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) 
ผูว้ิจยัไดใ้ชส้ถิติเชิงอนุมานเพื่อท าการทดสอบสมมติฐาน โดยแบ่งเป็น 
1. การทดสอบค่าที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม 

น ามาใชเ้พื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 เพื่อเปรียบทียบขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ   
2. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อเปรียบเทียบ

ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม น ามาใชเ้พื่อทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1 เพื่อเปรียบเทียบ
ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังาน หากทดสอบแลว้พบว่ามี
ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้ิจยัก็จะท าการทดสอบการเปรียบเทียบรายคู่
ดว้ยวิธี Least Significant Difference (LSD) ต่อไป  

3. วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) เพื่อเป็นการศึกษา
ปัจจยัของตวัแปรอิสระหลายตวัแปรร่วมกนัว่าส่งผลต่อตวัแปรตามอย่างไร น ามาใชเ้พื่อทดสอบ
สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) โดยผูว้ิจยั
ไดใ้ชว้ิธีการทดสอบการถดถอยพหุคูณแบบ stepwise 
 
 
 
 



บทที่  4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)” 
โดยส่งแบบสอบถามให้พนักงานกลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งส้ิน 135 คน และไดรั้บการกลบัคืนมา
จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 100 โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล ส าหรับ
การวิเคราะห์และการน าเสนอผลการศึกษาแบ่งเป็น 6 หวัขอ้ ดงัน้ี 

1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
2. การวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ผูต้อบแบบสอบถาม 
3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของแรงจูงใจในท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
4. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน

ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
5.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั โดยใชส้ถิติ

ในการทดสอบสมมติฐาน 
6. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

1. สัญลกัษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
n หมายถึง จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
X̅ หมายถึง ค่าเฉล่ียเลขคณิตของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 
S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง (Standard Deviation) 
t หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชแ้จกแจงแบบ t (t-test: Independent Simple) 
F หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชแ้จกแจงแบบ F (F-Distribution) 
SS หมายถึง ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS หมายถึง ค่าคะแนนเฉล่ียของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of square) 
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df หมายถึง องศาแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
LSD หมายถึง Least Significant Difference 
Sig หมายถึง ระดบันยัส าคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน 
* หมายถึง มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
df หมายถึง ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
B หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficients) 
β หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

(Standard Regression Coefficients) 
R หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Correlation Coefficients) 
R2 หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) 
S.E. หมายถึง ค่าท่ีแสดงระดับของความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดจากการใช้ตวัแปร

อิสระทั้งหมดมาพยากรณ์ตวัแปรตาม (Standard Error of the Estimate) 
 

2. การวเิคราะห์ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางท่ี 4.1  จ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน 

(135 ตัวอย่าง) 
ร้อยละ 

(100.00) 

1.  เพศ   
     ชาย 129 95.6 
     หญิง 6 4.4 

รวม 135 100 
2. อายุ   
 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี 44 32.6 
 31-40 ปี 46 34.1 
 41-50 ปี 26 19.2 
 51 ปีข้ึนไป 19 14.1 

รวม 135 100 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
จ านวน 

(135 ตัวอย่าง) 
ร้อยละ 

(100.00) 

3. ระดับการศึกษา   
 มธัยมปลาย / ปวช. 5 3.7 
 อนุปริญญา / ปวส. 46 34.1 
 ปริญญาตรี  76 56.3 
      ปริญญาโท หรือสูงกวา่ 8 5.9 

รวม 135 100 
4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร   

ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 50 37.0 
6 – 10 ปี 36 26.7 
11 – 15 ปี 11 8.2 
15 ปี ข้ึนไป 38 28.1 

รวม 135 100.0 
 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของพนกังานในส่วนงาน

ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) พบวา่ 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลจ าแนกตามเพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศชายมีจ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 95.6 และเพศหญิงมีจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลจ าแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่

อยูใ่นช่วงอายรุะหวา่ง 31-40 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 รองลงมามีอายตุ  ่ากวา่หรือเท่ากบั 
30 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.6 จ านวน 44 คน ช่วงอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.2 และมีอาย ุ51 ปีข้ึนไป จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 14.1 ตามล าดบั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลจ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 56.3 รองลงมาเป็นระดบั
การศึกษาอนุปริญญา / ปวส. จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 ระดบัการศึกษาปริญญาโท หรือสูงกวา่ 
จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 และระดบัการศึกษามธัยมปลาย / ปวช. จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 
3.7 ตามล าดบั 
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ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานใน
องคก์ร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี จ านวน 
50 คน คิดเป็นร้อยละ 37 รองลงมามีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ร 15 ปี ข้ึนไป จ านวน 38 คน คิดเป็น
ร้อยละ 28.1 มีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 26.7 
และมีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รระหวา่ง 11-15 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 ตามล าดบั 

 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของแรงจูงใจในที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(ส านักงานใหญ่) 
  

โดยผลการวิเคราะห์สถิติค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และความหมาย
ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ และดว้นปัจจยัค ้าจุน เป็นรายดา้นและรายขอ้ 
แสดงไดด้งัตาราง 4.2-4.17 

 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

 

รายการ X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

ล าดบั 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.20 0.576 มาก 2 
2. ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 3.98 0.608 มาก 4 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า 4.03 0.616 มาก 3 
4.  ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 4.21 0.628 มากท่ีสุด 1 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.63 0.759 มาก 5 

รวม 4.01 0.497 มาก - 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ

ของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในภาพรวม
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อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.01, S.D. = 0.497) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีระดบัของ
ปัจจยัจูงใจสูงสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.21, S.D. = 0.628) 
รองลงมาเป็นดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.20, S.D. = 0.576) ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีท า อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.03, S.D. = 0.616) ดา้นการไดรั้บความยอมรับนับถือ อยู่ใน
ระดับมาก (X̅ = 3.98, S.D. = 0.608) และด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.63, S.D. = 0.759) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจในดา้นความส าเร็จในการท างานเป็นรายขอ้ 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จ 
ตามท่ีคาดหวงั 

4.10 0.752 มาก 

2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหา ท่ี เ กิด ข้ึนในขณะท่ี
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 

4.20 0.731 มาก 

3. ในการท างานต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่านไดใ้ช้
ความรู้ความสามารถของท่านอยา่งเตม็ท่ี 

4.30 0.647 มากท่ีสุด 

รวม 4.20 0.576 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ

ในดา้นความส าเร็จในการท างานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.20, S.D. = 0.576) โดยเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานสูงสุด คือ ในการท างาน
ต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของท่านอยา่งเต็มท่ี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
(X̅ = 4.30, S.D. = 0.647) รองลงมาเป็นท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังานได้
ส าเร็จ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.20, S.D. = 0.731) และงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ
ตามท่ีคาดหวงั อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.10, S.D. = 0.752) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจในดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือเป็นรายขอ้ 
 

ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. การปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน 

3.93 0.755 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจและมอบหมายงานส าคญัให้
ท่านปฏิบติัอยูเ่สมอ 

3.99 0.712 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ 4.01 0.712 มาก 

รวม 3.98 0.608 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ

ในดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.98, S.D. = 0.608) โดยเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บความยอมรับนับถือสูงสุด คือ เพื่อน
ร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.01, S.D. = 0.712) รองลงมา
เป็นผูบ้ังคับบัญชาไวว้างใจและมอบหมายงานส าคัญให้ท่านปฏิบัติอยู่เสมอ อยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.99, S.D. = 0.712) และการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.93, S.D. = 0.755) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจในดา้นลกัษณะของงานท่ีท าเป็นรายขอ้ 
 

ด้านลกัษณะของงานที่ท า X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถและ
น่าสนใจอยูเ่สมอ 

4.07 0.719 มาก 

2. ท่านมีความคิดสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบติังานจนส าเร็จ 

3.96 0.742 มาก 

3. ท่านมีความพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.06 0.710 มาก 

รวม 4.03 0.616 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูง

ใจในด้านลกัษณะของงานท่ีท าของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.03, S.D. = 0.616) โดยเม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับของปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงานท่ีท าสูงสุด คือ ท่านได้รับ
มอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถและน่าสนใจอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.07, S.D. = 0.719) 
รองลงมาเป็นท่านมีความพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.06, S.D. = 0.710) 
และท่านมีความคิดสร้างสรรคว์ิธีการใหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานจนส าเร็จ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.96, 
S.D. = 0.742) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจในดา้นความรับผดิชอบต่องานเป็นรายขอ้ 
 

ด้านความรับผดิชอบต่องาน X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. ท่านปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีวางไว ้

4.16 0.784 มาก 

2. ท่ าน มีความ มุ่ งมั่น  และแก้ไข ปัญหาในการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนอยูเ่สมอ 

4.36 0.581 มากท่ีสุด 

3. ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเวลาและปริมาณงาน
ตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

4.10 0.809 มาก 

รวม 4.21 0.628 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ

ในด้านความรับผิดชอบต่องานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านักงานใหญ่)ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.21, S.D. = 0.628) โดยเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบต่องานสูงสุด คือ ท่านมี
ความมุ่งมัน่ และแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.36, 
S.D. = 0.581) รองลงมาเป็นท่านปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้อยูใ่นระดบั
มาก (X̅ = 4.16, S.D. = 0.784) และท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเวลาและปริมาณงานตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.10, S.D. = 0.809) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเป็นรายขอ้ 
 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานอยู่ สามารถสร้างผลงาน
เพื่อเล่ือนต าแหน่งได ้

3.65 0.867 มาก 

2. ท่านมีโอกาสกา้วหน้าในงานท่ีท าเม่ือเปรียบเทียบ
กบัหน่วยงานอ่ืน 

3.58 0.885 มาก 

3. ท่ านได้รับการพิจารณา เ ล่ือนขั้ นตามความ รู้  
ความสามารถ 

3.67 0.872 มาก 

รวม 3.63 0.759 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจ

ในดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.63, S.D. = 0.759) โดยเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานสูงสุด คือ 
ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นตามความรู้ ความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.67, S.D. = 0.872) 
รองลงมาเป็นต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่สามารถสร้างผลงานเพื่อเล่ือนต าแหน่งได ้อยูใ่นระดบัมาก 
(X̅ = 3.65, S.D. = 0.867) และท่านมีโอกาสกา้วหน้าในงานท่ีท าเม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน  
อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.58, S.D. = 0.885) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย (X̅)  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

 

รายการ X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

ล าดบั 

1. ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร 3.74 0.653 มาก 5 
2. ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 3.83 0.660 มาก 4 
3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.89 0.734 มาก 3 
4. ดา้นสภาพการท างาน 3.53 0.761 มาก 7 
5. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.52 0.771 มาก 8 
6. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.22 0.593 มากท่ีสุด 1 
7. ดา้นชีวิตส่วนตวั 3.38 0.906 ปานกลาง 9 
8. ดา้นต าแหน่งงาน 3.68 0.757 มาก 6 
9. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 4.00 0.745 มาก 2 

รวม 3.76 0.571 มาก - 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน

ของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.76, S.D. = 0.571) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีระดบัของ
ปัจจยัจูงใจสูงสุด คือดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.22, S.D. = 0.593) 
รองลงมาเป็นด้านความมั่นคงในการท างาน อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.00, S.D. = 0.745) ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.89, S.D. = 0.734) ดา้นการบงัคบับญัชาและ
การควบคุมดูแล อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.83, S.D. = 0.660) ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร 
อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.74, S.D. = 0.653) ดา้นต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.68, S.D. = 0.757) 
ดา้นสภาพการท างาน อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.53, S.D. = 0.761) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.52, S.D. = 0.771) และดา้นชีวิตส่วนตวั อยู่ในระดบัปานกลาง (X̅ =3.38, 
S.D. = 0.906) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์รเป็นรายขอ้ 
 

ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. หน่วยงานของท่านมีนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั
เหมาะสมและเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานของท่าน 

3.61 0.899 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

3.81 0.796 มาก 

3. หน่วยงานของท่านการเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วน
ร่วมในการวางแผนการด าเนินงาน เพื่อก าหนด
ความรับผิดชอบ และขอบเขตการปฏิบติังาน 

3.80 0.721 มาก 

รวม 3.74 0.653 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน

ในด้านนโยบายและการบริหารขององค์กรของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง  
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.74, S.D. = 0.653) โดย
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร
สูงสุด คือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก 
(X̅ = 3.81, S.D. = 0.796) รองลงมาเป็นหน่วยงานของท่านการเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมในการ
วางแผนการด าเนินงาน เพื่อก าหนดความรับผิดชอบ และขอบเขตการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก 
(X̅ = 3.80, S.D. = 0.721) และหน่วยงานของท่านมีนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัเหมาะสมและเอ้ือ
ประโยชน์ต่อการท างานของท่าน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.61, S.D. = 0.899) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลเป็นรายขอ้ 
 

ด้านการบงัคบับัญชาและการควบคุมดูแล X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. ผู ้บังคับบัญชามีการมอบหมายงานให้ตรงตาม
ต าแหน่งงาน 

3.84 0.821 มาก 

2. ผู ้บังคับบัญชามีความคิดทันสมัยและสามารถ
บริหารจดัการหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.90 0.711 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาควบคุมดูแลผูป้ฏิบติังานอยา่งเท่าเทียม 3.76 0.824 มาก 

