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Abstract 
 

This study aims (1) to study the level of performance of employees of 
Supalai Public Company Limited in Pathumthani Province (2) to study the motivation 
factors that are related to the performance of employees of Supalai Company. Public 
Company Limited in Pathumthani Province (3) to provide guidance on how to improve the 
performance of employees of Supalai Public Company Limited in Pathumthani Province. 

Population was 76 employees of Supalai Public Company Limited in Pathumthani 
Province. The study was done among the total population.  The questionnaire was used as a 
tool for data collection. The statistics used in data analysis were mean, frequency, 
percentage, standard deviation. And Pearson's correlation coefficient. 

The results of the study showed that (1) the level of performance of employees 
of Supalai Public Company Limited in Pathumthani Province was at a high level. When 
considering each aspect, it was found that the performance efficiency of the quality of work 
was the most. Followed by time Cost and cost And the final work quantity. (2) motivation 
factors that are related to the performance of employees of Supalai Public Company 
Limited in Pathumthani Province, overall picture was at  moderate. (3) Recommendations 
to increase the performance of employees of Supalai Public Company Limited in 
Pathumthani Province, the company should arrange to have regular meeting for the 
operations problem reporting purposes, provide regular specific training courses to each line 
of staff. More suggestions on training courses were: general courses that can enhancing 
knowledge, skills development, creativity,  and leadership especially modern management.  
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และผูท่ี้สนใจทุกท่าน เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพท่ีดีข้ึนไดใ้นอนาคต 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 

           

       หนา้ 

ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

         บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นเวลา  48 

ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

         บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นค่าใชจ่้ายและตน้ทุน 49 

ตารางท่ี 4.17  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

         บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี         50 

ตารางท่ี 4.18  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จของงานกบัประสิทธิภาพการ

 ปฏิบติังานของ พนกังาน บริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี แสดง

 เป็นรายดา้นและภาพรวม       51 

ตารางท่ี 4.19  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือกบัประสิทธิภาพ

 การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

 แสดงเป็นรายดา้นและภาพรวม  52 

ตารางท่ี 4.20  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

 ของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี  

 แสดงเป็นรายดา้นและภาพรวม    53 

ตารางท่ี 4.21  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบกบัประสิทธิภาพการ

 ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี  

 แสดงเป็นรายดา้นและภาพรวม     54 

ตารางท่ี 4.22  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงานกบั

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน)  

 ในจงัหวดัปทุมธานี แสดงเป็นรายดา้นและภาพรวม          55 

ตารางท่ี 4.23  แสดงขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

 บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 56 
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สารบัญภาพ 

 

หนา้ 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 3 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

             ในปัจจุบนัประเทศไทยได้ก้าวเขา้สู่ยุคเศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขนัสูงไม่ว่าจะเป็นการ

แข่งขนัทางดา้นราคา ด้านคุณภาพ ดา้นการให้บริการ การโฆษณา การประชาสัมพนัธ์ การตลาด 

รวมไปถึงการควบคุมตน้ทุนการผลิต และอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ทาํให้เกิดการไดเ้ปรียบเสียเปรียบกนั

ในทางเศรษฐกิจส่งผลกระทบถึงภาครัฐและภาคเอกชน หลายองค์การอาจประสบปัญหาดา้นการ

จดัการภายในองค์การ เช่น องค์กรตอ้งประสบกบัปัญหาค่านิยมของคนทาํงานท่ีตอ้งการเปล่ียน 

ท่ีทาํงานบ่อย เพื่อเพิ่มประสบการณ์ เพื่อให้มีประสบการณ์ท่ีหลากหลาย ยิ่งสร้างปัญหาให้กับ

องคก์ารต่างๆมากยิ่งข้ึนการท่ีองคก์ารจะประสบความสําเร็จไดน้ั้น ตอ้งเกิดจากระบบการบริหารใน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ี ดี สามารถบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เสริมสร้างบุคลาการให้มีความรู้ ความสามารถ และมีความรักในองค์การจึงทาํให้

องคก์ารดาํเนินงานไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

              การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรอาจเกิดปัญหาแรงจูงใจของพนักงานในการ

ปฏิบติังานได ้องคก์รจะทาํอยา่งไรเพื่อให้ทรัพยากรบุคคลเหล่านั้นทาํงานเต็มท่ี เต็มความสามารถ

และมีประสิทธิภาพเพื่อให้ได้งานท่ีได้ออกมาท่ีมีคุณภาพดีท่ีสุด การเสริมสร้างให้พนักงาน

ปฏิบติังานนั้น นอกจากเพื่อให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีมุ่งเพิ่มคุณภาพปริมาณแลว้ ยงัเน้น

บรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ีผูป้ฏิบัติมีความสุข ความพึงพอใจและเต็มใจ ท่ีจะลงทุนลงแรง 

เพื่อให้ไดผ้ลงานบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้การทาํงานในลกัษณะดงักล่าว คือ การจูงใจในการ

ทาํงาน (Work Motivation) ซ่ึงองคก์รควรให้ความสําคญัและสนใจในดา้นน้ี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังาน  

           ธุรกิจอสังหาริมทรัพยใ์นยุคมีการแข่งขนัสูง โครงการบา้นจดัสรรไดพ้ฒันารูปแบบ

ของท่ีอยูอ่าศยัให้เกิดข้ึนอยา่งมากเพื่อให้มีความหลากหลายในการเลือกซ้ือ ในแต่ละองคก์ารมีการ

พฒันาผลิตภณัฑ์ของตนเองโดยนําเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท่ีทนัสมยัเข้ามาเป็นเคร่ืองมือช่วยในการ

ปฏิบติังานเพื่อให้การก่อสร้างบา้นจดัสรรไดต้รงกบัความตอ้งการของผูบ้ริโภค และทาํให้ไดสิ้นคา้

ท่ีผลิตมีคุณภาพมากข้ึนกว่าเดิม ในขั้นตอนการผลิตสินคา้หรือการก่อสร้างบา้นจดัสรร จึงมีความ
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ซับซ้อนมากข้ึน เพื่อให้ได้สินคา้ท่ีมีคุณภาพและได้รับความพึงพอใจจากลูกคา้ท่ีดี ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี 

ทาํใหพ้นกังานปฏิบติังานไดย้ากมากกวา่เดิม 

            บริษัทศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) เป็นบริษัทพัฒนาท่ีดินท่ีมีทั้ งโครงการบ้านจดัสรร 

ในแนวราบชานเมือง อาคารชุดซ่ึงเป็นอาคารสูงใจกลางเมือง และโครงการต่างจงัหวดั สืบเน่ืองจาก

วกิฤตเศรษฐกิจท่ีเกิดข้ึนในปี  พ.ศ. 2540 ทาํใหเ้กิดกระแสการสร้างบา้นเสร็จก่อนขาย เพื่อให้ลูกคา้

มัน่ใจว่าซ้ือบา้นแลว้ไดบ้า้น ประกอบกบัอตัราดอกเบ้ียลดลง และการคุม้ครองผูบ้ริโภคเขม้งวดมากข้ึน 

และผูป้ระกอบการบางรายนั้นสินคา้มีจุดอ่อนท่ีไม่อยากให้ลูกคา้ไดเ้ห็นในระหวา่งก่อสร้างบริษทั 

ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) จึงไดเ้ลือกใชว้ิธีขายบา้นทั้งบา้นเสร็จและบา้นสั่งสร้างแต่จะขายบา้นสร้าง

ใกล้เสร็จเป็นส่วนใหญ่ เพื่อให้ลูกค้าได้เห็นงานในระหว่างก่อสร้าง และมีความมั่นใจว่าบ้าน 

จะสร้างเสร็จตามกาํหนด ทั้งน้ีเพื่อความพึงพอใจของลูกคา้และเป็นการเสริมสร้างความเช่ือมัน่และ

ความน่าเช่ือถือ ท่ีลูกคา้ท่ีมีต่อ บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ต่อไปในอนาคตบริษทัศุภาลยั จาํกดั 

(มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีมีพนักงานระดับปฏิบัติการปฏิบัติงานด้านการภายใต้แรงกดดัน  

ซ่ึงเป็นอาจจะปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทาํให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนักงานโดยรวมลดลง ทั้งน้ีผูศึ้กษาเล็งเห็นว่าปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานจะมีประโยชน์ 

อยา่งแทจ้ริง หากสามารถนาํไปปรับใชใ้นองคก์รเพือ่การวางแผนในเชิงปฏิบติัการได ้

             จากความสําคญัของปัญหาการจูงใจในการปฏิบติังาน ทาํให้ผูว้ิจยัตอ้งการท่ีจะศึกษา 

ถึงปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานบริษัทศุภาลัย จาํกัด 

(มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผน ปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพ

การปฏิบติัของพนักงานบริษทั ศุภาลยั จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ให้มีประสิทธิภาพ 

มากข้ึนและมีความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

 2.1  เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทัศุภาลัย จาํกัด 

(มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

 2.2  เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

 2.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 ผูศึ้กษาไดก้าํหนดกรอบแนวคิดการศึกษาได ้ดงัน้ี 

 

     ตัวแปรอสิระ            ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4. สมมติฐานในการศึกษา 

 

 4.1 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน)  

ในจงัหวดัปทุมธานีอยูใ่นระดบัมาก 

 4.2 ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กับระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน 

บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ระยะเวลาการทาํงาน 

 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ดา้นความสาํเร็จของงาน 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ลกัษณะงาน 

4. ดา้นความรับผดิชอบ 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1. ดา้นคุณภาพของงาน  

2. ดา้นปริมาณงาน  

3. ดา้นเวลา  

4. ดา้นค่าใชจ่้ายและตน้ทุน 
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5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 5.1  ขอบเขตด้านตัวแปร   

  5.1.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ท่ีศึกษาแบ่งเป็น 5 ด้าน คือ ด้านคุณภาพของงาน  

ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ่้ายและตน้ทุน 

  5.1.1 ตั วแปรอิสระ  ได้แ ก่  ปั จจัยส่ วน บุ ค ค ล แล ะปั จจัยลัก ษ ณ ะงาน  คื อ  

ดา้นความสําเร็จของงาน ด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ 

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 

 5.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใชศึ้กษา คือ พนกังานบริษทั  

ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 95 คน และไดก้าํหนดกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 76 คน 

โดยใชต้ารางของ Krejcie and Morgan 

 5.3  ขอบเขตด้านระยะเวลาในการวิจัย ระยะเวลาท่ีศึกษาตั้งแต่เดือนตุลาคม ถึงเดือน

ธนัวาคม 2561 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1  ประสิทธิภาพ หมายถึง ระดบัของผลของการปฏิบติัการท่ีใชท้รัพยากรอยา่งจาํกดั 

เกิดผลิตภาพท่ีคุม้ค่าต่อการลงทุน ประหยดัเวลาและเกิดผลประโยชน์สูงสุด 

 6.2  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อเป็นส่ิงกระตุน้และสร้าง

แรงจูงใจพนักงาน สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ เช่น ความสําเร็จของงาน  

การไดรั้บความยอมรับ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ 

  6.3 พนักงาน หมายถึง ผูมี้หน้าท่ีปฏิบติังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดั

ปทุมธานี 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ทราบปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

 7.2  เพิ่มประสิทธิภาพให้กบัการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

ในจงัหวดัปทุมธานี 

 7.3  สามารถนาํขอ้มูลใชเ้ป็นขอ้เสนอแนะในการกาํหนดแนวทาง ปรับปรุง แกไ้ขและ

พฒันาการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีใหดี้ยิง่ข้ึน 

 



 

 

บทที ่ 2  

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนักงานบริษทัศุภาลยั จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฏี 

ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 

3. ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. ความหมายและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพ 

 

 1.1  ความหมายประสิทธิภาพ 

  เฉล่ีย อุปภา (2559 : 11) ได้ให้ความหมายของ ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลสําเร็จ 

ท่ีพิจารณาในทางเศรษฐศาสตร์ ไดแ้ก่ ความประหยดัและความคุม้ค่าของการใช้ทรัพยากรอยา่งดี

ท่ีสุด 

  ราชบัณฑิตยสถาน (2561) ได้ให้ความหมายของคาํว่าประสิทธิภาพ หมายถึง

ความสามารถท่ีทาํใหเ้กิดผลในการงาน 

  Peterson and Plowman (1953) อา้งถึงใน (เมธี ไพรชิต, 2556) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ประการ คือ คุณภาพของงาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) 

เวลา (Time) และ ค่าใช้จ่าย (Costs) ผูศึ้กษาเห็นว่าแนวความคิดของ Peterson and Plowman ได้กล่าวถึง