รวม 3.83 0.660 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยั

ค ้าจุนในดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.83, S.D. = 0.660) โดย
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล
สูงสุด คือ ผู ้บังคับบัญชามีความคิดทันสมัยและสามารถบริหารจัดการหน่วยงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.90, S.D. = 0.711) รองลงมาเป็นผู ้บังคับบัญชามีการ
มอบหมายงานใหต้รงตามต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.84, S.D. = 0.821) และผูบ้งัคบับญัชา
ควบคุมดูแลผูป้ฏิบติังานอยา่งเท่าเทียม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.76, S.D. = 0.824) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นรายขอ้ 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคบับัญชา X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในทุก  ๆดา้นจากผูบ้งัคบับญัชา
เป็นอยา่งดี 

3.78 0.807 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือเม่ือเกิด
ปัญหาจากการปฏิบติังานอยา่งจริงใจ 

4.01 0.768 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ของท่าน 

3.90 0.775 มาก 

รวม 3.89 0.734 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยั

ค ้ าจุนในด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ังคับบัญชาของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.89, S.D. = 0.734) โดย
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด 
คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหาจากการปฏิบติังานอย่างจริงใจ อยู่ใน
ระดับมาก (X̅ = 4.01, S.D. = 0.768) รองลงมาเป็นผูบ้ังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของท่าน อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.90, S.D. = 0.775) และท่านไดรั้บการสนบัสนุนใน
ทุกๆ ดา้นจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.78, S.D. = 0.807) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นสภาพการท างานเป็นรายขอ้ 
 

ด้านสภาพการท างาน X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. อุปกรณ์ และเคร่ืองอ านวยความสะดวกภายใน
ส านักงาน มีปริมาณเพียงพอ เหมาะสมกับการ
ท างาน 

3.47 0.945 มาก 

2. ส านกังานมีการแบ่งพื้นท่ีเป็นสดัส่วนอยา่งเหมาะสม 3.54 0.896 มาก 
3. ส านกังานมีอากาศถ่ายเทและมีอุณหภูมิเหมาะสม 3.59 0.767 มาก 

รวม 3.53 0.761 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยั

ค ้าจุนในดา้นสภาพการท างานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(ส านกังานใหญ่) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.53, S.D. = 0.761) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างานสูงสุด คือ ส านกังานมีอากาศถ่ายเทและมี
อุณหภูมิเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.59, S.D. = 0.767) รองลงมาเป็นส านักงานมีการแบ่ง
พื้นท่ีเป็นสัดส่วนอยา่งเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.54, S.D. = 0.896) และอุปกรณ์และเคร่ือง
อ านวยความสะดวกภายในส านกังาน มีปริมาณเพียงพอ เหมาะสมกบัการท างาน อยู่ในระดบัมาก 
(X̅ = 3.47, S.D. = 0.945) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นรายขอ้ 
 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. อัตราเงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถ และหนา้ท่ีความรับผิดชอบแลว้ 

3.47 0.862 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงสวสัดิการต่างๆ 
ใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสม 

3.58 0.842 มาก 

3. การพิจารณาเพิ่มเ งินเดือน เป็นไปตามความรู้
ความสามารถ และเหมาะสมกบัผลงานการปฏิบติังาน
ของท่าน 

3.51 0.863 มาก 

รวม 3.52 0.771 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยั

ค ้าจุนในดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.52, S.D. = 0.771) โดยเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการสูงสุด คือ 
หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงสวสัดิการต่างๆ ให้กบับุคลากรอย่างเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก 
(X̅ = 3.58, S.D. = 0.842) รองลงมาเป็นการพิจารณาเพิ่มเงินเดือน เป็นไปตามความรู้ความสามารถ 
และเหมาะสมกบัผลงานการปฏิบติังานของท่าน อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.51, S.D. = 0.863) และ
อตัราเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และหน้าท่ีความรับผิดชอบแลว้  
อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.47, S.D. = 0.862) ตามล าดบั 

  



59 
 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นรายขอ้ 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งไม่มีปัญหาใด  ๆ 4.21 0.706 มากท่ีสุด 
2. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ ค าแนะน า และค าปรึกษา

จากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
4.21 0.639 มากท่ีสุด 

3. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของกนัและกนั 

4.24 0.629 มากท่ีสุด 

รวม 4.22 0.593 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยั

ค ้าจุนในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.22, S.D. = 0.593) โดย
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานสูงสุด 
คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของกนัและกนั อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.24, S.D. = 0.629) รองลงมาเป็นท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งไม่มี
ปัญหาใดๆ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.21, S.D. = 0.706) และท่านไดรั้บความช่วยเหลือ ค าแนะน า 
และค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.21, S.D. = 0.639)  
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นชีวิตส่วนตวัเป็นรายขอ้ 
 

ด้านชีวติส่วนตัว X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่ส่งผลกระทบต่อ
ชีวิตส่วนตวัของท่าน 

3.49 0.921 มาก 

2. ท่านมีวนัหยุดเพียงพอต่อการพกัผ่อนและด าเนิน
ชีวิตส่วนตวั 

3.27 1.134 ปานกลาง 

3. ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีท่านสามารถมีเวลาไปพกัผ่อน
ท่องเท่ียวกบัครอบครัว 

3.37 1.157 ปานกลาง 

รวม 3.38 0.906 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยั

ค ้าจุนในดา้นชีวิตส่วนตวัของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(ส านกังานใหญ่) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.38, S.D. = 0.906) โดยเม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นชีวิตส่วนตวัสูงสุด คือ ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัของท่าน อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.49, S.D. = 0.921) รองลงมาเป็น
ท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีท่านสามารถมีเวลาไปพกัผ่อนท่องเท่ียวกบัครอบครัว อยู่ในระดบัปานกลาง 
(X̅ = 3.37, S.D. = 1.157) และท่านมีวนัหยุดเพียงพอต่อการพกัผ่อนและด าเนินชีวิตส่วนตวั อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (X̅ = 3.27, S.D. = 1.134) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นต าแหน่งงานเป็นรายขอ้ 
 

ด้านต าแหน่งงาน X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. ท่านได้รับต าแหน่งงานเหมาะสมกับความรู้  
ความสามารถของท่าน 

3.81 0.806 มาก 

2. งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
สูงข้ึน 

3.47 0.961 มาก 

3. ท่านพึงพอใจกบัต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติังานอยู่
ในปัจจุบนั 

3.76 0.830 มาก 

รวม 3.68 0.757 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยั

ค ้าจุนในดา้นต าแหน่งงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(ส านกังานใหญ่) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.68, S.D. = 0.757) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นต าแหน่งงานสูงสุด คือ ท่านไดรั้บต าแหน่งงานเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถของท่าน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.81, S.D. = 0.806) รองลงมาเป็นท่านพึงพอใจ
กบัต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนั อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.76, S.D. = 0.830) และงานท่ี
ท่านปฏิบัติอยู่มีโอกาสท่ีจะได้เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.47, S.D. = 0.961) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนในดา้นความมัน่คงในการท างานเป็นรายขอ้ 
 

ด้านความมั่นคงในการท างาน X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านมีความมัน่คงดีแลว้ 3.95 0.795 มาก 
2. ท่านมีความตั้ งใจ ท่ีจะท างานในองค์กร น้ีจน

เกษียณอาย ุ
4.25 0.853 มากท่ีสุด 

3. นโยบายการบริหารงานขององคก์าร ท าใหท่้านรู้สึก
วา่มีความมัน่คงในการท างาน 

3.81 0.918 มาก 

รวม 4.00 0.745 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยั

ค ้าจุนในดา้นความมัน่คงในการท างานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.00, S.D. = 0.745) โดยเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในการท างานสูงสุด คือ ท่าน
มีความตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รน้ีจนเกษียณอายุ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.25, S.D. = 0.853) 
รองลงมาเป็นต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านมีความมัน่คงดีแลว้ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.95, S.D. = 0.795) 
และนโยบายการบริหารงานขององคก์าร ท าใหท่้านรู้สึกวา่มีความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 
(X̅ = 3.81, S.D. = 0.918) ตามล าดบั 

 

4. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) 

  
โดยผลการวิเคราะห์สถิติค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และความหมาย

ของระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) เป็นรายดา้นและรายขอ้ แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.18-4.22 
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ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

 

รายการ X  S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

ล าดบั 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 4.04 0.641 มาก 1 
2. ดา้นปริมาณงาน 3.91 0.683 มาก 3 
3. ดา้นระยะเวลา 3.93 0.708 มาก 2 
4. ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 3.90 0.649 มาก 4 

รวม 3.95 0.600 มาก - 

 
จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก (X̅ = 3.95, S.D. = 0.600) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านท่ีมีระดับของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุดคือ ดา้นคุณภาพของงาน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.04, S.D. = 0.641) 
รองลงมาเป็นดา้นระยะเวลา อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.93, S.D. = 0.708) ดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมาก 
(X̅ = 3.91, S.D. = 0.683) และดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.90, S.D. = 0.649) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงานเป็นรายขอ้ 
 

ด้านคุณภาพของงาน X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. ผลงานท่ีท่านปฏิบติัมีความถูกตอ้งครบถว้น เช่ือถือได ้ 4.01 0.728 มาก 
2. ท่านมีการวางแผนในการปฏิบัติงานไวล่้วงหน้า

เสมอ 
4.07 0.725 มาก 

3. ท่านมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบ
เป็นอยา่งดี 

4.05 0.705 มาก 

รวม 4.04 0.641 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในดา้นคุณภาพ
ของงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.04, S.D. = 0.641) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ข้อท่ีมีระดับของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงสุดในด้านคุณภาพของงาน คือ ท่านมีการ
วางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้เสมอ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.07, S.D. = 0.725) รองลงมาเป็น
ท่านมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.05, S.D. = 0.705) 
และผลงานท่ีท่านปฏิบติัมีความถูกตอ้งครบถว้น เช่ือถือได ้อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.01, S.D. = 0.728) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานเป็นรายขอ้ 
 

ด้านปริมาณงาน X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. ท่านไดรั้บมอบหมายงานในปริมาณท่ีเหมาะสมกบั
ระยะเวลา 

3.64 0.833 มาก 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จ
ภายในเวลาท่ีก าหนด 

3.99 0.815 มาก 

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ครบตามจ านวนท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาก าหนด 

4.10 0.746 มาก 

รวม 3.91 0.683 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในดา้นปริมาณ
งาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.91, S.D. = 0.683) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมี
ระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุดในดา้นคุณภาพของงาน คือ ท่านสามารถปฏิบติังาน
ไดค้รบตามจ านวนท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนด อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.10, S.D. = 0.746) รองลงมาเป็น
ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จภายในเวลาท่ีก าหนด อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.99, 
S.D. = 0.815) และท่านไดรั้บมอบหมายงานในปริมาณท่ีเหมาะสมกบัระยะเวลา อยู่ในระดบัมาก 
(X̅ = 3.64, S.D. = 0.833) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานดา้นระยะเวลาเป็นรายขอ้ 
 

ด้านระยะเวลา X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอยา่งชดัเจน 3.83 0.797 มาก 
2. ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบติังานปริมาณ

มากใหเ้สร็จภายในเวลาท่ีก าหนด 
3.91 0.824 มาก 

3. ท่านสามารถใชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อลด
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

4.04 0.727 มาก 

รวม 3.93 0.708 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ในด้าน
ระยะเวลา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.93, S.D. = 0.708) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
ขอ้ท่ีมีระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงสุดในดา้นระยะเวลา คือ ท่านสามารถใชท้กัษะ 
ความรู้ ความสามารถ เพื่อลดระยะเวลาการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.04, S.D. = 0.727) 
รองลงมาเป็นท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบติังานปริมาณมากให้เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด 
อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.91, S.D. = 0.824) และการปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอย่างชดัเจน 
อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.83, S.D. = 0.797) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ีย (X̅) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานเป็นรายขอ้ 
 

ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน X̅ S.D. 
ระดับความ
คดิเห็น 

1. ท่านใช้ทรัพยากรดว้ยความประหยดัและคุม้ค่าใน
การปฏิบติังาน 

3.98 0.696 มาก 

2. ท่านมีการวางแผนและก าหนดวิธีในการปฏิบติังาน 
เพื่อลดการใชท้รัพยากร 

3.94 0.780 มาก 

3. ท่านมีการน าวิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้
ในการปฏิบติังาน เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพสูงสุด 

3.78 0.870 มาก 

รวม 3.90 0.649 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ในด้าน
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.90, S.D. = 0.649) โดยเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุดในดา้นค่าใช้จ่ายในการ
ด าเนินงาน คือ ท่านใชท้รัพยากรดว้ยความประหยดัและคุม้ค่าในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก 
(X̅ = 3.98, S.D. = 0.696) รองลงมาเป็นท่านมีการวางแผนและก าหนดวิธีในการปฏิบติังาน เพื่อลด
การใช้ทรัพยากร อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.94, S.D. = 0.780) และท่านมีการน าวิทยาการและ
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพสูงสุด อยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.78, S.D. = 0.870) ตามล าดบั 

จากผลการวิเคราะห์สถิติค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เกี่ยวกับระดับ
ความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ในภาพรวม พบว่าปัจจัยจูงใจมีค่าเฉลี่ย (X̅) เท่ากับ 4.01 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.497 และปัจจัยค ้าจุน ค่าเฉลี่ย (X̅) เท่ากับ 3.76 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากบั 0.571 ซ่ึงระดบัความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก ส าหรับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานค่าเฉลี่ย (X̅) เท่ากับ 3.95 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เท่ากับ 0.600 ซ่ึงระดับ
ความคดิเห็นอยู่ในระดบัมาก 
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5. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานตามวัตถุประสงค์การวิจัย โดยใช้สถิติ
ในการทดสอบสมมติฐาน 

  
การวิเคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงาน

ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) จ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์ร ซ่ึงปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.23-4.28 

สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัท าให้พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

H0: เพศท่ีแตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

H1: เพศท่ีแตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั   
 
ตารางท่ี 4.23  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน

ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) จ าแนกตามเพศ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน เพศ n X̅ S.D. t Sig. 
ดา้นคุณภาพของงาน ชาย 129 4.04 0.652 -0.053 0.291  

หญิง 6 4.06 0.328   
ดา้นปริมาณงาน ชาย 129 3.90 0.691 -0.929 0.262 
 หญิง 6 4.17 0.408   
ดา้นระยะเวลา ชาย 129 3.91 0.718 -0.851 0.272  

หญิง 6 4.17 0.408   
ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน ชาย 129 3.89 0.657 -1.034 0.204 
 หญิง 6 4.17 0.408   

รวม 
  

ชาย 129 3.94 0.610 -0.808 0.249 
หญิง 6 4.14 0.282   
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จากตารางท่ี 4.23 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยค่า t-test ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่
ภาพรวมของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตามเพศ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.249 ซ่ึงมากกว่า 
ค่านัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปไดว้่าเพศท่ี
แตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั โดยเพศหญิงมีค่าเฉล่ียมากกวา่เพศชาย 

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกต่างกนัท าให้พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

H0: อายท่ีุแตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

H1: อายท่ีุแตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
   
ตารางท่ี 4.24  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน

ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) จ าแนกตามอาย ุ
 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 

แหล่งความ 
แปรปวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.509 3 0.503 1.232 0.301 

 ภายในกลุ่ม 53.475 131 0.408   
 รวม 54.984 134    

ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.445 3 1.148 2.550 0.058 

 ภายในกลุ่ม 58.991 131 0.450   
 รวม 62.436 134    

ดา้นระยะเวลา ระหวา่งกลุ่ม 2.274 3 0.758 1.528 0.210 

 ภายในกลุ่ม 64.985 131 0.496   
 รวม 67.259 134    

ดา้นค่าใชจ่้าย 
ในการด าเนินงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.624 
54.881 
56.505 

3 
131 
134 

0.541 
0.419 

1.292 0.280 
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ตารางท่ี 4.24  (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 

แหล่งความ 
แปรปวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.827 
46.411 
48.238 

3 
131 
134 

0.609 
0.354 

1.719 0.166 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ภาพรวมของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตามอาย ุ
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.166 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 และปฏิเสธ
สมมติฐาน H1 สรุปได้ว่าอายุท่ีแตกต่างกันท าให้พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัท าให้พนักงานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

H0: ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันท าให้พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

H1: ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนัท าให้พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) จ าแนก
ตามระดบัการศึกษา 

 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 

แหล่งความ 
แปรปวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.664 3 0.221 0.534 0.660 

 ภายในกลุ่ม 54.320 131 0.415   
 รวม 54.984 134    

ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.521 3 0.507 1.090 0.356 

 ภายในกลุ่ม 60.915 131 0.465   
 รวม 62.436 134    

ดา้นระยะเวลา ระหวา่งกลุ่ม 0.901 3 0.300 0.593 0.621 

 ภายในกลุ่ม 66.358 131 0.507   
 รวม 67.259 134    

ดา้นค่าใชจ่้าย 
ในการด าเนินงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.038 
56.467 
56.505 

3 
131 
134 

0.013 
0.431 

0.030 0.993 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.328 
47.911 
48.238 

3 
131 
134 

0.109 
0.366 

0.298 0.826 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.25 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความ

แปรปรวนท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่าภาพรวมของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา มีค่า Sig. เท่ากบั 0.826 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 
H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 สรุปไดว้่าระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัท าให้พนักงานในส่วนงาน
ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั  
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สมมติฐานท่ี 1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รท่ีแตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงาน
ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

H0: ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รท่ีแตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

H1: ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รท่ีแตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงานขยาย
เขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.26  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) จ าแนก
ตามระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 

 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 

แหล่งความ 
แปรปวน 

SS df MS F-Ratio Sig. 

ดา้นคุณภาพของงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.988 3 0.996 2.509 0.062 

 ภายในกลุ่ม 51.997 131 0.397   
 รวม 54.984 134    

ดา้นปริมาณงาน ระหวา่งกลุ่ม 6.485 3 2.162 5.061 0.002* 

 ภายในกลุ่ม 55.951 131 0.427   
 รวม 62.436 134    

ดา้นระยะเวลา ระหวา่งกลุ่ม 6.568 3 2.189 4.726 0.004* 

 ภายในกลุ่ม 60.691 131 0.463   
 รวม 67.259 134    

ดา้นค่าใชจ่้าย 
ในการด าเนินงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.752 
55.753 
56.505 

3 
131 
134 

0.251 
0.426 

0.589 0.623 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.491 
44.748 
48.238 

3 
131 
134 

1.164 
0.342 

3.407 0.020* 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์ค่าความ
แปรปรวนท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 พบว่าภาพรวมของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์กรมีค่า Sig. เท่ากบั 0.020 ซ่ึงน้อยกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 สรุปไดว้่าระยะเวลาในการปฏิบติังานใน
องค์กรท่ีแตกต่างกัน ท าให้พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

เม่ือวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นรายดา้น 
พบว่า ดา้นปริมาณงาน ค่า Sig. เท่ากบั 0.002 และดา้นระยะเวลา ค่า Sig. เท่ากบั 0.004 ซ่ึงนอ้ยกว่า
ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 แสดงว่าระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานใน ดา้นปริมาณงาน และดา้นระยะเวลา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 จึง
ไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significance Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 
4.27-4.28 

 
ตารางท่ี 4.27 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ด้าน
ปริมาณงาน จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รเป็นรายคู่ 

 

ด้านปริมาณงาน 

 
ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 5 ปี 

6-10 ปี 11-15 ปี 15 ปี ขึน้ไป 

X̅ 3.64 4.05 3.91 4.15 
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.64 - -0.41* 

(0.005) 
-0.27 -0.51* 

(0.000) 
6-10 ปี 4.05 - - 0.14 -0.10 
11-15 ปี 3.91 - - - -0.24 
15 ปี ข้ึนไป 4.15 - - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างของของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ดา้นปริมาณงาน 
จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance Difference พบวา่ 

คู่ท่ี 1 พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นปริมาณงานแตกต่างกบักลุ่มพนักงานมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 6-10 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 5 ปี มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกบัประสิทธิภาพดา้นปริมาณงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 6-10 ปี อยูท่ี่ 0.41   

คู่ท่ี 2 พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นปริมาณงานแตกต่างกบักลุ่มพนกังานมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 15 ปี ข้ึนไป อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รต ่ากวา่หรือ
เท่ากบั 5 ปี มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกบัประสิทธิภาพดา้นปริมาณงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 15 ปี ข้ึนไป อยูท่ี่ 0.51 

ส่วนพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 
ตารางท่ี 4.28  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ด้าน
ระยะเวลา จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รเป็นรายคู่ 

 

ด้านระยะเวลา 
 ต ่ากว่าหรือ

เท่ากบั 5 ปี 
6-10 ปี 11-15 ปี 15 ปี ขึน้ไป 

X̅ 3.65 4.17 4.06 4.03 
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 3.65 - -0.52* 

(0.001) 
-0.41 -0.38* 

(0.011) 
6-10 ปี 4.17 - - 0.11 0.14 
11-15 ปี 4.06 - - - 0.03 
15 ปี ข้ึนไป 4.03 - - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างของของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ดา้นระยะเวลา 
จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รเป็นรายคู่โดยวิธี Least Significance Difference พบวา่ 

คู่ท่ี 1 พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นระยะเวลาแตกต่างกบักลุ่มพนักงานมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์กร 6-10 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 5 ปี มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกบัประสิทธิภาพดา้นระยะเวลานอ้ยกว่าพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 6-10 ปี อยูท่ี่ 0.52   

คู่ท่ี 2 พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นระยะเวลาแตกต่างกบักลุ่มพนกังานมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 15 ปี ข้ึนไป อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 5 ปี มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกบัประสิทธิภาพดา้นระยะเวลานอ้ยกว่าพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 15 ปี ข้ึนไปอยูท่ี่ 0.38 

ส่วนพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
 
การวิเคราะห์เก่ียวกับแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ด้วยการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Stepwise ซ่ึงปรากฏผลดงัตารางท่ี 
4.29-4.34 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

สมมติฐานท่ี 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)  

ในการทดสอบสมมติฐานก าหนดให ้   
ตวัแปรตาม Y คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงาน

ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ตวัแปรอิสระ X1 คือ ดา้นปัจจยัจูงใจ 
ตวัแปรอิสระ X2 คือ ดา้นปัจจยัค ้าจุน 
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H0: แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

การวิเคราะห์เก่ียวกับแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ทดสอบโดยใช้
สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Stepwise ดงัต่อไปน้ี  

 
ตารางท่ี 4.29  แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) และค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ในการ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

 

Model 
Model Summary 

R R2 Adjusted R 
Square 

SEb 

1 0.756a 0.572 0.569 0.394 
2 0.786b 0.617 0.611 0.374 

a. Predictors: (Constant), ปัจจยัจูงใจ 
b. Predictors: (Constant), ปัจจยัค ้าจุน 

  
จากตารางท่ี 4.29 พบว่า ตวัแปรอิสระท่ีเขา้สู่การท านาย มี 2 ตวัแปร คือ ปัจจยัจูงใจ 

และปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
ปัจจยัแรงจูงใจ (X1) สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน

ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) (Y) ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 0.572 (R2 = 0.572) แสดงว่าปัจจยัจูงใจ
สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ไดร้้อยละ 57.2 

เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระตวัท่ี 2 คือ ปัจจยัค ้าจุน (X2) ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เพิ่มข้ึน
เป็น 0.617 (R2 = 0.617) ซ่ึงเพิ่มข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงวา่ ทั้งปัจจยัแรงจูงใจ
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และปัจจยัค ้าจุน ร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) (Y) ไดร้้อยละ 61.7  

ทั้งน้ีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในรูปคะแนนดิบ (B) และ
คะแนนมาตรฐาน (β) ท่ีใชพ้ยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยาย
เขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ดว้ยวิธี Stepwise ปรากฏผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.30 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

 

ตัวแปรพยากรณ์ 
ประสิทธิภาพ 

B SEb β t Sig. 
ค่าคงท่ี(Constant) 0.164 0.264  0.622 0.535 
ปัจจยัจูงใจ 0.633 0.096 0.525 6.604 0.000* 
ปัจจยัค ้าจุน 0.331 0.084 0.314 3.953 0.000* 
R = 0.786 R2 = 0.617 Adjusted R2= 0.611 S.E. = 0.374 F = 106.391   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

จากตารางท่ี 4.30 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจ (X1) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และปัจจยัค ้าจุน 
(X2) ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 และ
ปฏิเสธสมมติฐาน H0 สรุปไดว้า่แรงจูงใจ ซ่ึงประกอบดว้ยดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

โดยเม่ือวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณแบบ Stepwise ตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) คือ ปัจจยัแรงจูงใจ (X1) และปัจจยัค ้ าจุน (X2) ซ่ึงตวัแปรทั้งสอง
ร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) (Y) ไดร้้อยละ 61.7 (R2 = 0.617) มีความคาดเคล่ือนมาตรฐาน
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ของการพยากรณ์ร้อยละ 0.374 (S.E. =  0.374) โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ (X1)  
(β = 0.525) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มากกว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั
ค ้าจุน (X2) (β = 0.314) จากการวิเคราะห์ดงักล่าวสามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปของคะแนน
ดิบและคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี     

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Y  =  0.164 + 0.633 (X1) + 0.331 (X2) 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z  =   0.525X1 + 0.314X2 
 
สมมติฐานท่ี 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)  
ในการทดสอบสมมติฐานก าหนดให ้
ตวัแปรตาม Y คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงาน

ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ตวัแปรอิสระ X3 คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ตวัแปรอิสระ X4 คือ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
ตวัแปรอิสระ X5 คือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า 
ตวัแปรอิสระ X6 คือ ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 
ตวัแปรอิสระ X7 คือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
H0: แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
การวิเคราะห์เก่ียวกับแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ทดสอบโดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Stepwise 
ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.31 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) และค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ในการ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(ส านกังานใหญ่) 

 