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไวค้รอบคลุมทุกมิติ และสอดคลอ้งกบัลกัษณะงานท่ีผูศึ้กษาตอ้งการ

ศึกษาท่ีประกอบด้วย ด้านคุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง คุณสมบัติของงานหรือบริการ 

ท่ีสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการและทาํใหเ้กิดความพึงพอใจได ้ทั้งน้ีผลงานนั้นจะตอ้งมีความ

ถูกต้องได้มาตรฐาน มีความรวดเร็ว และมีคุณภาพท่ีสูง สามารถนําไปใช้ประโยชน์ต่อองค์กร 

ไดอ้ย่างคุม้ค่าและเกิดความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการอีกดว้ย ดา้นปริมาณงาน (Quantity) 

หมายถึง ปริมาณของงานท่ีเกิดข้ึนตอ้งเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร โดยมีความเหมาะสมตามท่ี
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กาํหนดในแผนงานท่ีหน่วยงานกาํหนดได้ไว ้ด้านเวลา (Time) หมายถึง ความรวดเร็วท่ีมีความ

เหมาะสมกับงานและผลงานเสร็จตามเวลาท่ีกําหนด และด้านค่าใช้จ่าย  (Costs) หมายถึง 

ความสามารถในการลดตน้ทุนหรือการใชท้รัพยากรไดต้ํ่ากวา่ท่ีองคก์รไดก้าํหนดไว ้แต่ยงัไดผ้ลงาน

ตามท่ีตอ้งการหรือการบริหารการใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วสัดุ และเทคโนโลยีท่ีมีอยู่อย่าง

ประหยดัคุม้ค่าเกิดประโยชน์สูงสุด 

 กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556: 9) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง 

การผลิตสินคา้หรือบริการให้ไดม้ากท่ีสุด โดยพิจารณาถึงการใชต้น้ทุนหรือปัจจยัการนาํเขา้ให้นอ้ย

ท่ีสุด ประหยดัเวลามากท่ีสุด โดยใชค้วามพยายาม ความสามารถและความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 

ให้เกิดข้ึนมีความถูกตอ้ง และการทาํงานให้สําเร็จทนัเวลา โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังาน 

ท่ีไดต้อ้งตรงตามมาตรฐาน บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 พิ ช ญ า  วัฒ น รังส รรค์  (2558 : 11) ก ล่าวว่า ป ระสิ ท ธิภาพ ก ารทํางานต้อง 

มีองคป์ระกอบ 2 ส่วน คือผูท่ี้ทาํงานกบัโครงสร้างการทาํงาน โดยผูท่ี้ทาํงานจะตอ้งมีแนวคิดหลาย

อย่างท่ี เอ้ือต่อการทํางานให้ มีประสิทธิภาพโดยเฉพาะในเร่ืองการส่ือสารภายในองค์กร  

ส่วนโครงสร้างองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ ตอ้งพิจารณาจากการจดัโครงสร้างท่ีเน้นระบบหรือวิธีการ

ทาํงานและการจดัระเบียบท่ีเนน้เร่ืองคนเพือ่สร้างความร่วมใจ 

  ดงันั้นประสิทธิภาพ หมายถึง หมายถึง การปฏิบติังานท่ีไดผ้ลสําเร็จและบรรลุผล

ดงัเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้โดยการใช้ทรัพยากรอยา่งประหยดั คุม้ค่า รวดเร็ว และเกิดประโยชน์

สูงสุด  

 1.2  ทฤษฏีเกีย่วกบัประสิทธิภาพ 

 Harrington (1853, 1931 อ้างถึงใน ศกัรินทร์ นาคเจือ, 2557: 29) ได้กําหนดหลักของ

ประสิทธิภาพไว ้12 ประการ (The 12 Principles of Efficiency) ซ่ึงจะเน้นท่ีการจดัสรรทรัพยากร อย่าง

เหมาะสมและขจดัความสูญเปล่า โดยยอมรับการบริหารจดัการแบบวิทยาศาสตร์ ให้ความสําคญัท่ี

โครงสร้างและเป้าหมายขององคก์าร (Organization’s Structure and its goals) ซ่ึง สรุปไดด้งัน้ี   

 1.2.1  กําหนดจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน (Clearly defines ideal) ผูบ้ริหารตอ้งทราบถึง

ส่ิงท่ีตอ้งการ เพื่อลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน 

 1.2.2  ใช้หลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบ้ริหารต้องพฒันาความสามารถ

ตลอดจนสร้าง ความแตกต่างโดยคน้ควา้หาความรู้และคาํแนะนาํใหม้ากเท่าท่ีทาํได ้  

 1.2.3  คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบ้ริหารตอ้งการคาํแนะนําจากบุคคล

อ่ืน ๆ  
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 1.2.4  วินัย (Discipline) ผูบ้ริหารควรกาํหนดเป็นนโยบาย เพื่อให้พนกังานเช่ือถือ

ปฏิบติัตามกฎและวนิยัต่าง ๆ   

 1.2.5 มีความยุติธรรม (Fair deal) ผู ้บริหารควรให้ความยุติธรรมและความ

เหมาะสมแก่พนกังาน   

 1.2.6  มีข้อมูลที่เช่ือถือได้เป็นปัจจุบัน ถูกต้อง และแน่นอน (Reliable, immediate, 

accurate and permanent records)   

 1.2.7  มีความฉับไวของการจัดส่ง (Dispatching) ผูบ้ริหารควรใช้การวางแผน 

ตามหลกัวิทยาศาสตร์ในแต่ละหน้าท่ี เพื่อให้องค์กรสามารถทาํหน้าท่ีได้อย่างราบร่ืนและบรรลุ 

ตามวตัถุประสงค ์ 

 1.2.8  มีมาตรฐานและตารางเวลา (Standard and schedules) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันา

วธีิการทาํงาน และกาํหนดเวลาทาํงานสาํหรับแต่ละหนา้ท่ี   

 1.2.9 สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบ้ริหารควรรักษาสภาพแวดล้อม 

ใหดี้อยูเ่สมอ   

 1.2.10  การปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบ้ริหารควรรักษา

รูปแบบ มาตรฐานของวธีิการปฏิบติังานท่ีดี   

 1.2.11  มี คํ า ส่ั งป ฏิ บั ติ งาน ที่ มี ม าต ร ฐ าน ร ะ บุ ไว้  (Written standard-practice 

instructions) ผูบ้ริหารตอ้งระบุการทาํงานท่ีมีระบบถูกตอ้งและเป็นลายลกัษณ์อกัษร   

 1.2.12  การให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบ้ริหาร

ควรให ้รางวลัแก่พนกังานสาํหรับการทาํงานท่ีสําเร็จ 

 Hackman & Oldham (อ้างถึงใน ปกภณ จนัทศาสตร์, 2557) ได้กล่าวว่า มิติของ

งานจะมีผลกระทบต่อสภาวะของจิตใจของแต่ละบุคคลและส่งผลต่อไปยงัผลลพัธ์ในเร่ืองผลงาน

และความพึงพอใจของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ทฤษฎีน้ีอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีแรงจูงใจ ซ่ึงนําไป 

สู่สภาวะทางจิต วทิยา เช่น ความเช่ือ ทศันคติ ซ่ึงเกิดข้ึนจากประสบการณ์ ทาํให้เกิดการจูงใจในการ

ทาํงานและมีผลการปฏิบติังานท่ีดีและเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน โดยคุณลกัษณะของงาน 

ท่ีสาํคญัจะมีอยู ่5 ปัจจยั คือ  

  1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill  Variety) คือ ในการทาํงานนั้ นผูท้าํได้ใช้

ความรู้ หรือทกัษะท่ีหลากหลายในการทาํงานมากน้อยแค่ไหนซ่ึงงานยิ่งทา้ทายมากเท่าไรก็ยิ่งเพิ่ม

คุณค่ามากเท่านั้น ในทางกลบักนัคืองานท่ีไม่ตอ้งใช้ทกัษะมากนกั หรือเป็นงานเดิม ๆ ท่ีไม่ตอ้งใช้

ทกัษะและอาจเป็นงานท่ีซํ้ าซากและไม่เกิดคุณค่าเพิ่มข้ึน  
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 2. ความเก่ียวเน่ืองกนัของงานหรือมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Task  Identity) คือ

ไดท้าํงานนั้นเป็นช้ินเป็นอนัจนจบกระบวนการหรือไดท้าํเพียงบางส่วนของงาน   

 3. ความสาํคญัของงาน (Task Significant) คือ งานท่ีมีความสาํคญัและมีคุณค่าอาจ

เป็นความสําคญัต่อบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งต่อบุคคลหรือองค์กร มีค่าต่อชีวิต ทรัพยสิ์น และสังคมอาจ

ส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนอย่างมาก เช่น งานขบัรถโดยสารสาธารณะ ซ่ึงต้องรับผิดชอบชีวิตของ

ผูโ้ดยสารเป็นจาํนวนมาก 

 4. ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือ ผูป้ฏิบติังานมีอิสระในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

ไดใ้ชค้วามคิดตดัสินใจดว้ยตนเอง สามารถจดัการงานของตนเองได ้ 

 5. ผลสะท้อนของงาน (Feedback) คือ ผูป้ฏิบติังานได้ข้อมูลยอ้นกลับเก่ียวกับ

ผลงาน ตนเอง ว่าผลงานท่ีเกิดข้ึนเป็นอย่างไร มีผลต่อผูเ้ก่ียวขอ้งอย่างไร และประสบความสําเร็จ

หรือไม่ เพื่อจะได้พฒันาให้ดียิ่งข้ึนต่อไปเร่ือย ๆ ปัจจยัของงานทั้ ง 5 ประการน้ี มีผลต่อสภาวะ 

ทางจิตใจท่ีสําคญัและทาํให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจและลด

ปัญหาจากการขาดงานหรือลาออกจากงาน ซ่ึงมีดว้ยกนั 3 ประการ คือ 

 1) ความรู้สึกวา่งานนั้นมีความหมาย มีความพิเศษ บุคคลท่ีปฏิบติังานจะรับรู้วา่

งานท่ีไดป้ฏิบติัไปนั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่ามีความสาํคญัตามแต่ละทศันคติของบุคคล 

 2) ความรู้สึกว่าได้รับผิดชอบในผลลพัธ์จากงานของตนเอง บุคคลจะเช่ือมัน่ 

วา่ตนสามารถใชค้วามสามารถเพื่อสร้างผลลพัธ์ท่ีเป็นผลงานจากความพยายามของตน 

     3) การไดรั้บทราบผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน คือผลสะทอ้นกลบัจากงานจะทาํให้ทราบ

ผลลพัธ์จากงาน นั้น ๆ จึงทาํให้ตนเองทราบความคิดเห็นในผลงานจากผูเ้ก่ียวขอ้ง จะตอ้งสามารถ

ประเมินระดบัผลงานของตนเองว่าอยู่ในระดบัท่ีน่าพอใจหรือไม่ และจะเกิดความสุขเม่ือไดรั้บ

ทราบวา่ผลของงานท่ีตนปฏิบติัไดรั้บการยอมรับยกยอ่งจากผูอ่ื้น 

 Abraham Zaleanick and Other (อา้งถึงใน ศกัรินทร์ นาคเจือ, 2557: 32) ได้กล่าวไว้

ว่าการปฏิบติังานได้ดีหรือไม่นั้น ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งได้รับการตอบสนองทั้งภายนอกและภายใน ซ่ึง

หากไดรั้บการตอบสนองแลว้ ยอ่มหมายถึงการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพสามารถแบ่งไดด้งัน้ี  

 1.  ความตอ้งการภายนอก ไดแ้ก่ รายไดห้รือค่าตอบแทน ความมัน่คงปลอดภยั 

ในการปฏิบติั งาน สภาพแวดลอ้มทางภายภาพ และตาํแหน่งหนา้ท่ี เป็นตน้   

 2.  ความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ ความตอ้งการเก่ียวกบั

ความรู้ ความจงรักภกัดี ความเป็นเพื่อนและความต้องการในศกัด์ิศรีของตนเอง หากมองคาํว่า

ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจเก่ียวกบัการทาํงานของเคร่ืองจกัร โดยพิจารณาวา่งานใดท่ีมีประสิทธิภาพ
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สูงสุดนั้น ดูไดจ้ากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยันาํเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) ซ่ึงสามารถสรุป

ไดว้า่ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิตลบดว้ยปัจจยันาํเขา้ 

 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 

 

       2.1  แนวคิดของแรงจูงใจ 

               ดอน เฮลรีเกล และคณะ (Don Hellrigal and Others 2001: 130) ได้ให้ความหมาย 

ของการจูงใจว่าเป็นแรงผลกัดนัภายในตวับุคคลท่ีเป็นตน้เหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจง

และตามเป้าหมาย 

               เคธลีน อิเวอร์สัน (Kathleen Iverson 2001: 156) การจูงใจเป็นแรงผลกัดนัท่ีก่อให้เกิด

การกระทาํหรือตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม  

               ประเสริฐ อุไร (2559: 17) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง แรงขบัของ

แต่ละบุคคล เป็นสาเหตุท่ีทาํให้บุคคลแสดงออกพฤติกรรม เกิดข้ึนในการทาํงานใหส้ําเร็จไดโ้ดยรับ

อิทธิพลจากการกระทาํของบุคคลอ่ืน การกาํหนดแนวทางในการบริหารโดยผูบ้ริหารจะจูงใจ

พนกังานให้ทาํงานเพื่อองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจหรือแรงกระตุน้เกิดจากความตอ้งการ

ท่ีจะได้รับการตอบสนองต่อส่ิงกระตุ้นจากองค์กร ซ่ึ งก่อให้ เกิดพฤติกรรมในการทํางาน 

ประกอบด้วย ปัจจยัแห่งความต้องการพื้นฐาน ความสําเร็จ ความเจริญเติบโต ปัจจยัสุขอนามยั 

นโยบายการบริหารขององคก์ร ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการ

ทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คง  

              เฉล่ีย อุปภา (2559: 19) แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล 

สามารถกาํหนดทิศทางการทาํงานให้บรรลุวตัถุประสงค ์แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าท่ีทาํให้มีพฤติกรรม

ท่ีเกิดความเช่ือมั่น เช่น การได้รับการยกย่อง ความผูกพันกับบุคคลอ่ืน ๆ  หรือการประสบ

ความสาํเร็จ 

  Newstrom, 2005 อา้งถึงใน (ณัฐวตัร เป็งวนัปลูก,2560: 20) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจ 

คือ ชุดหรือกลุ่มแรงกดดนัจากภายในและภายนอกของพนกังานท่ีจะเลือกกระทาํอนัจะมีความสัมพนัธ์

กบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 

   เพียงขวญั ต๊ะยานะ (2558) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ การช่วยเพิ่มพลงัในการทาํงาน 

ให้บุคคล มีความพยายามในการทาํงาน ช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทาํงานของบุคคล 

และการจูงใจในการทาํงานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ 
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  วิวฒัน์ แสงเพ็ชร (2558: 11) ไดใ้ห้ความหมายแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจส่ิงท่ีเป็นพลงั

กระตุน้ให้แต่ละบุคคลกระทาํพฤติกรรมเป็นส่ิงท่ีบ่งช้ีทิศทางหรือทาํให้บุคคลกระทาํพฤติกรรม 

เพื่อบรรลุเป้าหมายของแต่ละบุคคล และเป็นส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ  

  กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556: 12) แรงจูงใจ คือ ส่ิงท่ีมากระตุน้หรือผลกัดนัให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาโดยมีเป้าหมายทิศทางท่ีแน่นอน  เพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงค์หรือตอบสนองความตอ้งการท่ีตนเองมีอยู่ภายใตพ้ื้นฐานในดา้นของความตอ้งการ 

ความปรารถนา ความคาดหวงัหรือจุดมุ่งหมายสูงสุดซ่ึงถา้หากเง่ือนไขต่าง ๆ เหล่าน้ีถูกกระตุน้หรือ

ผลกัดนัใหไ้ดรั้บการตอบสนอง บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งเต็มความสามารถและทุ่มเท

ความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

  พิชญา วฒันรังสรรค์ (2558: 7) แรงจูงใจ หมายถึง การปฏิบติังานของบุคคล โดย

ใช้ทรัพยากรขององค์กรทั้งในเร่ืองต้นทุนและเวลาให้น้อยท่ีสุด โดยได้ผลงานมากท่ีสุดอย่างมี

คุณภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

                ดงันั้น แรงจูงใจ จึงหมายถึง ส่ิงท่ีภายในตวับุคคลถูกกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 

ในการปฏิบติังาน โดยใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าและมีคุณภาพ 

              2.2  ทฤษฏีเกีย่วกบัแรงจูงใจ  

 เฟรดเดอริค เทเลอร์ (Frederick Taylor, 1878-1901) ได้กล่าวถึง การจูงใจว่าเงิน

หรือรางวลัตอบแทนในรูปของเงินสามารถจูงใจบุคลากรให้ปฏิบติัตามตอ้งการหรือเป้าหมายของ

องคก์ารได ้

 เอลตนั มาโย (Elton Mayo)  เงินไม่ใช่ส่ิงจูงใจบุคลากรเพียงอยา่งเดียวท่ีก่อให้เกิด

ความพอใจแก่บุคลากร ปัจจยัอ่ืนๆ ก็มีความสําคญัต่อการจูงใจบุคลากรด้วย เช่น สภาพแวดลอ้ม 

ในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ทศันคติท่ีมีต่องาน เป็นตน้ 

                    ทฤษฏีการจูงใจ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  

       1.  กลุ่มทฤษฏีความตอ้งการหรือความพึงพอใจของมนุษย ์(Need/Content Theories of  

Motivation) การจูงใจในยุคเร่ิมตน้ให้ความสําคญัต่อความต้องการของมนุษย ์ไม่ว่าจะเป็นความ

ตอ้งการทางร่างกายหรือความตอ้งการทางจิตใจ ความตอ้งการของมนุษยจ์ะผลกัดนัให้มนุษยแ์สดง

พฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง กลุ่มทฤษฏีความ

ตอ้งการของมนุษยใ์หค้วามสาํคญัต่อความแตกต่างและเอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล เช่น มนุษยแ์ต่ละ

คนจะมีความแตกต่างกนัในความตอ้งการ ความเช่ือ ค่านิยม และทศันคติ ความตอ้งการของมนุษย์

เหล่าน้ีจะไม่อยู่คงท่ีจะเปล่ียนไปตามสถานการณ์หรือช่วงเวลา ดังนั้ นบุคคลท่ีมีความต้องการ 

ท่ีแตกต่างกนัอาจขานรับต่อสภาพการทาํงานท่ีแตกต่างกนั 
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                    2.  กลุ่มทฤษฏีการจูงใจ (Process Theories of Motivation) 

  การจูงใจพยายามอธิบายเพิ่มเติมว่าบุคคลากรจะเลือกแสดงพฤติกรรมอย่างไร

ในการทํางาน เช่น ขยนัหรือไม่ขยนัทํางาน ทั้ งน้ี ข้ึนอยู่กับความพอใจในรางวลัหรือผลงาน  

กลุ่มทฤษฏีศึกษาน้ี จึงให้ความสําคัญต่อกระบวนการจูงใจเช่ือว่ามนุษย์ตัดสินใจเลือกแสดง

พฤติกรรมผ่านกระบวนการทางความคิด ซ่ึงพฤติกรรมท่ีตอ้งการจะเกิดข้ึน เม่ือกระบวนการทาง

ความคิดวา่รางวลัตอบแทนหรือผลลพัธ์น่าพอใจ 

  กลุ่มทฤษฏีกระบวนการจูงใจให้ความสําคญัต่อกระบวนการทางความคิด โดย

เช่ือว่ามนุษยใ์ช้ความคิดอย่างมีเหตุผล ซ่ึงจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม ดังนั้นหากผูบ้ริหาร

สามารถจูงใจทางความคิดของบุคคลากรไดก้็จะทาํใหบุ้คากรแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการได ้

                    3.  กลุ่มทฤษฏีการเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement Thoeories of Motivation) 

  เป็นแนวคิดท่ีตรงกนัข้ามกับกลุ่มทฤษฏีทั้ง 2 กลุ่ม เน่ืองจากกลุ่มทฤษฏีการ

เสริมแรงจูงใจพยายามอธิบายว่ามนุษยจ์ะแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากสภาพแวดลอ้มภายนอก 

จะเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมมนุษย ์ประเภทของการจูงใจ แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

   1) การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนท่ีองค์การ 

จดัให้ท่ีเป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์และบริการ โบนสั สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ความมัน่คงในงาน การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ 

   2) การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง รางวลัตอบแทนทางจิตวิทยา 

ท่ีเป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถทาํงานได้ผลดี เช่น การได้รับการยกย่องชมเชย โอกาส

แสดงความสามารถในการทาํงาน ความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 

กระบวนของการจูงใจ 

  บุคลากรจะทาํงานให้เกิดผลดีตามความตอ้งการไดจ้าํเป็นตอ้งมีความสามารถ

ในการทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้และทกัษะท่ีทาํงานไดส้ําเร็จ ซ่ึงการจูงใจแสดงดว้ยสมการ 

ดงัน้ี 

  Performance = Ability x Motivation จะอธิบายได้ว่า บุคลากรไม่สามารถ

ทาํงานไดส้าํเร็จหากปราศจากความสามารถ ท่ีเป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการทาํงานใหเ้กิดผลสาํเร็จ 

แต่ความสามารถอยา่งเดียวไม่ไดท้าํให้บุคลากรมีผลการปฏิบติัการปฏิบติังานในระดบัสูง การจูงใจ

ช่วยเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรพยายามทาํงานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การอย่างเต็มท่ี  

เพื่อตอบสนองความคาดหวงัของตนเองและองคก์าร 

ความสาํคญัของการจูงใจ 
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  1)  การจูงใจช่วยเพิ่มพลังในการทาํงานให้บุคคลมีพลัง เป็นแรงขับเคล่ือน 

ท่ีสําคญัต่อการกระทาํหรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการทาํงานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานสูง ยอ่มทาํใหมี้ความขยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น ทาํใหส้าํเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีทาํงาน

ประเภท “เชา้ ชาม เยน็ชาม” ท่ีทาํงานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ  

 2)  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการทาํงานให้บุคคลความพยายาม ทาํให้

บุคคลมีคามมานะอดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการนาํความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมา

ใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรค 

ขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลสาํเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิกาปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ  

 3)  การจูงใจช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทาํงานของบุคคลการ

เปล่ียนแปลง  รูปแบบการทาํงานหรือวธีิทาํงานในบางคร้ัง ก่อให้เกิดการคน้พบช่องทางดาํเนินงาน

ท่ีดีกว่าหรือประสบผลสําเร็จมากกว่า นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมาย

ของ ความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลแสดงให้เห็นวา่บุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วิต 

บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุวตัถุประสงค์ หากไม่สําเร็จบุคคลก็มกั

พยายามคน้ หาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขให้ดีข้ึนในทุกวิถีทาง ซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง 

การทาํงานจนในท่ีสุดทาํใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม  

 4)  การจูงใจในการทาํงานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ 

ให้บุคคลบุคคลท่ี มีแรงจูงใจในการทา งาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ทาํงานให้เกิดความเจริญกา้วหน้า

และการมุ่งมัน่ ทาํงานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า บุคคลนั้นมีจรรยาบรรณในการทาํงาน  

ผูมี้จรรยาบรรณใน การทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ีมีวนิยัในการทาํงาน 

ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบรูณ์ 

 2.3  ทฤษฎีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

        2.3.1  ทฤษฏีสองปัจจัย (Frederick Herzberg, 1960) 

  (อา้งใน เกศรินทร์ งามเลิศ, 2559: 8) เป็นทฤษฎีท่ีได้มาจากการสัมภาษณ์ 

นกับญัชีและวิศวกรบริษทัแห่งหน่ึงของเมืองพิทส์เบอร์ก จึงไดใ้ห้หลกัการของทฤษฎีสองปัจจยั 

เพื่ออธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและองค์กรของพนักงานกบัปัจจยัท่ีช่วยเสริม

แรงจูงใจให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและความพึงพอใจในงานท่ีเพิ่มข้ึนแบ่งออกเป็น  

2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

        1)  ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงาน โดยตรง 

เป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลทาํงานอย่างมีความสุข มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึนหรือทาํให้เกิดความภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน ไดมุ้่งเน้นในการเพิ่มระดบัความพึง
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พอใจ หรือระดบัการโนม้น้าวให้พนกังานทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ หรือเรียกปัจจยัน้ีอีกอยา่ง

หน่ึงวา่ ปัจจยัภายใน (Intrinsic factor) ไดแ้ก่ 

 (1) ความสําเร็จในการทาํงาน (Achievement) ในทางทฤษฎีแลว้ความสําเร็จ

ในการทาํงาน คือ การท่ีสามารถแก้ไขอุปสรรคหรือปัญหาให้ลุล่วงไปได้ ย่อมจะรู้สึกถึงความ 