Model 
Model Summary 

R R2 Adjusted R 
Square 

SEb 

1 0.784a 0.614 0.611 0.374 
2 
3 

0.827b 

0.838c 
0.684 
0.703 

0.679 
0.696 

0.340 
0.331 

a. Predictors: (Constant), ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 
b. Predictors: (Constant), ดา้นความรับผดิชอบต่องาน และดา้นความส าเร็จในการท างาน 
c. Predictors: (Constant), ดา้นความรับผิดชอบต่องาน, ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  

 
จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ ตวัแปรอิสระดา้นปัจจยัจูงใจท่ีเขา้สู่การท านาย มี 3 ตวัแปร คือ 

ดา้นความรับผิดชอบต่องาน, ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบต่องาน (X6) สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) (Y) 
ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 0.614 (R2 = 0.614) 
แสดงว่าปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน (X6) สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)
ไดร้้อยละ 61.4 

เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระตวัท่ี 2 และ 3 คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน (X3) และดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (X7) ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์เพิ่มข้ึนเป็น 0.703 (R2 = 0.703) ซ่ึง
เพิ่มข้ึนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่า ทั้งปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบต่องาน 
(X6) ด้านความส าเร็จในการท างาน (X3) และด้านความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (X7) ร่วมกนั
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พยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) (Y) ไดร้้อยละ 70.3  

ทั้งน้ีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในรูปคะแนนดิบ (B) และ
คะแนนมาตรฐาน (β) ท่ีใชพ้ยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยาย
เขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ดว้ยวิธี Stepwise ปรากฏผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.32 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง  
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

 

ตัวแปรพยากรณ์ 
ประสิทธิภาพ 

B SEb β t Sig. 
ค่าคงท่ี(Constant) 0.011 0.231  0.049 0.961 
ดา้นความรับผดิชอบต่องาน (X4)  0.481 0.063 0.504 7.673 0.000* 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน (X1) 0.353 0.067 0.339 5.306 0.000* 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (X5) 0.117 0.041 0.148 2.888 0.005* 
R = 0.838 R2 = 0.703 Adjusted R2= 0.696 S.E. = 0.331 F = 103.114 

    * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

จากตารางท่ี 4.32 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน (X4) มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ดา้นความส าเร็จในการท างาน (X1) ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 และดา้นความกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการงาน (X5) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐาน H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 สรุปไดว้่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ในดา้นความรับผิดชอบต่องาน, ดา้นความส าเร็จในการ
ท างานและดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ส าหรับปัจจยัจูงใจในดา้นอ่ืนๆ ไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
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โดยเม่ือวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณแบบ Stepwise ตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ดา้นปัจจยัจูงใจ คือ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน (X6) ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน (X3) และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (X7) ซ่ึงตวัแปรทั้งสามร่วมกนัพยากรณ์
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงส การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(ส านักงานใหญ่) (Y) ไดร้้อยละ 70.3 (R2 = 0.703) มีความคาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์
ร้อยละ 0.331 (S.E. = 0.331) โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังาน
ใหญ่) มากท่ีสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน (X6) (β = 0.504) รองลงมาคือ ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน (X3) (β = 0.339) และดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (X7) (β = 0.148) ตามล าดบั จาก
การวิเคราะห์ดงักล่าวสามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้
ดงัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Y  =  0.011 + 0.481(X6) + 0.353 (X3) + 0.117 (X7) 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z  =   0.504X6 + 0.339X3 + 0.148X7 

 
สมมติฐานท่ี 2.3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)  
ในการทดสอบสมมติฐานก าหนดให ้
ตวัแปรตาม Y คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงาน

ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ตวัแปรอิสระ X8 คือ ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร 
ตวัแปรอิสระ X9 คือ ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
ตวัแปรอิสระ X10 คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ตวัแปรอิสระ X11 คือ ดา้นสภาพการท างาน 
ตวัแปรอิสระ X12 คือ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ตวัแปรอิสระ X13 คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ตวัแปรอิสระ X14 คือ ดา้นชีวิตส่วนตวั 
ตวัแปรอิสระ X15 คือ ดา้นต าแหน่งงาน 
ตวัแปรอิสระ X16 คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
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H0: แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค ้ าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

การวิเคราะห์เก่ียวกับแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้ าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ทดสอบโดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Stepwise 
ดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.33 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) และค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ในการ

พยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(ส านกังานใหญ่) 

 

Model 
Model Summary 

R R2 Adjusted R 
Square 

SEb 

1 0.695a 0.483 0.479 0.433 
2 
3 
4 
5 

0.737b 
0.791c 
0.809d 
0.817e 

0.543 
0.626 
0.654 
0.667 

0.536 
0.617 
0.643 
0.654 

0.409 
0.371 
0.358 
0.353 

a. Predictors: (Constant), ดา้นต าแหน่งงาน 
b. Predictors: (Constant), ดา้นต าแหน่งงาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
c. Predictors: (Constant), ดา้นต าแหน่งงาน, ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ
ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร  

d. Predictors: (Constant), ดา้นต าแหน่งงาน, ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ, ดา้น
นโยบายและการบริหารขององคก์ร และดา้นชีวิตส่วนตวั  

e. Predictors: (Constant), ดา้นต าแหน่งงาน, ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ, ดา้น
นโยบายและการบริหารขององคก์ร, ดา้นชีวิตส่วนตวั และดา้นความมัน่คงในการท างาน  
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จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ ตวัแปรอิสระดา้นปัจจยัค ้าจุนท่ีเขา้สู่การท านาย มี 5 ตวัแปร คือ 
ดา้นต าแหน่งงาน, ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ, ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร, ดา้น
ชีวิตส่วนตวั และดา้นความมัน่คงในการท างาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ปัจจยัค ้าจุนดา้นต าแหน่งงาน (X15) สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) (Y) ได้
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 0.483 (R2 = 0.483) 
แสดงว่าปัจจยัค ้าจุนดา้นต าแหน่งงาน (X15) สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ไดร้้อยละ 48.3 

เม่ือเพิ่มตัวแปรอิสระตัวท่ี 2 ถึง 5 คือ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ (X12), ด้าน
นโยบายและการบริหารขององคก์ร (X8), ดา้นชีวิตส่วนตวั (X14) และดา้นความมัน่คงในการท างาน 
(X16) ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เพิ่มข้ึนเป็น 0.667 (R2 = 0.667) ซ่ึงเพิ่มข้ึนอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่า ทั้งปัจจยัค ้าจุนดา้นต าแหน่งงาน (X15), ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
(X12), ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร (X8), ดา้นชีวิตส่วนตวั (X14) และดา้นความมัน่คงใน
การท างาน (X16) ร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) (Y) ไดร้้อยละ 66.7  

ทั้งน้ีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)ในรูปคะแนนดิบ (B) และ
คะแนนมาตรฐาน (β) ท่ีใชพ้ยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยาย
เขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ดว้ยวิธี Stepwise ปรากฏผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.34 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง  
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

 

ตัวแปรพยากรณ์ 
ประสิทธิภาพ 

B SEb β t Sig. 
ค่าคงท่ี(Constant) 1.429 0.198  7.214 0.000* 
ดา้นต าแหน่งงาน (X8) 0.425 0.074 0.536 5.749 0.000* 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ (X5) -0.361 0.059 -0.464 -6.154 0.000* 
ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร (X1) 0.338 0.069 0.369 4.928 0.000* 



84 
 
ตารางท่ี 4.34  (ต่อ) 
 

ตัวแปรพยากรณ์ 
ประสิทธิภาพ 

B SEb β t Sig. 
ดา้นชีวิตส่วนตวั (X7) 0.120 0.041 0.181 2.916 0.004* 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน (X9) 0.139 0.062 0.172 2.243 0.027* 
R = 0.817 R2 = 0.667 Adjusted R2= 0.654 S.E. = 0.353 F = 51.647 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

จากตารางท่ี 4.34 พบว่า ปัจจยัค ้ าจุนดา้นต าแหน่งงาน (X15) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ (X12) ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร (X8) 
ค่า Sig. เท่ากับ 0.000 ด้านชีวิตส่วนตวั (X14) ค่า Sig. เท่ากับ 0.004 และด้านความมัน่คงในการ
ท างาน (X16) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.027 ซ่ึงนอ้ยกวา่นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 
H1 และปฏิเสธสมมติฐาน H0 สรุปไดว้่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้ าจุนมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในดา้นต าแหน่งงาน, ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ, ดา้นนโยบาย
และการบริหารขององคก์ร, ดา้นชีวิตส่วนตวั และดา้นความมัน่คงในการท างาน ส าหรับปัจจยัค ้าจุน
ในดา้นอ่ืนๆ ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

โดยเม่ือวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณแบบ Stepwise ตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ปัจจยัค ้าจุน คือ ดา้นต าแหน่งงาน (X15), ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ (X12), 
ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร (X8), ดา้นชีวิตส่วนตวั (X14) และดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน (X16) ซ่ึงตวัแปรทั้งหา้ร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วน
งานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) (Y) ไดร้้อยละ 66.7 (R2 = 0.667) 
มีความคาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ร้อยละ 0.353 (S.E. = 0.353) โดยแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยาย
เขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มากท่ีสุด คือ ดา้นต าแหน่งงาน (X15) (β = 0.536) 
รองลงมาคือ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ (X12) (β = -0.464) ดา้นนโยบายและการบริหารของ
องคก์ร (X8) (β = 0.369) ดา้นชีวิตส่วนตวั (X14) (β = 0.181) และดา้นความมัน่คงในการท างาน (X16) 
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(β = 0.172) ตามล าดบั จากการวิเคราะห์ดงักล่าวสามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปของคะแนน
ดิบและคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Y  =  1.429 + 0.425 (X15) - 0.361 (X12) + 
0.338 (X8) + 0.120 (X14) + 0.139 (X16) 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z  =   0.536X15 - 0.464X12 + 0.369X8 + 0.181X14  

+ 0.172X16 
 

6. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.35  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของพนกังานในส่วน

งานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ท่ีต่างกัน 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงาน
ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงาน
ใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

t-test 
 

 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

 
สมมติฐานท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงาน
ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงาน
ใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

F-test ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันท าให้
พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

F-test ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์กรท่ี
แตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

F-test ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.36 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

 

สมมติฐาน สถิติที่ใช้ ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงาน
ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

Multiple 
regression 
Analysis 

ยอมรับสมมติฐาน 
 

 
สมมติฐานท่ี 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานใน
ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(ส านกังานใหญ่)  

Multiple 
regression 
Analysis 

 

 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน  ยอมรับสมมติฐาน 
2. ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ  ปฏิเสธสมมติฐาน 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า  ปฏิเสธสมมติฐาน 
4. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน  ยอมรับสมมติฐาน 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานใน
ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
(ส านกังานใหญ่)  

Multiple 
regression 
Analysis 

 

1. ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร  ยอมรับสมมติฐาน 
2. ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล  ปฏิเสธสมมติฐาน 
3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ปฏิเสธสมมติฐาน 
4. ดา้นสภาพการท างาน  ปฏิเสธสมมติฐาน 
5. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ยอมรับสมมติฐาน 
6. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ปฏิเสธสมมติฐาน 
7. ดา้นชีวิตส่วนตวั  ยอมรับสมมติฐาน 
8. ดา้นต าแหน่งงาน  ยอมรับสมมติฐาน 
9. ดา้นความมัน่คงในการท างาน  ยอมรับสมมติฐาน 

 



 
 

บทที่  5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)” เป็นการวิจยั
เชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) โดยผูว้ิจยัได้
น าเสนอขอ้มูลออกเป็น 3 หวัขอ้ ดงัน้ี 

1. สรุปผลการศึกษา 
2. อภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะ 

  

1. สรุปผลการศึกษา 
 

1.1 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
ผู ้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจ านวน 150 ชุด ซ่ึงสามารถสรุปผล

การศึกษาไดด้งัต่อไปน้ี 
 จากผลการวิจยัพบว่ากลุ่มตวัอยา่งของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 95.6 มีอายุระหว่าง 
31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.1 มีระดบัการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 56.3 และมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.2 ซ่ึงสามารถ
วิเคราะห์ไดว้่าพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ท่ีมีช่วงอายอุยูใ่นวยัท างาน มีความรู้ความสามารถค่อนขา้งสูง 
และมีประสบการณ์ในการท างานไม่มาก  

1.2 ระดับแรงจูงใจของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านักงานใหญ่)  

ผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ดา้นปัจจยั
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จูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยาย
เขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ดงัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้า 
แรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.01, S.D. = 0.497) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

- ดา้นความส าเร็จในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.20, S.D. = 0.576) 
โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานสูงสุด 
คือ ในการท างานต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของท่านอยา่งเตม็ท่ี อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.30, S.D. = 0.647) รองลงมาเป็นท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ี
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.20, S.D. = 0.731) และงานท่ีท่านได้รับมอบหมาย
ประสบความส าเร็จตามท่ีคาดหวงั อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.10, S.D. = 0.752) ตามล าดบั 

- ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.98, 
S.D. = 0.608) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บความ
ยอมรับนับถือสูงสุด คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ อยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 4.01, S.D. = 0.712) รองลงมาเป็นผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจและมอบหมายงานส าคญัให้ท่าน
ปฏิบติัอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.99, S.D. = 0.712) และการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับ
ของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.93, S.D. = 0.755) ตามล าดบั 

- ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅= 4.03 , S.D. = 0.616)  
โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีท าสูงสุด คือ 
ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความสามารถและน่าสนใจอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 4.07, 
S.D. = 0.719) รองลงมาเป็นท่านมีความพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.06, 
S.D. = 0.710) และท่านมีความคิดสร้างสรรคว์ิธีการใหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานจนส าเร็จ อยู่ใน
ระดบัมาก (X̅ = 3.96, S.D. = 0.742) ตามล าดบั 

- ด้านความรับผิดชอบต่องาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.21, 
S.D. = 0.628) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ
ต่องานสูงสุด คือ ท่านมีความมุ่งมัน่ และแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนอยู่เสมอ อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.36, S.D. = 0.581) รองลงมาเป็นท่านปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบไดส้ าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.16, S.D. = 0.784) และท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเวลา
และปริมาณงานตามท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.10, S.D. = 0.809) ตามล าดบั 
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- ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.63, 
S.D. = 0.759) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าใน
หนา้ท่ีการงานสูงสุด คือ ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นตามความรู้ ความสามารถ อยูใ่นระดบัมาก 
(X̅ = 3.67, S.D. = 0.872) รองลงมาเป็นต าแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่สามารถสร้างผลงานเพื่อเล่ือน
ต าแหน่งได ้อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.65, S.D. = 0.867) และท่านมีโอกาสกา้วหน้าในงานท่ีท าเม่ือ
เปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.58, S.D. = 0.885) ตามล าดบั 

 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัค ้ าจุนของพนักงานในส่วนงานขยายเขต

ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.76, S.D. = 0.571) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

- ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.74, 
S.D. = 0.653) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการ
บริหารขององค์กรสูงสุด คือ หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานอย่าง
ชดัเจน อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.81, S.D. = 0.796) รองลงมาเป็นหน่วยงานของท่านการเปิดโอกาส
ให้ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงาน เพื่อก าหนดความรับผิดชอบ และขอบเขต 
การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.80, S.D. = 0.721) และหน่วยงานของท่านมีนโยบาย 
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัเหมาะสมและเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานของท่าน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.61, 
S.D. = 0.899) ตามล าดบั 

- ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.83, 
S.D. = 0.660) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นการบงัคบับญัชา
และการควบคุมดูแลสูงสุด คือ ผูบ้ังคับบัญชามีความคิดทันสมัยและสามารถบริหารจัดการ
หน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.90, S.D. = 0.711) รองลงมาเป็น
ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานใหต้รงตามต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.84, S.D. = 0.821) 
และผูบ้งัคบับญัชาควบคุมดูแลผูป้ฏิบติังานอยา่งเท่าเทียม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.76, S.D. = 0.824) 
ตามล าดบั 

- ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ังคบับัญชา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.89, 
S.D. = 0.734) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาใหค้ าปรึกษาและช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหาจากการปฏิบติังาน
อยา่งจริงใจ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.01, S.D. = 0.768) รองลงมาเป็นผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.90, S.D. = 0.775) และท่านไดรั้บการ
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สนับสนุนในทุกๆ ด้านจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นอย่างดี อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.78, S.D. = 0.807) 
ตามล าดบั 

- ดา้นสภาพการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.53, S.D. = 0.761) โดย
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างานสูงสุด คือ ส านกังาน
มีอากาศถ่ายเทและมีอุณหภูมิเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.59, S.D. = 0.767) รองลงมาเป็น
ส านกังานมีการแบ่งพื้นท่ีเป็นสดัส่วนอยา่งเหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.54, S.D. = 0.896) และ
อุปกรณ์ และเคร่ืองอ านวยความสะดวกภายในส านกังาน มีปริมาณเพียงพอ เหมาะสมกบัการท างาน 
อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.47, S.D. = 0.945) ตามล าดบั 

- ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.52 , 
S.D. = 0.771) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการสูงสุด คือ หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงสวสัดิการต่างๆ ให้กับบุคลากรอย่าง
เหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.58, S.D. = 0.842) รองลงมาเป็นการพิจารณาเพิ่มเงินเดือนเป็นไป
ตามความรู้ความสามารถ และเหมาะสมกับผลงานการปฏิบัติงานของท่าน อยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.51, S.D. = 0.863) และอตัราเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และ
หนา้ท่ีความรับผดิชอบแลว้ อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.47, S.D. = 0.862) ตามล าดบั 

- ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.22, 
S.D. = 0.593) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานสูงสุด คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
กนัและกนั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.24, S.D. = 0.629) รองลงมาเป็นท่านสามารถท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้นไดอ้ย่างไม่มีปัญหาใดๆ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.21, S.D. = 0.706) และท่านไดรั้บความ
ช่วยเหลือ ค าแนะน า และค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.21, 
S.D. = 0.639)  

- ด้านชีวิตส่วนตวั ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.38, S.D. = 0.906) 
โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นชีวิตส่วนตวัสูงสุด คือ ปริมาณ
งานท่ีได้รับมอบหมายไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวของท่าน อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.49, 
S.D. = 0.921) รองลงมาเป็นท่านรู้สึกพึงพอใจท่ีท่านสามารถมีเวลาไปพักผ่อนท่องเท่ียวกับ
ครอบครัว อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.37, S.D. = 1.157) และท่านมีวนัหยุดเพียงพอต่อการ
พกัผอ่นและด าเนินชีวิตส่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง (X̅ = 3.27, S.D. = 1.134) ตามล าดบั 

- ดา้นต าแหน่งงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.68, S.D. = 0.757) โดยเม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีระดับของปัจจยัค ้ าจุนด้านต าแหน่งงานสูงสุด คือ ท่านได้รับ
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ต าแหน่งงานเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของท่าน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.81, S.D. = 0.806) 
รองลงมาเป็นท่านพึงพอใจกับต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.76, S.D. = 0.830) และงานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน อยูใ่นระดบั
มาก (X̅ = 3.47, S.D. = 0.961) ตามล าดบั 

- ด้านความมั่นคงในการท างาน  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.00 , 
S.D. = 0.745) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัของปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในการ
ท างานสูงสุด คือ ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในองค์กรน้ีจนเกษียณอายุ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
(X̅ = 4.25, S.D. = 0.853) รองลงมาเป็นต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านมีความมัน่คงดีแลว้ อยู่ใน
ระดบัมาก (X̅ = 3.95, S.D. = 0.795) และนโยบายการบริหารงานขององคก์าร ท าให้ท่านรู้สึกว่ามี
ความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.81, S.D. = 0.918) ตามล าดบั 

1.3 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่)   

ผลการวิจัยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.95, S.D. = 0.600) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

- ดา้นคุณภาพของงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.04, S.D. = 0.641) โดย
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุดในดา้นคุณภาพ
ของงาน คือ ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหน้าเสมอ อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.07,  
S.D. = 0.725) รองลงมาเป็นท่านมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบเป็นอย่างดี อยู่ใน
ระดบัมาก (X̅ = 4.05, S.D. = 0.705) และผลงานท่ีท่านปฏิบติัมีความถูกตอ้งครบถว้น เช่ือถือได ้
อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.01, S.D. = 0.728) ตามล าดบั 

- ดา้นปริมาณงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.91, S.D. = 0.683) โดยเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุดในดา้นคุณภาพ
ของงาน คือ ท่านสามารถปฏิบติังานไดค้รบตามจ านวนท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนด อยู่ในระดบัมาก  
(X̅ = 4.10, S.D. = 0.746) รองลงมาเป็นท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จภายใน
เวลาท่ีก าหนด อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.99, S.D. = 0.815) และท่านไดรั้บมอบหมายงานในปริมาณท่ี
เหมาะสมกบัระยะเวลา อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.64, S.D. = 0.833) ตามล าดบั 

- ดา้นระยะเวลา ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.93, S.D. = 0.708) โดยเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงสุดในดา้นระยะเวลา 
คือ ท่านสามารถใชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อลดระยะเวลาการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก 
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(X̅ = 4.04, S.D. = 0.727) รองลงมาเป็นท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบติังานปริมาณมากให้
เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.91, S.D. = 0.824) และการปฏิบติังานของท่านมี
การแบ่งเวลาอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.83, S.D. = 0.797) ตามล าดบั 

- ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.90,  
S.D. = 0.649) โดยเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
สูงสุดในดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน คือ ท่านใชท้รัพยากรดว้ยความประหยดัและคุม้ค่าในการ
ปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมาก (X̅ = 3.98, S.D. = 0.696) รองลงมาเป็นท่านมีการวางแผนและก าหนด
วิธีในการปฏิบติังาน เพื่อลดการใชท้รัพยากร อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.94, S.D. = 0.780) และท่านมี
การน าวิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการปฏิบติังาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 3.78, S.D. = 0.870) ตามล าดบั 

1.4 การทดสอบสมมติฐานตามวตัถุประสงค์การวจัิย 
  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ท่ีต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช้การทดสอบค่าที (t-test) และใช้การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) พบวา่ 
   สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
   สมมติฐานท่ี 1.2 อายท่ีุแตกต่างกนัท าใหพ้นกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
   สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัท าให้พนกังานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
   สมมติฐานท่ี 1.4 ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รท่ีแตกต่างกนัท าใหพ้นกังาน
ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
  ทั้ งน้ีเม่ือทดสอบความแตกต่างของของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) จ าแนกตาม
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รเป็นรายคู่โดยวิธี LSD พบวา่ 

- พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงาน
ใหญ่) ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มีประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบติังานดา้นปริมาณงานแตกต่างกบักลุ่มพนกังานมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 6-10 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รต ่ากว่า
หรือเท่ากบั 5 ปี มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกบัประสิทธิภาพดา้นปริมาณงานนอ้ยกวา่พนกังาน
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 6-10 ปี อยูท่ี่ 0.41 

- พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงาน
ใหญ่) ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นปริมาณงานแตกต่างกบักลุ่มพนกังานมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 15 ปี 
ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร
ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 5 ปี มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกบัประสิทธิภาพดา้นปริมาณงานนอ้ยกว่า
พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 15 ปี ข้ึนไป อยูท่ี่ 0.51 

- พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงาน
ใหญ่) ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นระยะเวลาแตกต่างกบักลุ่มพนกังานมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 6-10 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รต ่ากวา่
หรือเท่ากบั 5 ปี มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกบัประสิทธิภาพดา้นระยะเวลานอ้ยกวา่พนกังานท่ี
มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 6-10 ปี อยูท่ี่ 0.52 

- พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงาน
ใหญ่) ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรต ่ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นระยะเวลาแตกต่างกบักลุ่มพนกังานมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 15 ปี ข้ึน
ไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รต ่า
กว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพด้านระยะเวลาน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 15 ปี ข้ึนไปอยูท่ี่ 0.38 

 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
  จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบวา่ 
   สมมติฐานท่ี 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
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โดยเ ม่ือวิ เคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ  ตัวแปรพยากรณ์ท่ี มี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) คือ ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงตวัแปรทั้งสองร่วมกนัพยากรณ์
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ไดร้้อยละ 61.7 (R2 = 0.617) โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปของ
คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 

 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Y  =  0.164 + 0.633(ปัจจยัแรงจูงใจ) +  

0.331(ปัจจยัค ้าจุน) 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z  =   0.525(ปัจจยัแรงจูงใจ) + 0.314(ปัจจยัค ้าจุน) 

  
 

สมมติฐานท่ี 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)  

โดยเ ม่ือวิ เคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ  ตัวแปรพยากรณ์ท่ี มี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ดา้นปัจจยัจูงใจ คือ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงตวัแปรทั้งสามร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงาน
ใหญ่) ไดร้้อยละ 70.3 (R2 = 0.703) มีโดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบและ
คะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 

 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Y  =    0.011 + 0.481(ดา้นความรับผดิชอบต่องาน) 

+ 0.353 (ดา้นความส าเร็จในการท างาน) + 
0.117 (ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน) 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z  =    0.504(ดา้นความรับผดิชอบต่องาน) +  
0.339(ดา้นความส าเร็จในการท างาน) +  
0.148(ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน) 
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สมมติฐานท่ี 2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค ้ าจุนมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่)  

โดยเ ม่ือวิ เคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ  ตัวแปรพยากรณ์ท่ี มี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ปัจจยัค ้าจุน คือ ดา้นต าแหน่งงาน, ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ, ดา้น
นโยบายและการบริหารขององคก์ร, ดา้นชีวิตส่วนตวั และดา้นความมัน่คงในการท างาน ซ่ึงตวัแปร
ทั้ งห้าร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ไดร้้อยละ 66.7 (R2 = 0.667) โดยสามารถ
สร้างสมการพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 

     
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ Y  =    1.429 + 0.425(ดา้นต าแหน่งงาน) -  

0.361(ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ) + 
0.338 (ดา้นนโยบายและการบริหารของ
องคก์ร) + 0.120 (ดา้นชีวิตส่วนตวั) +  
0.139 (ดา้นความมัน่คงในการท างาน) 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z  =    0.536(ดา้นต าแหน่งงาน) -  
0.464(ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ) + 
0.369(ดา้นนโยบายและการบริหารของ
องคก์ร)+ 0.181(ดา้นชีวิตส่วนตวั) +  
0.172(ดา้นความมัน่คงในการท างาน) 
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2. อภิปรายผล 
  

การศึกษาวิจยั แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) สามารถอภิปรายดงัน้ี 

2.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) 

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัค ้าจุนของพนกังานใน
ส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบวา่ปัจจยัจูงใจทุกดา้นมีระดบัมาก โดยดา้นความรับผิดชอบต่องานมีค่า
มากท่ีสุด ซ่ึงแสดงถึงการรับผิดชอบต่องานเป็นจิตส านึกและความรับผิดชอบในหน้าท่ีของ
พนกังานแต่ละคน โดยพนกังานมีการเอาใจใส่มุ่งมัน่ท างานท่ีรับผิดชอบใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์
หรือบรรลุตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว้ ซ่ึงหากพนักงานได้รับมอบหมายงานท่ีชัดเจน 
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี ย่อมท าให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น มีความ
รับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย ใชค้วามรู้ ความสามารถ ทกัษะของตนในการปฏิบติังานอยา่ง
เต็มก าลงั รวมทั้งคิดหาวิธีการท างานใหม่ๆ เพื่อให้งานท่ีรับมอบหมายส าเร็จและมีประสิทธิภาพ
มากท่ีสุด ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ทิพยว์ดี บรรลือพืช (2561) ไดท้ าการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัตรัง ผลการศึกษา
พบว่าดา้นปัจจยัจูงใจ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้น
ความส าเร็จในการท างานมีระดบัแรงจูงใจเป็นอนัดบั 1 รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน และด้านการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ตามล าดบั  

เม่ือวิเคราะห์รายดา้นของปัจจยัค ้าจุนทุกดา้นมีระดบัมาก โดยดา้นความสัมพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงานมีค่ามากท่ีสุด เน่ืองจากพนักงานมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กนั  
ท าให้เกิดความสามคัคีในการท างาน ส่งผลเกิดความส าเร็จในการท างานในท่ีสุด ซ่ึงผลการศึกษาน้ี
สอดคล้องกับ ยุพาพร จันทร, ธีรวัตร์ ภูระธีรานรัชต์ และอุบลวรรณ สุวรรณภูสิทธ์ิ (2563)  
ไดท้ าการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสหกรณ์การเกษตร 
ในจงัหวดัศรีสะเกษ ผลการศึกษาพบวา่ดา้นปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ระดบัแรงจูงใจ
ด้านปัจจัยค ้ าจุนมากท่ีสุด ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร เพราะบุคลากรมี
ความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บการช่วยเหลือในการท างาน มีการ
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั พร้อมทั้งสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบั พรสุภา ดอกพฒุ, 
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ภาวิน ชินะโชติ และภูริพฒัน์ ชาญกิจ (2561) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ีภาคเหนือ กรมทางหลวง โดย
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีงานการเงินและบญัชี ส านักงานทางหลวงในเขตพื้นท่ี
ภาคเหนือ กรมทางหลวง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่าแรงจูงใจท่ีมี
ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 

2.2 ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่)  

ผลการศึกษาพบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยาย
เขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงมาต ่า คือ ดา้นคุณภาพของงาน, ดา้นระยะเวลา, ดา้นปริมาณงาน และดา้น
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน เน่ืองจากพนักงานสามารถด าเนินงานไดต้ามมาตรฐานและคุณภาพท่ี
ก าหนดไว ้ท าใหผ้ลงานเป็นท่ียอมรับและไดรั้บความเช่ือถือต่อหน่วยงานภายนอก รวมทั้งพนกังาน
ยงัมีความรู้ความเขา้ใจขั้นตอนในการปฏิบติังาน ส่งผลให้สามารถด าเนินงานไดร้วดเร็วสอดคลอ้ง
กับเวลาท่ีก าหนดไว ้และสามารถท างานได้ตามเป้าหมาย ตอบโจทย์แผนงานของการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคและผูใ้ช้ไฟฟ้าได ้รวมถึงพนักงานมีการใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างคุม้ค่า และมี 
การคิดคน้นวตักรรมใหม่ๆ เพื่อเพิ่มความสะดวกและลดค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานต่างๆ ส่งผลให้
เกิดประโยชน์สูงสุดกบัองคก์ร ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พงศธร ชูสุข (2561)  
ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานการไฟฟ้า 
ส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคใต)้ จงัหวดันครศรีธรรมราช ผลการวิจยัพบว่าระดับความคิดเห็นของ
พนกังานต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคใต)้ จงัหวดั
นครศรีธรรมราช ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านความรวดเร็วในการท างาน และด้าน
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน พนกังานมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของ จีรนันท์ แสวงการ (2563) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานสายงานสนบัสนุนของกรมทางหลวง ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
ผูป้ฏิบติังานสายงานสนบัสนุนของกรมทางหลวง โดยรวมมีค่าเฉล่ีย อยู่ในระดบัมาก ประกอบไป
ดว้ย ดา้นการท างานรวมกบัผูอ่ื้น รองลงมาคือ ดา้นความทนัเวลา ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นความคุม
ค่าในการใชท้รัพยากร และดา้นปริมาณงาน  
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2.3 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์  

ผลการศึกษาพบว่าระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กรท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้
พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์กรต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 5 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในระดบัต ่าท่ีสุด เน่ืองจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาใน
การปฏิบติังานในองค์กรไม่นาน อาจยงัไม่มีความรู้ ความเขา้ใจในระบบงาน หรือหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ และอาจยงัไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับวฒันธรรมขององค์กรได้ รวมทั้ งยงัไม่มี
ประสบการณ์ในการท างาน ส่งผลให้ท างานได้อย่างไม่เต็มประสิทธิภาพ ซ่ึงหากพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์รไม่นาน มีความตั้งใจเรียนรู้และสามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ร
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว กจ็ะสามารถท างานต่อไปไดอ้ยา่งราบร่ืนและประสบความส าเร็จ  

ทั้งน้ีพนกังานท่ีมีคุณลกัษณะดา้นเพศ อายุ และระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัส่งผล
ให้พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากดา้นเพศ อาย ุและระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่าง
กนัในองคก์ร การปฏิบติังานยอ่มเป็นไปในลกัษณะเดียวกนัตามนโยบายขององคก์ร ซ่ึงพนกังานทุก
คนจะตอ้งปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบใหบ้รรลุผลส าเร็จตามท่ีผูบ้ริหารไดม้อบหมายหรือก าหนดเอาไว ้
รวมทั้ งยงัมีการช่วยเหลือ แลกเปล่ียนความคิดเห็น ซ่ึงกันและกันอีกด้วย ดังนั้ นจึงท าให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สุพรรษา บุญนิติภพ (2561) ได้
ท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร กรณีศึกษาองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ในเขตอ าเภอเขาพนม จงัหวดักระบ่ี ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนเพศ อาย ุและการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั รัชดา คงชอบ (2563) ไดท้ าการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้ง สถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย 
พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส าหรับระยะเวลาการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้งสถาบนัวิจยัวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยแีห่งประเทศแตกต่างกนั   
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2.4 แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงาน
ขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่)  

ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ประกอบไป
ดว้ย ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ดงันั้นผูว้ิจยัจะอภิปรายในแต่ละดา้นของปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน 
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน, ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน สามารถอภิปรายไดเ้ป็นรายขอ้ดงัน้ี 

- ด้านความรับผิดชอบต่องาน การท่ีพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง  
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ไดรั้บมอบหมายงานท่ีชดัเจน เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี 
ท าให้พนกังานปฏิบติังานดว้ยความกระตือรือร้น และมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือองคก์รก าหนดเอาไว ้ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบั เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ท่ีกล่าวว่า ความรับผิดชอบต่องาน (Responsibility) คือ ความ
ไว้วางใจและได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี ทั้ งงานท่ี
รับผิดชอบอยูแ่ลว้และงานท่ีมีความส าคญั ไม่ควบคุมมากเกินไป ให้ความเป็นอิสระในการท างาน 
รวมทั้งปริมาณงานท่ีรับผดิชอบมีความเหมาะสมไม่มากจนเกินไป 

- ด้านความส าเร็จในการท างาน พนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง  
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ไดรั้บโอกาสในการใชค้วามรู้ความสามารถของตนไดอ้ยา่ง
เต็มท่ี ท าให้พนกังานมีความตั้งใจปฏิบติังานให้ส าเร็จตรงตามเวลา และมีความตั้งใจแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ท่ีกล่าว
ว่า ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) คือ การท่ีบุคคลสามารถท างานไดป้ระสบผลส าเร็จ
และเสร็จส้ินตามเป้าหมาย มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ เรียนรู้และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะ
เกิดข้ึน โดยเม่ืองานส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลความส าเร็จของงานนั้น รวมถึงรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงของความส าเร็จขององคก์ร  

- ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การท่ีพนักงานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ไดรั้บโอกาสในการพิจารณาเล่ือนขั้นตาม
ความรู้ ความสามารถอย่างเป็นธรรม ซ่ึงเป็นเหมือนแรงกระตุน้ให้พนักงานมีความตั้งใจในการ
ปฏิบติังาน รวมทั้งท าใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการฝึกฝนเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ มากยิง่ข้ึน 
เพื่อเพิ่มโอกาสในการก้าวหน้าทางหน้าท่ีการงาน ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญท่ีส่งผลต่อ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ซ่ึงสอดคล้องกับเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959)  
ท่ีกล่าวว่า ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) คือไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือน
ต าแหน่งให้สูงข้ึน เม่ืองานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร และไดรั้บการสนับสนุน
ให้มีความกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถ รวมทั้งมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บ
การฝึกอบรม เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ เป็นตน้  

 ซ่ึงผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ได้ท าการศึกษา
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน และลูกจา้ง องค์การคลงัสินคา้ 
พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติั คือ ด้าน
ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล และความกา้วหนา้ เน่ืองจากในการท่ีจะกระตุน้ให้บุคคลรักใน
งานองคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งจูงใจในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง อาจเป็นการมอบหมายโครงการ
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร โดยการมีการวดัผลส าเร็จจากกิจกรรมท่ีท า เพื่อให้บุคคลรู้สึก
ภูมิใจกบัความส าเร็จท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนดว้ยความเป็นธรรม 
รวมทั้งมีการฝึกอบรม สัมมนา และศึกษาดูงานท่ีเก่ียวขอ้ง สอดคลอ้งกับ เมร่ี ทองสาดี (2563)  
ไดท้ าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีพีออลล์ จ ากดั 
(มหาชน) พบว่าปัจจยัจูงใจทั้ง 5 ดา้น มี 4 ดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดแ้ก่ 
ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบในงาน 
และดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค ้าจุน ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ดา้นต าแหน่งงาน, ดา้นนโยบายและ
การบริหารขององคก์ร, ดา้นชีวิตส่วนตวั และดา้นความมัน่คงในการท างาน ซ่ึงสามารถอภิปรายได้
เป็นรายขอ้ดงัน้ี 

- ด้านต าแหน่งงาน เป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
เน่ืองจากพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูงการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ไดรั้บ
ต าแหน่งงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และผูบ้ริหารให้การสนบัสนุนความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงานอย่างยุติธรรม ท าให้พนักงานรู้สึกถึงความมัน่คงในต าแหน่งงาน ส่งผลให้พนักงาน
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งสุดความสามารถ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) 
ท่ีกล่าวว่า ต าแหน่งงาน (Status) คือ การท่ีบุคคลเป็นท่ียอมรับนับถือในองค์การและในสังคม  
มีเกียรติและศกัด์ิศรี รวมทั้งต าแหน่งงานเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ ภาคภูมิใจและพึงพอใจ
กบัต าแหน่งงานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนั 
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- ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร การท่ีพนักงานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูงการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) รับทราบนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัของ
องคก์รอย่างชดัเจน และผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบติังาน 
ย่อมส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบติังานได้อย่างมีคุณภาพและส าเร็จได้ทนัตามเป้าหมายของ
องค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ท่ีกล่าวว่า นโยบายและการบริหารของ
องคก์ร (Organization Policies) คือ การจดัการและการบริหารงานขององคก์ารโดยแจง้นโยบายให้
พนกังานทุกคนรับทราบอยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร การบริหารงานท่ีเป็น
ระบบซ ้ าซอ้น  มีการฝึกอบรมก่อนเร่ิมปฏิบติังาน มีการก าหนดหนา้ท่ีรับผิดชอบอยา่งชดัเจน ซ่ึงจะ
ท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

- ด้านชีวิตส่วนตัว การท่ีพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูงการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ไดรั้บมอบหมายงานในปริมาณท่ีเหมาะสม ไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิต
ส่วนตวัของพนักงาน รวมทั้งพนักงานมีเวลาพกัผ่อนและได้ท าในส่ิงท่ีตอ้งการ นอกเหนือจาก 
การท างาน ส่งผลใหพ้นกังานไม่เหน่ือยลา้ และมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ท่ีกล่าวว่า ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) คือ ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี
ซ่ึงเป็นผลจากการท างานหรือต าแหน่งหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน เช่น ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
สภาพความเป็นอยู่ในท่ีท างาน ความสะดวกสบายในการเดินทางมาท างาน เวลาพกัผ่อนและดูแล
ครอบครัว เป็นตน้ รวมถึงการมีเวลาไดท้ าในส่ิงท่ีตอ้งการ นอกเหนือจากการท างาน 