พึงพอใจและปล้ืมใจในผลงานท่ีสาํเร็จอยา่งยิง่ทาํใหมี้กาํลงัใจในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ ต่อไป  

 (2)  การได้รับการยอมรับ นับถือ  (Recognition for Achievement) คือ  

การทํางานแล้วได้รับการยอมรับจากผู ้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและบุคคลทั่วไปในสังคม  

ให้ความสําคญั ยกย่อง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถ เม่ือทาํงาน

บรรลุผลจะเป็นส่ิงท่ีสร้างความประทบัใจ ในทางทฤษฎีเช่ือวา่จะทาํให้พนกังานนั้นเกิดความภูมิใจ

และมีกาํลังใจ มีผลในการกระตุ้นจูงใจในการทาํงานได้ดียิ่งข้ึน จึงเป็นการส่ือถึงพนักงานให้มี

ความรู้สึกวา่ เม่ือตนปฏิบติังานสาํเร็จจะมีคนยอมรับในผลงานของตน 

  (3)  ลักษณะงาน (The work itself) คือ ลกัษณะของตวังานท่ีน่าสนใจและ

ทา้ทายความสามารถของพนกังาน จะรู้สึกไดว้า่งานท่ีทาํเป็นงานท่ีน่าสนใจ มีความสําคญั มีคุณค่า 

และมีความทา้ทาย สามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคผ์ลงาน ประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ ปัจจยัน้ีในทาง

ทฤษฎีเช่ือวา่พนกังานจะรู้สึกพอใจท่ีจะทาํงานในลกัษณะน้ีมากข้ึน 

 (4)  ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) ในทางทฤษฎีเช่ือว่าหาก

พนักงานรู้สึกว่าเขาต้องรับผิดชอบตนเองและงานของตน การได้รับเกียรติและความไวว้างใจ  

ในการมอบหมายงานให้รับผิดชอบอยา่งอิสระ โดยสนใจท่ีผลลพัธ์ การให้สิทธ์ิเปิดกวา้งทางดา้น

ความคิด ปัจจยัน้ีเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นกังานมีความตั้งใจทาํงานใหม้ากยิง่ข้ึน 

             (5)  การได้รับการเล่ือนตําแหน่ง (Advancement) พนักงานรู้สึกว่าเขา 

มีความก้าวหน้าในงานท่ีทาํ การได้ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานหรือเล่ือนขั้นในการทาํงาน  

การข้ึนเงินเดือนค่าจ้างให้สูงข้ึนจะเป็นส่ิงสําคญัท่ีจะช่วยส่งเสริมและกระตุ้นให้พนักงานตั้งใจ

ทาํงานใหม้ากยิง่ข้ึน 

 (6) ความก้าวหน้าในการทํางาน  (The possibility of growth) การให้

โอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ความชํานาญในการทํางานเพื่อความก้าวหน้าและเจริญเติบโต 

ของพนักงานก็เป็นการจูงใจให้พนักงานทาํงานได้อย่างเต็มความสามารถ การให้อาํนาจการ

ตดัสินใจในงานท่ีตวัเองรับผดิชอบ พนกังานจะรู้สึกภาคภูมิใจในตวัเองมากข้ึน 

 2)  ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors) คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการบาํรุงรักษาจิตใจ

ในองค์กรช่วยให้พนกังานมีแรงจูงใจในการพฒันาประสิทธิภาพของงาน ปัจจยัปัจจยัคํ้าจุนเป็นปัจจยั

ภายนอก (Extrinsic Factor) ไดแ้ก่ 
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 (1)  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ในรูปแบบค่าจา้ง เงินเดือน (Salary) 

หากค่าตอบแทนมีความไม่เหมาะสมกบังานท่ีทาํ อาจก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจกนัได ้ซ่ึงในบาง

องค์กรจะคาํนึงถึงปัจจยัอ่ืน ๆ เข้ามามีส่วนในการตัดสินใจของการปรับฐานเงินเดือนให้กับ

พนักงานท่ีเหมาะสมตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนและตาํแหน่งหากช้าเกินไปจะเป็นการส่งผล 

ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจกบัพนกังานดว้ยเช่นกนั  

 (2) นโยบายบริษทัและการบริหาร (Company Policies and Administration)  

เป็นปัจจยัท่ีไม่มีประสิทธิผลต่อการทาํงานของพนกังาน เช่น นโยบายของบริษทัท่ีไม่ส่งเสริมความ

เจริญเติบโตของตวัพนักงาน การไม่ดาํรงรักษาและให้ความมัน่คงกบับุคลากร การบริหารงานท่ี 

ไม่เป็นระบบ และการทาํงานท่ีซํ้ าซ้อนกนัไม่เป็นเอกภาพ ในทางทฤษฎีเช่ือว่าการเพิ่มคุณภาพ 

ของปัจจยันโยบายและการบริหารน้ีก็ไม่ไดท้าํใหพ้นกังานมีแนวโนม้เกิดความพึงพอใจมากข้ึนหรือ

มีแรงจูงใจในการทาํงานท่ีดีข้ึนเช่นกนั 

             (3)  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ (Interpersonal Relations) 

เป็นพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ร ในทางบวกต่างคนต่างมีนํ้ าใจ ช่วยเหลือซ่ึงและกนัก็ยอ่มสร้าง

บรรยากาศในบริษทัไดเ้ป็นอย่างดี ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ แต่หากมีพฤติกรรมของ

บุคคลในองค์กรท่ี เป็นไปในทางด้านลบ  เช่น  เกิดการแข่งขันชิงดีชิงเด่น  ความขัดแข้งทาง

ผลประโยชน์ ต่างคนต่างเอาตวัรอด การทบัถมเพื่อนร่วมงาน การเอารัดเอาเปรียบเพื่อนร่วมงาน  

ไม่มีความเป็นมิตรภาพทาํใหค้บัขอ้งใจ จะเป็นผลใหเ้กิดความรู้สึกไม่ดีกบัองคก์รในทางตรงกนัขา้ม 

 (4)  สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทาํงาน (Working Conditions) 

ในทางทฤษฎีน้ีเช่ือว่า องค์กรจะต้องจัดหาสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เก่ียวกับการทํางานในส่วน 

ของบรรยากาศ สํานกังานท่ีตั้งในการทาํงาน การเดินทางมาทาํงานของพนกังานมีความสะดวกและ

ไม่ก่อให้เกิดปัญหาต่อตวับุคคล ทาํให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการทาํงานและรักองค์กร 

มากข้ึน 

 (5)  การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน (Supervision) ในทฤษฎีน้ีเช่ือว่า 

ปัจจยัการควบคุมดูแลของหัวหน้างานในองค์กร เช่น  หัวหน้างานต้องไม่บกพร่องในหน้าท่ี 

สามารถแนะนาํขอ้มูล ทางด้านเทคนิคในการทาํงานให้พนักงานผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาได้และตอ้ง 

มีความรู้ ความสามารถในการบริหารงานและการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

             (6)  สถานภาพในการทาํงาน (Status) องคก์รควรจดัให้มีตาํแหน่งหนา้ท่ี

การงานหรือการยกระดบัสถานะของพนกังานตามตาํแหน่ง เช่น การมีท่ีจอดรถของผูบ้ริหาร การมี

สิทธิพิเศษแก่พนักงานท่ีมีตาํแหน่งสูงหรือมีความสําคญัต่อองค์กรมาก เพื่อให้พนกังานเกิดความ 



 16 

พึงพอใจท่ีมีต่อองค์กร เช่น มีโครงสร้างองค์กรท่ีลึกหรือหลายระดบัชั้น เพื่อส่งเสริมให้พนกังาน 

มีความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

 (7)  ความมัน่คงในงาน (Job Security) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมัน่คง

ของพนกังาน เช่น ระบบสวสัดิการขององคก์รไม่ควรนาํมาใช้ในการโน้มน้าวให้พนกังานมีความ

ตั้งใจในการปฏิบติังานท่ีเพิ่มข้ึน เช่น ระบบเกษียณอายขุองพนกังาน  

       2.3.2  ทฤษฎลีําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs)   

      Maslow 1970 อ้างใน (วิวฒัน์ แสงเพ็ชร, 2558) ได้กล่าวว่า มนุษยทุ์กคน 

มีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีก็จะมีอยูต่ลอดเวลา เม่ือความตอ้งการหน่ึงไดรั้บการตอบสนอง

แลว้ก็จะมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไปอีกไม่มีท่ีส้ินสุด โดยแบ่งความตอ้งการของมนุษยต์ามลาํดบัขั้น

ดงัน้ี   

      1)  ความตอ้งการขั้นพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Physiological Needs) 

เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานและเป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับท่ีจะให้ตนเองมีชีวิตรอด ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมนุษย์

ทุกคนจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและสมํ่าเสมอ เช่น อาหาร อากาศ นํ้ าด่ืม  

ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค เป็นตน้ ในความตอ้งการขั้นแรกองคก์รมกัจะตอบสนองความ

ตอ้งการให้บุคลากรโดยการจ่ายค่าจา้ง ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและสวสัดิการ เคร่ืองแบบการทาํงาน 

รวมถึงจดัสภาพการทาํงานท่ีเหมาะสมใหแ้ก่พนกังาน   

      2) ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ีปราศจากภยั 

อนัตรายทั้งปวงต่อชีวิต มนุษยมี์ความปรารถนาท่ีจะไดรั้บความคุม้ครองจากภยัอนัตรายต่าง ๆ ท่ีอาจ

เกิดข้ึนต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม เป็นตน้ ในดา้นความปลอดภยัจะเห็นไดว้า่ทุกองคก์ร

จะจดัให้มีสวสัดิการด้านการรักษาพยาบาลการประกนัภยั ส่วนด้านความมัน่คงพนักงานมีความ

ตอ้งการความมัน่คง เน่ืองจากในบางสภาวการณ์อาจเกิดความไม่แน่นอน เช่น การเปล่ียนแปลง 

ทางเศรษฐกิจและสังคม การออกจากงานทาํให้ลูกจา้งขาดรายได ้และขาดความมัน่คงในหนา้ท่ีการ

งาน รวมทั้งขาดสถานะทางสังคม ดว้ยเหตุน้ีองค์กรจะตอ้งตอบสนองแก่พนกังานดว้ยสัญญาจา้ง 

เพื่อให้เกิดคาํมั่นทั้ งสองฝ่ายคือสัญญาข้อตกลงจากฝ่ายนายจ้างท่ีจะจ่ายเงินเดือนค่าจ้างหรือ

ผลตอบแทนในระยะยาว การจดัทาํขอ้ตกลงระหวา่งฝ่ายจดัการกบัสหภาพแรงงานหรือการประกนั

การวา่งงาน เป็นตน้   

      3)  ความตอ้งการทางด้านสังคม ความรัก และความเป็นเจา้ของ (Social or 

Love and Belonging Needs) เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการขั้นแรกและขั้นท่ีสองแลว้

ก็จะมีความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน คือ การเขา้ร่วมหรือเป็นสมาชิกขององค์กรต่าง ๆ เกิดความ

อยากคบหา หรือผูกมิตรกับบุคคลอ่ืน ๆ ตลอดจนได้รับมิตรภาพจากจากเพื่อน เพื่อนร่วมงาน 
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รวมถึงการยอมรับและการให้ความสําคัญ ซ่ึงเป็นความต้องการด้านจิตใจ ดังนั้ นองค์กร 

ต้องตอบสนองความต้องการด้วยการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมแก่พนักงาน  โดยคํานึงถึง

ความสามารถและศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน  

      4)  ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องในสังคม การมีเกียรติยศช่ือเสียง 

(Esteem Needs) มีความต้องการให้ได้รับการยกย่องในสังคม มีความสําคัญ มีความสามารถ  

การยอมรับนับถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และการดาํรงตาํแหน่งท่ีสําคญัรวมทั้งการ 

มีห้องทาํงานท่ีสวยงามเหมาะสม หรือมีโอกาสไดใ้กลชิ้ดพูดคุยกบับุคคลสําคญั มนุษยจ์ะเกิดความ 

พึงพอใจ หากผลงานของตนไดรั้บการยอมรับควรจะมีการชมเชย เป็นตน้    

     5)  ความต้องการประสบความสําเร็จในชีวิต (Self–Actualization Need) เป็น

ความปรารถนาในการประสบความสําเร็จ เพื่อท่ีจะมีศักยภาพและบรรลุความสําเร็จในส่ิงใด 

ส่ิงหน่ึง ในระดบัท่ีสูงท่ีสุด   

        2.3.3 ทฤษฎอีีอาร์จี (ERG Theory) 