- ด้านความมั่นคงในการท างาน การท่ีพนักงานไดป้ฏิบติังานกบัการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ซ่ึงเป็นองคก์รขนาดใหญ่ และนโยบายขององคก์รมีความชดัเจน ท าใหพ้นกังานรู้สึกมีความ
มัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ส่งผลให้พนักงานมีความตั้งใจปฏิบติังานให้กบัองคก์รอย่างเต็ม
ความสามารถ สอดคลอ้งกบัเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) ท่ีกล่าวว่า ความมัน่คงในการท างาน 
(Security) คือ ความรู้สึกมัน่คง ย ัง่ยืนในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานภายในองคก์ร การมีช่ือเสียง ขนาด
ขององคก์ร ความมัน่คงทางการเงินขององคก์ร และความย ัง่ยนืในการด าเนินธุรกิจขององคก์ร 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อภิชาติ จ าเริญพฒัน์ (2563) ไดท้ าการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี ส านกังานเกษตรจงัหวดันครราชสีมา พบวา่แรงจูงใจ
ทั้ง 10 ดา้น ประกอบดว้ยปัจจยัค ้าจุน 5 ดา้น ไดแ้ก่ เงินเดือน, วิธีการปกครองบงัคบับญัชา, นโยบาย
การบริหารงาน, ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความเป็นส่วนตวั มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของ เจา้หนา้ท่ีส านกังานเกษตรจงัหวดันครราชสีมา สอดคลอ้งกบั ธนพร พงษอ์มรพรหม 
(2562) ไดท้ าการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรของโรงเรียน
รังษีวิทยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่แรงจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความมัน่คง
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ของงาน และด้านนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรของโรงเรียนรังษีวิทยา อ าเภอฝาง จงัหวดัเชียงใหม่ และสอดคลอ้งกบั  
นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ได้ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บุคลากร องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ประกอบดว้ย ความส าเร็จในงาน 
ต าแหน่งงาน ความรับผดิชอบในงาน และสถานภาพในการท างาน  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค ้าจุน ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานเชิงลบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการสามารถ
อภิปรายไดด้งัน้ี 

- ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร การท่ีพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ไดรั้บอตัราเงินเดือนและสวสัดิการท่ียงัไม่เหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถ และหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล เน่ืองมาจากหน่วยงานอาจมี
จ านวนพนักงานไม่เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ ท าให้พนักงานแต่ละคนมีภาระหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบ เพิ่มมากข้ึนตามค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ยอ่มส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานลดลง  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อุบลวรรณ  แกว้ยาว (2562) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจใน
การท างาน ความเสมอภาคในองค์กรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานการ
รถไฟแห่งประเทศไทย พบว่าปัจจยัจูงใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
เงินเดือนและค่าตอบแทน มีอิทธิพลเชิงลบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัย 
จากผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ทั้งดา้นปัจจยั
แรงจูงใจ และ ดา้นปัจจยัการค ้าจุน ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วน
งานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบต่องาน, 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โดยผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะให้
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ผูบ้ริหารมอบหมายงานท่ีชดัเจน ตรงตามทกัษะความรู้ความสามารถของพนักงานแต่ละคน และ
ควรมีการมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัหรือทา้ทายให้กบัเพื่อกระตุน้ให้เกิดความมุ่งมัน่ รวมทั้ง
สนบัสนุนใหมี้การฝึกอบรม และมอบทุนการศึกษาใหก้บัพนกังานท่ีมีความสนใจอยา่งเพียงพอ เพื่อ
เพิ่มความรู้ความสามารถ ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาหรือองคก์รก าหนดเอาไว ้

ทั้งน้ีจากผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และ
ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก แต่ค่าเฉล่ียต ่ากว่าทุกดา้น ดงันั้น
ในด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน นอกเหนือจากการพิจารณาเล่ือนขั้ นตามความรู้ 
ความสามารถของพนักงานแลว้ ผูบ้ริหารควรมีการส่งเสริมให้พนักงานไดรั้บการฝึกอบรมอย่าง
เพียงพอ เหมาะสม เพื่อเพิ่มขีดความสามารถและพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์ร และควรมี
การสนบัสนุนทุนการศึกษาใหพ้นกังานท่ีมีความสนใจศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถในแต่ละ
ดา้นอย่างเพียงพอ รวมทั้งในการพิจารณา โยกยา้ยหรือเล่ือนต าแหน่งตอ้งมีความยุติธรรม และมี
โอกาสก้าวหน้าในงานท่ีท าเม่ือเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ส าหรับดา้นการไดรั้บความยอมรับนับถือ ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและพนักงาน และระหว่างเพื่อนพนักงานดว้ยกนั โดยเปิดโอกาสให้พนักงานทุก
ระดบัมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆ ท าใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคน
เป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ เกิดความสามคัคี  
มีความเข้าใจซ่ึงกันและกัน สามารถลดความขดัแยง้ในองค์กรได้ รวมทั้งการท่ีพนักงานมีการ
ยอมรับซ่ึงกันและกัน ท าให้การด าเนินงานภายในองค์กรเกิดความส าเร็จอย่างต่อเน่ืองและมี
ประสิทธิภาพ 

2. ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วน
งานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) ไดแ้ก่ ดา้นต าแหน่งงาน ดา้น
นโยบายและการบริหารขององค์กร ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านความมัน่คงในการท างาน และด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการโดยผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะใหผู้บ้ริหารพิจารณามอบหมายงานให้ตรงตาม
คุณสมบติัของพนกังาน ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปเม่ือเทียบกบั
หน่วยงานอ่ืนเพื่อให้พนักงานมีขญัก าลงัในในการปฏิบติังาน และควรมีการมอบหมายงานให้
พนกังานไวล่้วงหนา้ เพื่อให้พนกังานสามารถวางแผนการปฏิบติังานได ้ท าให้เกิดความสมดุลใน
การปฏิบติังานของพนกังาน มีเวลาพกัผ่อนและไม่เหน่ือยลา้จากการปฏิบติังานมากเกินไป รวมทั้ง
เพิ่มช่องทางใหพ้นกังานไดรั้บทราบนโยบายหรือข่าวสารขององคก์ร ส าหรับดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ผูบ้ริหารควรพิจารณาเหมาะสมให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และหน้าท่ี 
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ความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล หากการปฏิบติังานของพนกังานไม่บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
วางเอาไว ้แต่องค์กรยงัให้ค่าตอบแทนเท่าเดิมหรือสูงข้ึน ย่อมส่งผลให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานลดลง ดงันั้นผูบ้ริหารควรตกัเตือนพร้อมให้ค าแนะน า รวมทั้งหาแรงจูงใจ
อ่ืนๆ เพิ่มเติมใหก้บัพนกังานดงักล่าว  

ทั้งน้ีจากผลการวิจยัพบว่าปัจจยัค ้าจุนดา้นชีวิตส่วนตวั และดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก แต่ค่าเฉล่ียต ่ากว่าทุกดา้น ดงันั้นในดา้นชีวิตส่วนตวั 
องค์กรควรมอบหมายงานให้พนักงานแต่ละคนในปริมาณท่ีเหมาะสม เพื่อให้พนักงานไดมี้เวลา
พกัผ่อนและดูแลครอบครัว ส่งผลให้พนักงานไม่เหน่ือยลา้หรือเบ่ือหน่ายจากการท างาน ส าหรับ
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ผูบ้ริหารควรมีการก าหนดนโยบายเก่ียวกับค่าตอบแทนและ
สวสัดิการใหก้บัพนกังานอยา่งเหมาะสมกบัปริมาณงานหรือบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบ รวมถึง
มีการปรับปรุงสวสัดิการต่างๆใหส้อดคลอ้งกบัปัจจุบนั เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ส่งผลให้
พนกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ  

3.2 ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
1. การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีมุ่งเน้นกลุ่มประชากรท่ีอยู่ในส่วนงานขยายเขต

ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) เท่านั้น ผลของการศึกษาจึงเป็นเฉพาะกลุ่ม 
ดงันั้นหากตอ้งการศึกษาให้เห็นภาพชดัเจนในภาพรวมทัว่ทั้งองคก์ร ผูว้ิจยัขอเสนอแนะว่าให้ใช้
กลุ่มประชากรท่ีเป็นพนกังานของ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ทั้งหมดมาท าการศึกษาวิจยั 

2. ควรศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
กบัหน่วยงานรัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ เช่น การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย การไฟฟ้านครหลวง เป็นตน้ 
เพื่อใชใ้นการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์รต่อไป 

3. ควรศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวิธีอ่ืนๆ เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ เป็นตน้ โดยจะท าใหไ้ด้
ขอ้มูลในภาพกวา้งมากข้ึน ซ่ึงเป็นประโยชน์ในการน ามาใชใ้นการศึกษาและเป็นแนวทางในการ
บริหารงานภายในองคก์รต่อไป 

4. ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
ออกไป เช่น ปัจจัยบรรยากาศขององค์กร ปัจจัยด้านผูน้ าองค์กร ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตน้ เพื่อใหง้านวิจยัมีความสมบูรณ์รอบดา้นมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) 
 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบับน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

2. แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 
ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยาย

เขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 
3. แบบสอบถามฉบบัน้ีใชป้ระกอบการวิจยัเพื่อใชใ้นการศึกษาเท่านั้น ซ่ึงทุกค าตอบจะถูกเกบ็รวบรวม

ไวเ้ป็นความลบั ผลการศึกษาท่ีไดจ้ะน าเสนอขอ้มูลเพียงภาพรวมเท่านั้นและจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งส้ิน  แต่จะเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานของ
องคก์รต่อไป  
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ส่วนที่ 1 : ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องค าตอบท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด     
 

โปรดระบุหน่วยงานท่ีท่านสงักดั 

 

 

 

1. เพศ 

1. ชาย 2. หญิง 
 

2. อาย ุ

1. ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี 2. 31 – 40 ปี 

3. 41 – 50 ปี 4.  51 ปีข้ึนไป 
 

3. ระดบัการศึกษา 

1. มธัยมปลาย / ปวช. 2. อนุปริญญา / ปวส. 

3. ปริญญาตรี 4.  ปริญญาโท หรือสูงกวา่ 
 

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 

1. ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 2. 6 – 10 ปี 

3. 11 – 15 ปี 4. 15 ปี ข้ึนไป 
 

 
 

 

 

กองออกแบบระบบไฟฟ้า กองก่อสร้างระบบไฟฟ้า 
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ส่วนที่ 2 : ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ข้อที ่ รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

1. ความส าเร็จในการท างาน 
1.1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จตามท่ีคาดหวงั      
1.2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังานได้

ส าเร็จ 
     

1.3 ในการท างานต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่านไดใ้ช้ความรู้
ความสามารถของท่านอยา่งเตม็ท่ี 

     

2. การได้รับความยอมรับนับถือ 
2.1 การปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนร่วมงาน 
     

2.2 ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจและมอบหมายงานส าคญัให้ท่าน
ปฏิบติัอยูเ่สมอ 

     

2.3 เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ      
3. ลกัษณะของงานที่ท า 
3.1 ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถและ

น่าสนใจอยูเ่สมอ 
     

3.2 ท่านมีความคิดสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบติังานจนส าเร็จ 

     

3.3 ท่านมีความพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      
4. ความรับผดิชอบต่องาน 
4.1 ท่านปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้      
4.2 ท่านมีความมุ่งมัน่ และแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานท่ีเกิด

ข้ึนอยูเ่สมอ 
     

4.3 ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเวลาและปริมาณงานตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 
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ข้อที ่ รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

5. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
5.1 ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ สามารถสร้างผลงานเพื่อ

เล่ือนต าแหน่งได ้
     

5.2 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในงานท่ีท าเม่ือเปรียบเทียบกับ
หน่วยงานอ่ืน 

     

5.3 ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นตามความรู้ ความสามารถ       
 

ส่วนที่ 3 : ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยค า้จุนที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ข้อที ่ รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

1. นโยบายและการบริหารขององค์กร 
1.1 หน่วยงานของท่านมีนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัเหมาะสม

และเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานของท่าน 
     

1.2 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจน 

     

1.3 หน่วยงานของท่านการเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมใน
การวางแผนการด าเนินงาน เพื่อก าหนดความรับผิดชอบ 
และขอบเขตการปฏิบติังาน 

     

2. การบังคบับัญชาและการควบคุมดูแล 
2.1 ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานใหต้รงตามต าแหน่งงาน      
2.2 ผู ้บังคับบัญชามีความคิดทันสมัยและสามารถบริหาร

จดัการหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
     

2.3 ผูบ้งัคบับญัชาควบคุมดูแลผูป้ฏิบติังานอยา่งเท่าเทียม      
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ข้อที ่ รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

3. ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 
3.1 ท่านไดรั้บการสนับสนุนในทุกๆ ดา้นจากผูบ้งัคบับญัชา

เป็นอยา่งดี 
     

3.2 ผูบ้งัคบับญัชาให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา
จากการปฏิบติังานอยา่งจริงใจ 

     

3.3 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ของท่าน 

     