    นกัจิตวิทยา เคยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer, 1960) ไดพ้ฒันาทฤษฏี

ท่ีเรียกว่า ทฤษฏี อี อาร์ จี เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยแ์ละความ

ตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัไดค้วามตอ้งการตามทฤษฎีน้ีจะมีนอ้ยกวา่ความตอ้งการ

ตามลาํขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ คือ  

    1)  ความต้องการเพื่อความอยู่รอด (Existence Needs) เป็นความต้องการ

พื้นฐานของร่างกายเพื่อใหม้นุษยด์าํรงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร  เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั 

ยา รักษาโรค เป็นต้น จัดเป็นความต้องการในระดับตํ่ าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด 

ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง 

ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู ้บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านน้ีได้ด้วยการจ่าย

ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวสัดิการท่ีดี มีโบนัส รวมถึงทําผูใ้ต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคงและ

ปลอดภยัจากการทาํงาน การได้รับความยุติธรรมในการทาํงาน มีการทาํสัญญาว่าจา้งการทาํงาน

อยา่งถูกตอ้ง  

    2)  ความต้องการมีสัมพันธ์ภาพ (Relatedness Needs) เป็นความต้องการ 

ท่ีจะให้และไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอ้มเป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง 

ประกอบด้วยความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ ตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู ้บริหาร 

ควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมีความสัมพันธ์ท่ี ดีต่อกันตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ท่ี ดี 

ต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํและผูต้าม   
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    3)  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการ 

ในระดบั สูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการการยกยอ่งบวก

ด้วยความ ต้องการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผูบ้ริหารควรสนับสนุน 

ให้พนกังานพฒันาตนเองให้เจริญกา้วหน้าดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งหรือมอบหมาย

ให้มีความรับผิดชอบต่องานมากข้ึนและมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึนจึงเป็นโอกาสท่ีจะทาํให้พนักงาน 

จะกา้วไปสู่ความสาํเร็จไดอ้ยา่งดี 

        2.3.4  ทฤษฏีความหวัง (Expectancy Theory) 

    ทฤษฎีความคาดหวงัถูกนาํเสนอโดย Victor Vroom (1964) ไดเ้สนอรูปแบบ

ของความคาดหวงัในการทาํงานซ่ึงได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจ 

ของมนุษยใ์นการทาํงานโดยมีความเห็นวา่การท่ีจะจูงใจใหพ้นกังานทาํงานเพิ่มข้ึนนั้นจะตอ้งเขา้ใจ

กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะทาํงานเพิ่มข้ึนจากระดบั

ปกติเขาจะคิดวา่เขาจะไดอ้ะไรจากการกระทาํนั้นหรือการคาดคิดวา่อะไรจะเกิดข้ึนเม่ือเขาไดแ้สดง

พฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการทาํงาน พนกังานจะเพิ่มความพยายามมากข้ึนเม่ือเขาคิดว่าการ

กระทาํนั้นนาํไปสู่ผลลพัธ์บางประการท่ีมีความพึงพอใจ เช่น เม่ือทาํงานหนกัข้ึนผลการปฏิบติังาน

อยู่ในเกณฑ์ท่ีดีข้ึนทาํให้ได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งและได้ค่าจา้งเพิ่มข้ึน ค่าจา้ง 

กบัตาํแหน่งเป็นผลของการทาํงานหนกัและเป็นรางวลัท่ีบุคคลตอ้งการเพราะทาํให้รู้สึกวา่ไดรั้บการ

ยกยอ่งจากผูอ่ื้นมากข้ึน แต่ถา้คิดวา่แมจ้ะทาํงานหนกัข้ึนเท่าไรก็ตาม หวัหนา้งานก็ไม่เคยสนใจ ดูแล 

ยกย่อง จึงเป็นไปไม่ไดท่ี้จะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง ก็ไม่มีความจาํเป็นของการ

ทาํงานเพิ่มข้ึน ความรุนแรงของพฤติกรรมท่ีจะทาํงานข้ึนอยู่กบัการคาดหวงัท่ีจะกระทาํตามความ

คาดหวงันั้นรวมถึงความดึงดูดใจของผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บ ซ่ึงจะมีเร่ืองของการดึงดูดใจ การเช่ือมโยงรางวลั

กบัผลงาน และการเช่ือมโยงระหวา่งผลงานกบัความพยายามโดยทฤษฎีน้ีจะเน้นเร่ืองของการจ่ายและ 

การใหร้างวลัตอบแทนเนน้ในเร่ืองพฤติกรรมท่ีคาดหวงัเอาไวต่้อเร่ืองผลงาน ผลรางวลัและผลลพัธ์

ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตวักาํหนดระดบัของความพยายามของพนกังาน  

    ปัจจยัหลกัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom มี 4 ประการ คือ 

    1)  ความคาดหมาย หรือความคาดหวงั คือ ความเช่ือเก่ียวกบัความน่าจะเป็น

พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงจะก่อใหเ้กิดผลลพัธ์อยา่งใดอยา่งหน่ึง 

    2)  ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความต้องการของพนักงานสําหรับ

ผลลพัธ์ อยา่งใดอยา่งหน่ึงความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบไดภ้ายในสถานการณ์ของการทาํงาน

เราอาจจะคาดหมายไดว้า่ผลลพัธ์ เช่น ผลตอบแทน การเล่ือนตาํแหน่ง และการยกยอ่ง โดยผูบ้งัคบับญัชา

จะให้ความพอใจในทางบวกผลลัพธ์ เช่น ความขัดแย้งกับเพื่ อนร่วมงานหรือการตําหนิจาก
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ผูบ้ ังคับบัญชาจะให้ความพอใจในทางลบในทางทฤษฎีแล้วผลลัพธ์อย่างใดอย่างหน่ึงจะต้อง 

ใหค้วามพอใจ เพราะวา่ผลลพัธ์ดงักล่าวน้ีจะเก่ียวพนักบัความตอ้งการของบุคคล 

    3)  ผลลพัธ์ คือ ผลท่ีติดตามมาของพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงและอาจจะ

แยกประเภทเป็นผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และผลลพัธ์ระดบัท่ีสองผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงจะหมายถึงผล

การปฏิบติังานท่ีสืบเน่ืองมาจากการใชก้าํลงัความพยายามของบุคคลใดบุคคลหน่ึง เช่น ผลตอบแทน

เพิ่มข้ึน หรือการเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ 

    4)  ส่ือกลาง หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึง และระดบั

ท่ีสองตามทศันะของ Vroom นั้น ส่ือกลางหรือความคาดหมายแบบท่ีสองจะอยู่ภายในช่วง +1.0  

ถา้หากวา่ไม่มีความสัมพนัธ์ใด ๆ ระหวา่งผลลพัธ์ระดบัท่ีหน่ึงและผลลพัธ์ระดบัท่ีสองแลว้ ส่ือกลาง

จะมีค่าเท่ากบั0 

    Victor Vroom ช้ีให้เห็น ความคาดหมาย และความพอใจ จะเป็นส่ิงท่ีกาํหนด

กาํลงัความพยายาม หรือแรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ถ้าหากว่าความพอใจ หรือความคาดหมาย

เท่ากบัศูนยแ์ลว้ แรงจูงใจจะเท่ากบัศูนยด์ว้ย หากพนกังานคนหน่ึงตอ้งการ เล่ือนตาํแหน่งเป็นอยา่ง

มากแต่ไม่มีความเช่ือว่า เขามีความสามารถ หรือทกัษะสําหรับการปฏิบติังานท่ีมอบหมายให้ได ้

หรือถา้หากวา่ พนกังานมีความเช่ือวา่ เขาสามารถปฏิบติังานท่ีมอบหมายให้ได ้แต่ผลท่ีติดตามมา 

ไม่มีคุณค่าสาํหรับตวัพนกังานแรงจูงใจของการกระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึงจะมีนอ้ยมาก 

        2.3.5 ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) 

    J. Stacy Adams (1965) เป็นผูพ้ ัฒนาทฤษฎีน้ีโดยมีพื้นฐานความคิดว่าบุคคล

ย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีได้รับ (output) กบัตวัป้อน (Input) 

คือพฤติกรรมและคุณสมบติัในตวัท่ีเขาใส่ให้กบังาน ความเสมอภาค จะมีเพียงใดข้ึนอยู่กบัการ

เปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคลอ้งระหวา่งตวัป้อนต่อผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs)

เม่ือเราทราบระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของ

เขาได ้ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะเปรียบเทียบตวัป้อนของเขา เช่น ความพยายาม 

ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถ และอ่ืน ๆ กบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ เช่น 

การยกย่องชมเชย คาํนิยม ค่าจา้งค่าตอบแทน การเล่ือนตาํแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจาก 

หัวหน้างาน กบับุคคลอ่ืนท่ีทาํงานประเภทเดียวกนั ซ่ึงอาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคนหน่ึง หรือกลุ่ม

พนกังานท่ีทาํงานในแผนกเดียวกนัหรือต่างแผนก หรือแมแ้ต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ไดว้า่มีความ

เสมอภาคหรือเท่าเทียมกนัหรือไม่  ซ่ึงตวัป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือความ เขา้ใจ

ของเขาเองไม่ใช่ความเป็นจริง แมค้วามเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่อาจรับรู้วา่ไม่เสมอภาคก็ได ้ 

เม่ือเป็นเช่นนั้น บุคคลจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตวัเอง เพื่อทาํให้รู้สึกวา่เกิดความเสมอภาค ดงันั้น
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ในการปฏิบติัต่อพนักงาน หัวหน้างานจะตอ้งทาํให้เขารับรู้ว่าเขาได้รับการปฏิบติัอย่างยุติธรรม  

มีความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอ่ืนเม่ือเปรียบเทียบตวัพนักงานกับคนอ่ืน พนักงานส่วนมาก 

มกัประเมินวา่ตนเองทาํงานหนกัและทุ่มเทในการปฏิบติังานมากกวา่คนอ่ืน ขณะเดียวกนัก็มกัคิดวา่

คนอ่ืนไดรั้บผลตอบแทนสูงกวา่ตนเขาจะพอใจในการทาํงานและมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงตราบ 

เท่าท่ีเขายงัรับรู้ว่ามีความเสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แต่ถ้าพนักงาน พบว่า 

ผูท่ี้ท ํางานในระนาบเดียวกับเขาได้รับผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากัน 

แต่ทาํงานน้อยกวา่ ความพอใจและแรงจูงใจในการทาํงานจะนอ้ยลง เม่ือใดท่ีพนกังานเกิดการรับรู้

ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามทําให้เกิดความเสมอภาค โดยการลดระดับตัวป้อนหรือไม่ 

ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มข้ึนการเปรียบเทียบตวัเองกบับุคคลอ่ืนท่ีทาํงานในระนาบเดียวกนั ทาํให้

เกิดการรับรู้ 3 แบบ คือ  

 1)  ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรู้ว่าตวัป้อน

และผลตอบแทน มีความเหมาะสมกนั แรงจูงใจยงัคงมีอยู ่เช่ือวา่คนอ่ืนท่ีไดผ้ลตอบแทนสูงกวา่เป็น

เพราะเขามีตวัป้อนท่ีสูงกวา่ เช่น มีการศึกษาหรือประสบการณ์สูงกวา่ เป็นตน้  

 2)  ผลตอบแทนตํ่ าไป (Under-rewarded) เม่ือพนักงานคนใดรับรู้ว่าตน

ได้รับผลตอบแทนตํ่าไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่าง ๆ เช่น พยายามเพิ่ม

ผลตอบแทน ลดตวัป้อน ทาํงานนอ้ยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยคร้ังพกัคร้ังละนาน ๆ 

 3)  ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรู้วา่ไดรั้บผลตอบแทนสูงไป

ไม่มีปัญหาต่อ พนกังานมากนกั แต่อยา่งไรก็ตาม พบวา่พนกังานมกัจะลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธี

เหล่าน้ีคือเพิ่ม ตวัป้อน ลดผลตอบแทน  

        2.3.6 ทฤษฏีการเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement Theory) 

 ทฤษฎีการเสริมแรง ของนักจิตวิทยา บี เอฟ สกินเนอร์ (B. F. Skinner, 1960)  

ไดน้าํเสนอการใชก้ารเสริมแรงเพื่อการจูงใจบุคคลให้เกิดพฤติกรรมใหม่ ทาํพฤติกรรมซํ้ าหรือหยุด

พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์โดยมองการเสริมแรงเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

                1)  การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) เป็นการให้ผลตอบแทน

ในส่ิงท่ีบุคคลอยากได ้เช่น เงิน คาํยกยอ่ง ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การเพิ่มสวสัดิการ การให้

วนัหยดุ เป็นตน้ เพื่อจูงใจใหบุ้คลเกิดแรงจูงใจท่ีจะกระทาํพฤติกรรมพึงประสงคต่์างๆ 

                2)  การเสริมแรงทางลบ (Negative reinforcement) เป็นการไม่ให้ผลตอบแทน 

ท่ีบุคคลไม่อยากได้ โดยมีการกาํหนดพฤติกรรมไม่พึงประสงค์ท่ีตอ้งไม่กระทาํและบทลงโทษต่างๆ 

เช่น ไล่ออก ตดัเงินเดือน ตกัเตือน โดยท่ีหากบุคคลกระทาํแต่พฤติกรรมพึงประสงค์ ก็จะไม่ให้

ผลตอบแทนทางลบแก่ผูน้ั้น 
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                สกิ น เน อร์และคณ ะได้นํ าเส น อวิ ธี การให้ การเส ริมแรง (schedule of 

reinforcement) ไว ้5 แบบ ไดแ้ก่ 

                1)  การให้อย่างต่อเน่ือง (continuous reinforcement) เป็นการให้การเสริมแรง

ทางบวกอยา่งต่อเน่ืองทุกคร้ังท่ีทาํพฤติกรรมท่ีกาํหนดไว ้

               2)  การให้ตามปริมาณงาน (Fixed Ratio) เป็นการให้การเสริมแรงตามปริมาณ

งานท่ีบุคคลกระทาํ หรือการจ่ายค่าตอบแทนการทาํงานเป็นช้ิน เช่น ยกของไดช้ิ้นละ 10 บาท ยกของ

ไป 30 ช้ินก็จะได้ 300 บาท หากตอ้งการผลตอบแทนมากก็จะทาํงานมาก หากมีความตอ้งการไม่มาก 

ก็จะกระทาํเพียงเท่าท่ีตอ้งการเท่านั้น 

               3) การให้ตามระยะเวลา (Fixed Interval) เป็นการให้การเสริมแรงเม่ือบุคคล

กระทาํพฤติกรรมพึงประสงคต์ามระยะเวลาท่ีแน่นอน เช่น ทุก 2 สัปดาห์ ทุกเดือน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน 

ซ่ึงทาํให้บุคคลกระทาํพฤติกรรมในระดบัคงท่ี และจะแสดงพฤติกรรมพึงประสงค์ได้ให้เกิดข้ึนมาก

ในช่วงใกลว้นัรับค่าตอบแทน 

                4)  การให้ตามปริมาณงานยืดหยุ่น (Variable Ratio) เป็นการให้ตามปริมาณ

งานแต่ไม่กาํหนดตายตวั โดยอาจพิจารณาในด้านคุณภาพร่วมดว้ย เช่น พนักงานขายนาํเสนอสินคา้ 

กับลูกค้า 10 ราย อาจขายได้ 1 ราย หรือ 5 รายก็ได้ โดยยิ่งกระทํามากก็มีโอกาสได้ผลตอบแทน 

มากข้ึน    

               5)  การให้ตามระยะเวลายืดหยุ่น (Variable Interval) เป็นการให้การเสริมแรง

โดยให้ตามเวลาแต่ไม่มีการกาํหนดแน่นอน อาจให้หรือไม่ให้ก็ได้ เช่น จ่ายเป็น 3 เดือนบา้ง 6 เดือน

บา้ง เป็นการจูงใจให้บุคคลทาํพฤติกรรมพึงประสงค์อย่างต่อเน่ือง โดยไม่อาจคาดเดาได้ว่าจะไดรั้บ

ผลตอบแทนเม่ือใด เช่น การใหร้างวลักบัพนกังานดีเด่นเฉพาะในวาระพิเศษเท่านั้น 

        2.3.7  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ (McClelland’s Achievement 

Motivation Theory)  

 ทฤษฎีการจูงใจของบุคคลท่ีกระทําการ เพื่อให้ได้มาซ่ึงความต้องการ

ความสําเร็จ โดยมิไดห้วงัผลตอบแทนจากการกระทาํของเขา ซ่ึงความตอ้งการความสาํเร็จน้ีของการ

ทาํงาน หมายถึงความตอ้งการท่ีจะทาํงานใหดี้และสําเร็จดงัผลตามท่ีตั้งไว ้ เม่ือตนทาํอะไรสําเร็จได้

จะเป็นแรงกระตุน้ให้ทาํงานอ่ืน ๆ สําเร็จต่อไป หากองค์กรใดท่ีมีพนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

มากก็จะทาํใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จมีความเจริญรุ่งเรืองและเติบโตไดร้วดเร็ว   

 ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นกัจิตวิทยาช่ือ David I. McClelland ไดท้าํการทดลอง

โดยใช ้แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test, TAT) เพื่อวดัความตอ้งการ

ของ มนุษย ์โดยแบบทดสอบTAT เป็นเทคนิคการนาํเสนอภาพต่าง ๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราว
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เก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวิจยัของแมคคลีแลนด์ไดส้รุปคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการเป็นส่ิงท่ีสําคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคล 

ไดด้งัน้ี  

 1)  ความต้องการความสําเร็จ (Need for Achievement) เป็นความต้องการ 

ท่ีจะทาํส่ิงต่างๆให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความสําเร็จ จากการวิจยัของ McClelland พบว่า บุคคล 

ท่ีตอ้งการความสําเร็จสูงจะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บ ขอ้มูล

ป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง  มีความชาํนาญในการวางแผน  มีความรับผิดชอบสูงและ

กลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว  

 2)  ความตอ้งการความผูกพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการการ

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ มีความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน 

บุคคลท่ี ตอ้งการความผูกพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์การแข่งขนั 

โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น  

 3)  ความต้องการอํานาจ (Need for Power) เป็ นความต้องการอํานาจ  

เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจสูงจะแสวงหาวถีิทาง เพื่อทาํใหต้นมีอิทธิพล

เหนือบุคคลอ่ืน ๆ มีความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็นผูน้าํตอ้งการทาํงาน

ให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน ๆ และจะกงัวลเร่ืองอาํนาจมากกว่าการทาํงานให้มีประสิทธิภาพจากการศึกษา

พบวา่พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะทาํงานในลกัษณะ 3 ประการดงัน้ี คือ  

       (1)  งานท่ีเปิดโอกาสให้รับผิดชอบเฉพาะส่วนของบุคคลมีอิสระท่ีจะ

ตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง   

       (2)  ความตอ้งการงานท่ีมีระดบัพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินความสามารถ

ของตวับุคคล   

       (3)  ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ือง ซ่ึงสร้างผลงานไดท้าํให้

ตวับุคคลมีความกา้วหนา้ในงานท่ีพิสูจน์ถึงความสามารถได ้ 
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3. ข้อมูลทัว่ไปของบริษทัศุภาลยั จํากดั (มหาชน) 

 

บริษัทศุภาลัย  จํากัด (SUPALAI CORPORATION LIMITED) ก่อตั้ งเม่ือว ัน ท่ี  26 

มิถุนายน 2532 โดยเร่ิมประกอบธุรกิจอสังหาริมทรัพยใ์นลกัษณะเป็นท่ีอยูอ่าศยัและเพื่อการพาณิชย์

อยา่งเป็นทางการโดยมีทุนจดทะเบียน 100,000,000 บาท (หน่ึงร้อยลา้นบาทถว้น) ในระยะแรกได้

ดาํเนินธุรกิจเก่ียวกบัการสร้างบ้านเด่ียว และทาวน์เฮา้ส์ในลกัษณะโครงการบา้นจดัสรรในเวลา

ต่อมา จึงขยายธุรกิจสู่โครงการอาคารชุด อาคารสํานกังานรีสอร์ทและโรงแรม โดยมีวตัถุประสงค์

ในการประกอบธุรกิจท่ีสาํคญัของบริษทั ดงัน้ี คือ 

1.  พฒันาท่ีดินทุกรูปแบบ ทั้งท่ีอยู่อาศยัในรูปแบบบ้านจดัสรร อาคารชุดพกัอาศยั 

อาคารสาํนกังาน และศูนยก์ารคา้  

2.  คา้ท่ีดินและอสังหาริมทรัพย ์รวมทั้งเช่า หรือใหเ้ช่าอสังหาริมทรัพย ์

3.  ยดึถือในการสร้างสรรค ์โดยการพฒันาสังคม ทั้งทางตรง และทางออ้ม 

ความหมายของคาํว่า ศุภาลัย แปลว่า สถานท่ีอยู่อนัเป็นมงคล เป็นคาํสนธิมาจาก  

ศุภ แปลวา่ ความดีงาม ความเจริญ ความเป็นมงคล และคาํวา่อาลยั แปลวา่ ท่ีอยู ่ท่ีพกัอาศยั 

40วิสัยทศัน์ คือ 40ผูน้าํดา้นพฒันาอสังหาริมทรัพย ์ในการสร้างนวตักรรมและมูลค่าเพิ่ม 

40ภารกิจ  คือ 40สร้างสรรคแ์ละพฒันานวตักรรม เพื่อผลประกอบการท่ีดีและเติบโตอยา่งย ัง่ยนื  

ในปี พ.ศ. 2535 บริษทัศุภาลยั จาํกดัไดเ้ป็นบริษทัมหาชน มีทุนจดทะเบียน 1,000 ลา้น

บาท โดยใชช่ื้อวา่ บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) หรือ SUPALAI PUBLIC COMPAMY LIMITED  

เม่ือวนัท่ี 17 พฤศจิกายน 2536 บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ไดน้ําหุ้นสามญัเขา้จด

ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย หุ้นของบริษัทศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ภายใต้

ตวัอกัษรย่อของตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยว่า SUPALI (ปัจจุบันได้เปล่ียนเป็น SPALI)  

ไดเ้ขา้ทาํการซ้ือขายอย่างเป็นทางการในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยจนถึง ณ ปัจจุบนั บริษัท 

ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ยงัคงนโยบายท่ีจะเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นท่ีอยู่อาศยั ดว้ยประสบการณ์ในการ

พฒันาอสงัหาริมทรัพยน์านกวา่ 19 ปี 

ปรัชญาการบริหารของบริษทัศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) เพื่อสังคมคุณภาพของพนักงาน 

บริษัทศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) จึงตั้ งมั่นในการสร้างสรรค์ท่ีอยู่อาศัยท่ีมีคุณภาพ พฒันาผลิตภัณฑ์

ตลอดเวลา พัฒนาสังคมให้มีความปลอดภัย และอบอุ่น มีพัฒนาการบริการท่ี ดีด้วยความเป็น 

มืออาชีพ เพื่อสร้างความพึงพอใจสูงสุดของลูกคา้ โดยยึดมัน่ในปรัชญาการบริหารงานแนวความคิด

ปรัชญาในการทาํธุรกิจของศุภาลยั (ประทีป ตั้งมติธรรม) คาํขวญัการกาํกบัดูแลกิจการท่ีดี (GREAT) 
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 G (Good) คือ การคิดดี พูดดี ทาํดี เป็นพื้นฐานการคิดบวก สามารถนาํมาปรับใชใ้นการ

ปฏิบัติงาน แก้ไขปัญหาในงานช่วยลดความขดัแยง้ ทาํให้การติดต่อส่ือสารระหว่างกันเป็นไป 

อยา่งราบร่ืน และประสบผลสาํเร็จ  

 R (Responsibility) คือ การมีจิตสํานึกต่อการกระทํา ความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการ

ดาํเนินธุรกิจอยา่งเตม็ความสามารถ การเรียนรู้ เพิ่มขีดความสามารถอยูเ่สมอ  

 E (Equitable Treatment & Ethics) คือ  การป ฏิ บัติ ต่อผู ้เก่ี ยวข้องกับ ทุ กฝ่ายอย่าง 

เท่าเทียมกนั ยึดมัน่ในคุณธรรม และดาํเนินธุรกิจดว้ยความเป็นธรรม ปฏิบติัต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย

ทุกฝ่ายเป็นสําคญัอยา่งเท่าเทียมกนั โดยไม่คาํนึงถึงเพศ อายุ เช้ือชาติ สัญชาติ ศาสนา ความเช่ือหรือ

ความคิดเห็นทางการเมือง  

 A (Accountability) คือ ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ด้วยการเอาใจใส่ สํานึกระลึกและ

ปฏิบติังานดว้ยความรอบคอบ รัดกุม พร้อมยอมรับผลจากการกระทาํต่าง ๆ อย่างกลา้หาญ ยึดถือ