4. สภาพการท างาน 
4.1 อุปกรณ์ และเคร่ืองอ านวยความสะดวกภายในส านกังาน 

มีปริมาณเพียงพอ เหมาะสมกบัการท างาน 
     

4.2 ส านกังานมีการแบ่งพื้นท่ีเป็นสดัส่วนอยา่งเหมาะสม      
4.3 ส านกังานมีอากาศถ่ายเทและมีอุณหภูมิเหมาะสม      
5. ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
5.1 อัตรา เ งิ น เ ดื อน ท่ี ท่ านได้ รั บ เหมาะสมกับความ รู้  

ความสามารถ และหนา้ท่ีความรับผิดชอบแลว้ 
     

5.2 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงสวสัดิการต่างๆ ให้กบั
บุคลากรอยา่งเหมาะสม 

     

5.3 การพิจารณาเพิ่มเงินเดือน เป็นไปตามความรู้ความสามารถ 
และเหมาะสมกบัผลงานการปฏิบติังานของท่าน 

     

6. ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
6.1 ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งไม่มีปัญหาใดๆ      
6.2 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ ค าแนะน า และค าปรึกษาจาก

เพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
     

6.3 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของกนัและกนั 
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ข้อที ่ รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

7. ชีวติส่วนตัว 
7.1 ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิต

ส่วนตวัของท่าน 
     

7.2 ท่านมีวนัหยดุเพียงพอต่อการพกัผ่อนและด าเนินชีวิต
ส่วนตวั 

     

7.3 ท่านรู ้สึกพ ึงพอใจที ่ท ่านสามารถมีเวลาไปพกัผ ่อน
ท่องเท่ียวกบัครอบครัว 

     

8. ต าแหน่งงาน 
8.1 ท่านไดรั้บต าแหน่งงานเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ

ของท่าน 
     

8.2 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน      
8.3 ท่านพึงพอใจกับต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ใน

ปัจจุบนั 
     

9. ความมั่นคงในการท างาน 
9.1 ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านมีความมัน่คงดีแลว้      
9.2 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รน้ีจนเกษียณอาย ุ      
9.3 นโยบายการบริหารงานขององคก์าร ท าใหท่้านรู้สึกวา่มี

ความมัน่คงในการท างาน 
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ส่วนที่ 4 : ความคดิเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน     
 

ข้อที ่ รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

1. ด้านคุณภาพของงาน  
1.1 ผลงานท่ีท่านปฏิบติัมีความถูกตอ้งครบถว้น เช่ือถือได ้      
1.2 ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้เสมอ      
1.3 ท่านมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบเป็นอยา่งดี      
2. ด้านปริมาณงาน 
2.1 ท่านไดรั้บมอบหมายงานในปริมาณท่ีเหมาะสมกบัระยะเวลา      
2.2 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้เสร็จภายใน

เวลาท่ีก าหนด 
     

2.3 ท่านสามารถปฏิบติังานไดค้รบตามจ านวนท่ีผูบ้งัคบับญัชา
ก าหนด 

     

3. ด้านระยะเวลา 
3.1 การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอยา่งชดัเจน      
3.2 ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบติังานปริมาณมากให้

เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด 
     

3.3 ท่านสามารถใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อลด
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

     

4. ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
4.1 ท่านใช้ทรัพยากรด้วยความประหยดัและคุ้มค่าในการ

ปฏิบติังาน 
     

4.2 ท่านมีการวางแผนและก าหนดวิธีในการปฏิบติังาน เพื่อลด
การใชท้รัพยากร 

     

4.3 ท่านมีการน าวิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพสูงสุด 

     

 

 

 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
ค่าความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม 
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แบบประเมนิผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือวจิัย 
เร่ือง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง  

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

ค าช้ีแจง :  แบบประเมินความเท่ียงตรง (IOC) ของการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่)  

เพื่อประเมินความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อขอ้ค าถาม มีความเหมาะสมในการน าไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยั ซ่ึงจะท าการประเมินความเท่ียงตรงในส่วนท่ี 2-4 โดยก าหนดเกณฑใ์น

การพิจารณาความเท่ียงดงัน้ี 

   +1 = แน่ใจวา่ค าถามมีความเหมาะสม 

     0 = ไม่แน่ใจวา่ค าถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 

    -1 = แน่ใจวา่ค าถามไม่มีความเหมาะสม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานขยายเขต
ไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) 
 
ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบับน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

2. แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 

ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานในส่วนงานขยายเขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานขยาย

เขตไฟฟ้าแรงสูง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านกังานใหญ่) 

3. แบบสอบถามฉบบัน้ีใชป้ระกอบการวิจยัเพื่อใชใ้นการศึกษาเท่านั้น ซ่ึงทุกค าตอบจะถูกเกบ็รวบรวม

ไวเ้ป็นความลบั ผลการศึกษาท่ีไดจ้ะน าเสนอขอ้มูลเพียงภาพรวมเท่านั้นและจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผูต้อบ

แบบสอบถามทั้งส้ิน  แต่จะเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานของ

องคก์รต่อไป  
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ส่วนที่ 1 : ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ลงในช่องค าตอบท่ีท่านคิดวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด     

 

โปรดระบุหน่วยงานท่ีท่านสงักดั 

 

 

 

1. เพศ 

1. ชาย 2. หญิง 
 

2. อาย ุ

1. ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี 2. 31 – 40 ปี 

3. 41 – 50 ปี 4.  51 ปีข้ึนไป 
 

3. ระดบัการศึกษา 

1. มธัยมปลาย / ปวช. 2. อนุปริญญา / ปวส. 

3. ปริญญาตรี 4.  ปริญญาโท หรือสูงกวา่ 
 

4. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 

1. ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5 ปี 2. 6 – 10 ปี 

3. 11 – 15 ปี 4. 15 ปี ข้ึนไป 
 

 
 

 

 

กองออกแบบระบบไฟฟ้า กองก่อสร้างระบบไฟฟ้า 
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ส่วนที่ 2 : ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ข้อที ่ รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

ผล IOC สรุปผล 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
1 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
2 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
3 

1. ความส าเร็จในการท างาน 
1.1 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จตามท่ีคาดหวงั +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
1.2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังานได้

ส าเร็จ 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

1.3 ในการท างานต่างๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่านไดใ้ช้ความรู้
ความสามารถของท่านอยา่งเตม็ท่ี 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2. การได้รับความยอมรับนับถือ 
2.1 การปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนร่วมงาน 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2.2 ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจและมอบหมายงานส าคญัให้ท่าน
ปฏิบติัอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2.3 เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของท่านเสมอ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
3. ลกัษณะของงานที่ท า 
3.1 ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถและ

น่าสนใจอยูเ่สมอ 
+1 +1 +1 1.00 

 
ใชไ้ด ้

3.2 ท่านมีความคิดสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการ
ปฏิบติังานจนส าเร็จ 

+1 0 +1 0.66 ใชไ้ด ้

3.3 ท่านมีความพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
4. ความรับผดิชอบต่องาน 
4.1 ท่านปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
4.2 ท่านมีความมุ่งมัน่ และแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานท่ีเกิด

ข้ึนอยูเ่สมอ 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4.3 ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเวลาและปริมาณงานตามท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

ผล IOC สรุปผล 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
1 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
2 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
3 

5. ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
5.1 ต าแหน่งท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ สามารถสร้างผลงานเพื่อ

เล่ือนต าแหน่งได ้
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5.2 ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในงานท่ีท าเม่ือเปรียบเทียบกับ
หน่วยงานอ่ืน 

+1 +1 0 0.66 ใชไ้ด ้

5.3 ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นตามความรู้ ความสามารถ  +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
 

ส่วนที่ 3 : ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยค า้จุนที่มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ข้อที ่ รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

ผล IOC  สรุปผล 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
1 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
2 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
3 

1. นโยบายและการบริหารขององค์กร 
1.1 หน่วยงานของท่านมีนโยบาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัเหมาะสม

และเอ้ือประโยชน์ต่อการท างานของท่าน 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

1.2 หน่วยงานของท่านมีการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

1.3 หน่วยงานของท่านการเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมใน
การวางแผนการด าเนินงาน เพื่อก าหนดความรับผิดชอบ 
และขอบเขตการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2. การบังคบับัญชาและการควบคุมดูแล 
2.1 ผูบ้งัคบับญัชามีการมอบหมายงานใหต้รงตามต าแหน่งงาน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
2.2 ผู ้บังคับบัญชามีความคิดทันสมัยและสามารถบริหาร

จดัการหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2.3 ผูบ้งัคบับญัชาควบคุมดูแลผูป้ฏิบติังานอยา่งเท่าเทียม +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

ผล IOC  สรุปผล 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
1 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
2 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
3 

3. ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 
3.1 ท่านไดรั้บการสนับสนุนในทุกๆ ดา้นจากผูบ้งัคบับญัชา

เป็นอยา่งดี 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3.2 ผูบ้งัคบับญัชาให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา
จากการปฏิบติังานอยา่งจริงใจ 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3.3 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4. สภาพการท างาน 
4.1 อุปกรณ์ และเคร่ืองอ านวยความสะดวกภายในส านกังาน 

มีปริมาณเพียงพอ เหมาะสมกบัการท างาน 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4.2 ส านกังานมีการแบ่งพื้นท่ีเป็นสดัส่วนอยา่งเหมาะสม +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
4.3 ส านกังานมีอากาศถ่ายเทและมีอุณหภูมิเหมาะสม +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
5. ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
5.1 อัตรา เ งิ น เ ดื อน ท่ี ท่ านได้ รั บ เหมาะสมกับความ รู้  

ความสามารถ และหนา้ท่ีความรับผิดชอบแลว้ 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5.2 หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุงสวสัดิการต่างๆ ให้กบั
บุคลากรอยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

5.3 การพิจารณาเพิ่มเงินเดือน เป็นไปตามความรู้ความสามารถ 
และเหมาะสมกบัผลงานการปฏิบติังานของท่าน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

6. ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
6.1 ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งไม่มีปัญหาใดๆ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
6.2 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือ ค าแนะน า และค าปรึกษาจาก

เพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

6.3 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของกนัและกนั 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อที ่ รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

ผล IOC  สรุปผล 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
1 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
2 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
3 

7. ชีวติส่วนตัว 
7.1 ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิต

ส่วนตวัของท่าน 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

7.2 ท่านมีวนัหยดุเพียงพอต่อการพกัผ่อนและด าเนินชีวิต
ส่วนตวั 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

7.3 ท่านรู ้สึกพ ึงพอใจที ่ท ่านสามารถมีเวลาไปพกัผอ่น
ท่องเท่ียวกบัครอบครัว 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

8. ต าแหน่งงาน 
8.1 ท่านไดรั้บต าแหน่งงานเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ

ของท่าน 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

8.2 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่โอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
8.3 ท่านพึงพอใจกับต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ใน

ปัจจุบนั 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

9. ความมั่นคงในการท างาน 
9.1 ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านมีความมัน่คงดีแลว้ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
9.2 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รน้ีจนเกษียณอาย ุ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
9.3 นโยบายการบริหารงานขององคก์าร ท าให้ท่านรู้สึกว่ามี

ความมัน่คงในการท างาน 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วนที่ 4 : ความคดิเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน     
 

ข้อที ่ รายการประเมิน 

ระดับความคดิเห็น 

ผล IOC  สรุปผล 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
1 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
2 

ผู้เ
ชี่ย

วช
าญ

ที่ 
3 

1. ด้านคุณภาพของงาน 
1.1 ผลงานท่ีท่านปฏิบติัมีความถูกตอ้งครบถว้น เช่ือถือได ้ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
1.2 ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้เสมอ +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
1.3 ท่านมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานท่ีรับผดิชอบเป็นอยา่งดี +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
2. ด้านปริมาณงาน 
2.1 ท่านได้รับมอบหมายงานในปริมาณท่ี เหมาะสมกับ

ระยะเวลา 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2.2 ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จภายใน
เวลาท่ีก าหนด 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

2.3 ท่านสามารถปฏิบติังานไดค้รบตามจ านวนท่ีผูบ้งัคบับญัชา
ก าหนด 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3. ด้านระยะเวลา 
3.1 การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอยา่งชดัเจน +1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
3.2 ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบติังานปริมาณมากให้

เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

3.3 ท่านสามารถใช้ทักษะ ความรู้ ความสามารถ เพื่อลด
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4. ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
4.1 ท่านใช้ทรัพยากรด้วยความประหยดัและคุ้มค่าในการ

ปฏิบติังาน 
+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4.2 ท่านมีการวางแผนและก าหนดวิธีในการปฏิบติังาน เพื่อ
ลดการใชท้รัพยากร 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้

4.3 ท่านมีการน าวิทยาการและเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพสูงสุด 

+1 +1 +1 1.00 ใชไ้ด ้
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เอกสารหน่วยงานและราชการ 
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ประวติัผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ นายจิรพนัธ์ มณีสัมพนัธ์ 
วนั เดือน ปีเกดิ 16 มกราคม 2532 
สถานที่เกดิ อ าเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 
ประวัติการศึกษา วิศวกรรมศาสตรบณัฑิต สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหาร

ลาดกระบงั 2554 
สถานที่ท างาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
ต าแหน่ง หวัหนา้แผนก 
 