ปฏิบติัตามกฎหมาย กฎเกณฑข์อ้บงัคบัและกฎระเบียบทีเก่ียวขอ้ง 

  T (Transparency) คือ ความโปร่งใส เปิดเผยข้อมูลและตรวจสอบได้ มุ่งมั่นดําเนิน

ธุรกิจดว้ยเจตนารมณ์อนับริสุทธ์ิ มีหลกัฐานการอา้งอิงสามารถตรวจสอบช้ีแจงได ้

 บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) และบริษทัย่อย ประกอบธุรกิจพฒันาอสังหาริมทรัพย์

เพื่อเป็นทีอยู่อาศัยและการพาณิชย์ เกิดโครงการท่ีอยู่อาศัยของศุภาลัยอยู่ภายใต้แนวความคิด  

การสร้างสรรคท่ี์อยูอ่าศยัท่ีมีคุณภาพเพื่อสังคมคุณภาพ ดว้ยการพฒันาผลิตภณัฑ์หรือแบบบา้นอยา่ง

ต่อเน่ือง การใช้วสัดุก่อสร้างท่ีมีคุณภาพมาตรฐานมีพฒันาการบริการท่ีดีทั้งก่อนและหลงัส่งมอบ

สินค้า และให้ความดูแล พัฒนาสังคมให้มีความปลอดภัยและอบอุ่น เพื่อสร้างความพึงพอใจ 

ของลูกคา้สูงสุด  

 บริษัทศุภาลัย จํากัด (มหาชน) และบริษัทย่อย เป็นผู ้ดําเนินการและเป็นเจ้าของ

โครงการบา้นอยู่อาศยัประเภท บา้นเด่ียว บา้นแฝด ทาวน์เฮา้ส์ และอาคารชุดในหลายทาํเลทัว่เขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล รวมถึงต่างจงัหวดั เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตลาดและกลุ่ม

ลูกคา้เป้าหมายท่ีแตกต่างกนั จะเนน้ตลาดกลุ่มลูกคา้ผูมี้รายไดป้านกลางถึงระดบัสูง โดยมุ่งเนน้ท่ีจะ

พัฒนาโครงการปัจจุบันและก่อสร้างบ้านท่ีอยู่ระหว่างดําเนินการให้แล้วเสร็จ และส่งมอบ 

ให้แก่ลูกคา้ตามกาํหนด เพื่อสร้างการจดจาํในตราสินคา้ของกลุ่มบริษทั ภายใตช่ื้อ “ศุภาลยั” จะใช้

เป็นช่ือนาํหนา้โครงการต่าง ๆ ทุกโครงการ ตามดว้ยช่ือลกัษณะหรือรูปแบบโครงการท่ีแตกต่างกนั

ออกไปตามกลุ่มลูกค้าเป้าหมาย นอกจากน้ีบริษัทศุภาลัย จํากัด (มหาชน) ยงัเป็นผู ้พ ัฒนา

อสังหาริมทรัพยป์ระเภทอาคารสํานักงาน ให้เช่า โดยเน้นท่ีทาํเลท่ีเป็นแหล่งธุรกิจการคา้ อีกทั้ง

บริษทัยอ่ยยงัดาํเนินธุรกิจบริหารโครงการอสังหาริมทรัพย ์รวมทั้งบริหารจดัการโรงแรมและสถาน
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พกัตากอากาศอีกดว้ย  สถานภาพปัจจุบนัของบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) และบริษทัยอ่ย จึงมีการ

เติบโตข้ึนอยูใ่นระดบัแนวหนา้ของธุรกิจอสงัหาริมทรัพยข์องประเทศไทย  

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558) ไดศึ้กษา แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในบริษทัก่อสร้างกรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จาํกดั โดยมี

วตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอน 

สตรัคชัน่ จาํกดั (2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์

เพิ ร์ท  คอนสตรัคชั่น  จํากัด  (3) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จาํกดั จากกลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากร บริษทั 

อินเตอร์ เอ็กซ์ เพิ ร์ท  คอนสตรัคชั่น  จํากัด  บุคลากรจํานวน  120 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ คือ 

แบบสอบถาม ค่าสถิติท่ีใช้ คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย(Average) 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard deviations) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ  (Multiple 

Regression) ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคา้

จุนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (2) ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีประสิทธิภาพมากท่ีสุดคือดา้นเวลา รองลงมาเป็นดา้นปริมาณงาน 

ดา้นค่าใชจ่้าย และสุดทา้ยคือดา้นคุณภาพงาน (3) ความสมัพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานในด้านรวม พบว่าแรงจูงใจด้านความรับผิดชอบและด้านการนิเทศงานส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สามารถพยากรณ์โดยภาพรวมไดร้้อยละ 73.70 อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ประเสริฐ อุไร (2559) ได้ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษา 

บริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั (2) เพื่อ

ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษาบริษทั เอจีซี  

ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั จากกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ คือ พนักงานประจาํ บริษทั เอจีซี ออโต 

โมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 204 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบสอบถาม ค่าสถิติท่ีใช้ คือ 

ค่ าความ ถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) และค่ าเฉ ล่ีย(Mean) ส ถิติ ท่ี ใช้วิ เคราะห์หาค่ า

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษา

บริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั คือ ค่าไคสแควร์ (Pearson Chi-Square) และสถิติ 
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ท่ีใช้วิเคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านองค์กรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน กรณีศึกษาบริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั คือ ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

(Pearson’s correlation) ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั เอจีซี 

ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในส่วนของปัจจยัคํ้ าจุน 

และปัจจยัจูงใจ โดยรวมทั้ง 13 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง (2) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  3 ด้านประกอบด้วย ด้านความสุขในการทํางาน  

ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และดา้นความมีประสิทธิภาพ ในภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

 เมธี ไพรชิต (2556) ได้ศึกษา การหาปัจจัยท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของ พนกังาน กรณีศึกษา บริษทั สุธานี จาํกดั โดยมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษา

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั สุธานีจาํกัด  

(2) เพื่อเสนอแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั สุธานีจาํกดั จาก

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ คือ พนกังานของ บริษทั สุธานี จาํกดั ในปี 2557 จาํนวน 121 คน โดยเคร่ืองมือ 

ท่ีใช้ คือ แบบสอบถาม ค่าสถิติท่ีใช้ คือ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

deviations) ผลการศึกษาพบว่า (1) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางานในภาพรวมจัดอยู ่

ในระดบัปานกลาง (2) ปัจจยัความมัน่คงในการทาํงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัสําคญัปานกลาง (3) ปัจจยัค่าจา้งและ

ค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท  สุธานี  จํากัด  

ในภาพรวมอยู่ในระดบันยัสําคญัน้อย (4) ปัจจยัการยอมรับนบัถือท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั สุธานีจาํกดัในภาพรวมอยู่ในระดบันยัสําคญัปานกลาง (5) ปัจจยั

ลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทัสุธานี จาํกดั ใน

ภาพรวมอยู่ในระดบันัยสําคญัน้อย (6) ปัจจยัการติดต่อส่ือสารความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนท่ีส่งผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท สุธานี จาํกัด ในภาพรวมอยู่ในระดับ

นัยสําคัญปานกลาง และ (7) ปัจจัยการฝึกอบรมการพัฒนาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัสาํคญันอ้ย 

 กิตติยา  ฐิติคุณรัตน์  (2556) ได้ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทซันไชน์อินเตอร์เนชั่นแนล  จาํกัด โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความคิดเห็น 

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานท่ีมีต่อแผนกวางแผนผลิต บริษทั ซันไชน์อินเตอร์

เนชัน่แนล จาํกดั (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมี

ต่อแผนกวางแผนผลิต บริษทั ซนัไชน์อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

เพศ อายุ การศึกษา หน่วยงาน ตาํแหน่งงานและอายุงาน กลุ่มประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
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พนกังานบริษทั ซนัไชน์อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั จาํนวน 70 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ คือ 

แบบสอบถาม มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ซ่ึงได้ค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.8 

ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard deviations) การทดสอบค่าที (t–test) การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว 

F–test (One -Way ANOVA) และการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่  LSD ผลการศึกษาพบว่า  

(1) ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ซันไชน์อินเตอร์

เนชัน่แนล จาํกดั ต่อการปฏิบติังานของพนกังานแผนกวางแผนผลิตบริษทั ซันไชน์อินเตอร์เนชัน่

แนล จาํกดั โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความ

รวดเร็วการปฏิบติังาน ด้านความถูกตอ้งของการปฏิบติังาน ด้านความสามารถในการปฏิบติังาน 

และด้านความมีมนุษยสัมพนัธ์อยู่ในระดบัมาก ส่วนด้านความสําเร็จตรงเวลา ในการปฏิบติังาน 

อยู่ในระดับปานกลาง (2) ผลการเปรียบเทียบพบว่า พนักงานท่ีมีเพศและอายุงาน แตกต่างกัน  

มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานแผนกวางแผนผลิตโดยรวมไม่แตกต่าง

กนั พนกังานท่ีมีอาย ุการศึกษา หน่วยงานและตาํแหน่งงาน ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ ประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังานแผนกวางแผนผลิตแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 วรียทุธ วาณิชกมลนนัทน์ (2559) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั สยามกลาสอินดัสทรี จาํกดั โรงงานอยุธยา โดยมีวตัถุประสงค ์

เพื่อ (1) เพื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั สยามกลาสอินดสัทรี 

จาํกดั (โรงงานอยุธยา) (2) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยั สมรรถนะองคก์รท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั สยามกลาสอินดสัทรี จาํกดั (โรงงานอยธุยา) โดยการวิจยัคร้ัง

น้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative) ซ่ึงประชากรท่ีใช้ใน การศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั 

สยามกลาสอินดัสทรี จาํกัด (โรงงานอยุธยา) และได้คาํนวณจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 178 คน  

ในระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ด้วยสถิติ t-Test, ANOVA และ Enter Regression ผลการศึกษา

พบว่า ส่วนใหญ่ พนักงานเป็นเพศชาย มีอายุ 26-35 ปี ระดับการศึกษา อนุปริญญาหรือ ปวส 

ตําแหน่งงานเป็นพนักงาน และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง 1-5 ปี  ปัจจัยท่ี มีผล 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคือ พนักงานโรงงานผลิตบรรจุภณัฑ์ประเภทขวดแก้วสําหรับ 

เคร่ืองด่ืม ให้พลังงาน บริษัท สยามกลาสอินดัสทรี ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของ พนักงานภาพรวม อยู่ในระดับสูง เม่ือพิจารณาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

ตามรายด้าน ทั้ง 15 ด้าน พบว่า ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ 
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กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นการใส่ใจคุณภาพ ดา้นการรักษาคาํมัน่สัญญา ดา้นการ

มุ่ งมั่น สู่ความสําเร็จ และ ด้านการพร้อมรับการเป ล่ียนแปลง อยู่ในระดับมาก ส่วนด้าน

ความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และ

ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ปกภณ  จนัทศาสตร์ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจยัด้าน

ลกัษณะงาน และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนักบัองค์กร ของพนักงานเอกชนระดบัปฏิบติัการ  

ในเขตลาดพร้าว-จตุจกัรโดยมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคล 

ปัจจยัด้านลกัษณะงาน และปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผูกพนักับองค์กรของพนักงานเอกชน

ระดบัปฏิบติัการใช้ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอย่าง  

คือพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในเขตลาดพร้าวจตุจกัร จาํนวน 400 คน วิธีการทางสถิต

แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิง อนุมาน ไดแ้ก่ สถิติทดสอบหาความแตกต่าง

ค่าที(t-test) สถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) และสถิติหาความสัมพนัธ์

ระหว่างตวัแปรดว้ยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลกาศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วน

บุคคลในด้านเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพนั 

กบัองค์กร ส่วนในดา้นรายไดไ้ม่มีผลต่อความผูกพนักบัองค์กรอย่าง มีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ปัจจยัด้านลักษณะงานในด้านความอิสระในการทาํงาน และความคาดหวงัท่ีจะก้าวหน้า 

ในหน้าท่ีการงานมีผลต่อความผูกพันกับ องค์กร ส่วนในด้านความเข้าใจในการทํางาน  

ความหลากหลายในการทาํงาน ความทา้ทายในการทาํงานและงานท่ีทาํตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบั ผูอ่ื้น

นั้นไม่มีผลต่อความผูกพนักบัองค์กร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และปัจจยัแรงจูงใจ  

ในดา้นความกา้วหน้าความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีผลต่อความผกูพนักบัองค์กร อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์

กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง  

ในกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน

บริษทั ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตาม ลกัษณะส่วนบุคคล 

(2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนักงานบริษทั ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จากกลุ่มตวัอย่าง คือ 

พนกังานประจาํ บริษทั ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานครจาํนวน 268 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม วิธีการสถิติท่ีใช้ คือ การวิเคราะห์



 29 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที สถิติการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวและค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยั

จูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และปัจจัยคํ้ าจุนโดยรวม 

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี

ความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 

 

 



 

 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 ในการดําเนินการศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการ

วจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ไดด้าํเนินการศึกษาตามระเบียบขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   

1.1 ประชากร 

      ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษทัศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดั

ปทุมธานี จาํนวน 95 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ณ ตุลาคม 2561) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง  

      ผูศึ้กษาใช้กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา คือ พนักงานบริษัทศุภาลัย จาํกัด (มหาชน)  

ในจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 76 คน ซ่ึงการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ผูศึ้กษาใช้ตารางของ Krejcie 

and Morgan ในการคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

2.1  เค ร่ืองมือที่ ใช้ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  

ท่ีผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนตามวตัถุประสงคโ์ดยใชแ้นวความคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจังหวดัปทุมธานี 

ประกอบไปดว้ย 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
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 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล เป็นขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการทาํงาน 

 ส่วนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั 

จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ไดแ้ก่ ปัจจยัในด้านความสําเร็จของงาน ปัจจยัดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนับถือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ และปัจจัยด้านความก้าวหน้า 

ในตาํแหน่งการงาน 

 ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั 

จาํกัด (มหาชน) ในจังหวดัปทุมธานี ในด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้าน 

ค่าใช่จ่ายและตน้ทุนการผลิต 

 ลกัษณะของแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และ 3 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดบั ตามแบบมาตรวดัลิเคิร์ท (Likert Scale) โดยแบ่งเกณฑ์ระดบัคะแนน ดงัน้ี 

ระดบัคะแนนเท่ากบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ระดบัคะแนนเท่ากบั 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

ระดบัคะแนนเท่ากบั 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง   

ระดบัคะแนนเท่ากบั 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

ระดบัคะแนนเท่ากบั 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด   

 เกณฑ์การแปลผลของค่าเฉล่ียในส่วนท่ี 2 ตามระดบัความสําคญัใช้เกณฑ์การให้

คะแนนแต่ละระดบัของ เบสท ์(Best 1977: 14) ดงัน้ี 

 

อนัตรภาคชั้น   =                  พิสัย 

 จาํนวนชั้น 

 

=   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

          จาํนวนชั้น 

=     5-1       =    0.8 

             5  
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 ระดบัคะแนนเฉล่ียระหว่าง 4.21-5.00 หมายถึง การจูงใจพนักงานในระดบัมาก

ท่ีสุด 

         ระดบัคะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41-4.20 หมายถึง การจูงใจพนกังานในระดบัมาก  

 ระดับคะแนนเฉล่ียระหว่าง 2.61-3.40 หมายถึง การจูงใจพนักงานในระดับ 

ปานกลาง 

         ระดบัคะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81-2.60 หมายถึง การจูงใจพนกังานในระดบันอ้ย 

 ระดบัคะแนนเฉล่ียระหว่าง 1.00-1.80 หมายถึง การจูงใจพนักงานในระดบัน้อย

ท่ีสุด  

 เกณฑ์การแปลผลของค่าเฉล่ียในส่วนท่ี 3 ตามระดบัความสําคญัใช้เกณฑ์การให้

คะแนนแต่ละระดบัของเบสท ์(Best 1977: 14) ดงัน้ี 

 

อนัตรภาคชั้น   =        พิสัย 

                   จาํนวนชั้น 

 

=   คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

           จาํนวนชั้น 

=         5-1         =    0.8 

           5  

 

 คะแนนค่าเฉล่ียระหว่าง 4.21-5.00 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบั

มากท่ีสุด 

    คะแนนค่าเฉล่ียระหว่าง 3.41-4.20 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบั

มาก  

      คะแนนค่าเฉล่ียระหว่าง 2.61-3.40 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบั

ปานกลาง 

   คะแนนค่าเฉล่ียระหว่าง 1.81-2.60 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบั

นอ้ย 

    คะแนนค่าเฉล่ียระหว่าง 1.00-1.80 หมายถึง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบั

นอ้ยท่ีสุด  
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        ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจ

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทศุภาลัย จํากัด (มหาชน) ในจังหวดั

ปทุมธานี  

2.2  การหาคุณภาพของเคร่ืองมือในการวจัิย 

    2.2.1  นําเคร่ืองมือแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบ

คุณภาพเพื่อทดสอบความเท่ียงตรงวา่ไดค้าํตอบตรงตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้

     2.2.2  นําแบบสอบถามมาปรับปรุงตามคําแนะนําของผู ้เช่ียวชาญ แล้วนํามาหา 

ค่ าความสอดคล้องระหว่างข้อถามกับว ัตถุ ประสงค์หรือเน้ื อหา IOC (Index of Item Objective 

Congruence) หรือ ดชันีความเหมาะสม มีค่าเท่ากบั 0.933 สรุปไดว้า่ แบบสอบถามน้ีมีความน่าเช่ือถือ 

    2.2.3  ทดลองนําแบบสอบถามไปใช้ Try Out หาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม  

โดยใช้สั มประสิ ทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  (Cronbach alpha coefficient) เท่ ากับ 0.921แสดงว่า

แบบสอบถามชุดน้ีมีความเช่ือมัน่เพียงพอ 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล ดงัน้ี 

3.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือ ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บแบบสอบถามท่ีใช้

สอบถามพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี โดยตรงจาํนวน 76 ชุด 

3.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาทฤษฎีแนวคิดของ

วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจนการสืบคน้ขอ้มูลในเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

โดยการ รวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

1.  ขอความร่วมมือจากพนักงานบริษทัศุภาลัย จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

เป็นการใช้แบบกลุ่มตวัอย่างศึกษา จาํนวน 76 ชุด โดยแจกให้กบัทุกคนด้วยตนเอง และได้ช้ีแจง

ใหก้บัผูต้อบแบบสอบถามไดเ้ขา้ใจและรับแบบสอบถามกลบัคืนดว้ยตนเอง 

2.  เก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามตามจาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 76 ชุด ตรวจสอบ

ความถูกตอ้งและความครบถว้นสมบูรณ์ก่อนท่ีจะนาํไปวเิคราะห์ประมวลผล 

3.  นาํขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมจากแบบสอบถามมาทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติแล้ว

อภิปราย 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

4.1  การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้คือ สถิติเชิงพรรณา 

ไดแ้ก่ การหาค่าร้อยละ (Percentage) และการแจกแจกความถ่ี (Frequency)  

4.2  การวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจและระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

ศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี สถิติท่ีใช้ คือ การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.3  การวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจังหวดัปทุมธานี เป็นการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) โดยการหาค่าความสัมพันธ์ของ 2 ตัวแปร 

ท่ีเป็นอิสระต่อกัน ใช้สัญลักษณ์ ( r ) เป็นการบอกถึงระดับหรือขนาดของความสัมพันธ์ หากค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าเข้าใกล้ -1 หรือ +1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กันในระดับสูง แต่ถ้า

สหสัมพันธ์มีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงถึง การมีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย การพิจารณาระดับ 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์โดยทัว่ไปใชเ้กณฑด์งัน้ี (Hinkle D. E. 1998: 118) 

 ค่า ( r ) อยูใ่นช่วง 0.90 - 1.00 คือ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก  

 ค่า ( r ) อยูใ่นช่วง 0.70 - 0.90 คือ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 

 ค่า ( r ) อยูใ่นช่วง 0.50 - 0.70 คือ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง  

 ค่า ( r ) อยูใ่นช่วง 0.30 - 0.50 คือ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า  

 ค่า ( r ) อยูใ่นช่วง 0.00 - 0.30 คือ มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่ามาก  

 

 



 

 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษา เร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีโดยใช้วิธีวิจยัเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามกบักลุ่ม

ตัวอย่างจํานวนทั้ งส้ิน 76 ชุด โดยมีว ัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจังหวดัปทุมธานี  

เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

ในจงัหวดัปทุมธานีในคร้ังน้ีผูศึ้กษาขอนาํเสนอผลการศึกษาวจิยัดงัต่อไปน้ี 

  ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม คือ 

พนกังาน บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี โดยการแจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ 

 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจของพนักงานบริษัทศุภาลัย จ ํากัด (มหาชน)  

ในจงัหวดัปทุมธานี โดยการหาค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษทัศุภาลัย 

จาํกัด (มหาชน)  ในจงัหวดัปทุมธานี โดยการหาค่าเฉล่ีย (x̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) 

 ตอนท่ี 4   ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เพียร์สัน (r) 

 ตอนท่ี 5  ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั 

จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

 โดยมีสัญลกัษณ์ทางสถิติของแต่ละตวัแปรท่ีนิยมใช้ในการศึกษาเพื่อความสะดวกในการ

นาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดน้าํอกัษรยอ่และสัญลกัษณ์ทางสถิติมาใช ้ดงัน้ี 
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n หมายถึง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

x ̄ หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Mean) โดยกาํหนดเกณฑก์ารแปรผล 

S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

r หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) 

 

ตอนที ่1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทศุภาลัย จํากัด 

 (มหาชน) ในจังหวดัปทุมธานี 

 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดั

ปทุมธานี ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามคร้ังน้ี ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาและ

ระยะเวลาในการทาํงานจะวเิคราะห์โดยการหาอตัราร้อยละจะแสดงดงัตารางท่ี 4.1-4.5 

  

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 54 71.10 

หญิง 22 28.90 

รวม 76 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า พนักงานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 71.10 เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 28.90 
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ตารางท่ี 4.2 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20 ปี 

21– 30 ปี 

31 – 40 ปี 

41 – 50 ปี 

50 ปีข้ึนไป 

0 

46 

16 

11 

3 

0.00 

60.50 

21.10 

14.50 

3.90 

รวม 76 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า พนักงานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 21 - 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 60.50 รองลงมา มีอายุระหวา่ง 31 – 40 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 21.10  และส่วนท่ีมีอายุระหว่าง 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.50 และน้อยท่ีสุดมีอายุ 50 ปี

ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 3.90  

 

ตารางท่ี 4.3 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

49 

23 

2 

2 

64.50 

30.30 

2.60 

2.60 

รวม 76 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า พนักงานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 64.50 รองลงมา มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 30.30 

และนอ้ยท่ีสุดมีสถานภาพหมา้ยและหยา่ร้างเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 2.60 
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ตารางท่ี 4.4  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

8 

56 

12 

0 

10.50 

73.70 

15.80 

0.00 

รวม 76 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า พนักงานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

ส่วนใหญ่มีระดับการการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 73.70 รองลงมามีระดับ

การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 15.80 และนอ้ยท่ีสุดระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญา

ตรี คิดเป็นร้อยละ 10.50 

 

ตารางท่ี 4.5  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน 

 

ระยะเวลาในการทาํงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ไม่เกิน 1 ปี 

2 – 5 ปี 

6 – 10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

7 

45 

15 

9 

9.20 

59.20 

19.70 

11.80 

รวม 76 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า พนักงานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

ส่วนใหญ่ระยะเวลาในการทาํงานอยู่ระหว่าง 2 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 59.20 รองลงมาระยะเวลา 

ในการทาํงานอยู่ระหว่าง 6 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.70 ระยะเวลาในการทาํงานมากกว่า 10 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 11.80 และส่วนนอ้ยท่ีสุดระยะเวลาในการทาํงานไม่เกิน 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.20  
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ตอนที ่2  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจของพนักงานบริษัทศุภาลัย จํากัด (มหาชน)  

 ในจังหวดัปทุมธานี 

 

 การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองต้นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจของพนักงานบริษัทศุภาลัย จาํกัด 

(มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามการศึกษาคร้ังน้ี วิธีวิเคราะห์ โดยการหา

ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จะแสดงในตารางท่ี 4.6 – 4.11 

 

ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและอนัดับปัจจยัจูงใจของพนักงานบริษทัศุภาลัย 

 จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี เป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิาน  S.D. 
ระดบั 

การจูงใจ 
อนัดบั 

1. ดา้นความสาํเร็จของงาน 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ดา้นลกัษณะงาน 

4. ดา้นความรับผดิชอบ 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 

3.99 

3.74 

3.68 

3.67 

3.63 

0.59 

0.69 

0.68 

0.57 

0.71 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

1 

2 

3 

4 

5 

ภาพรวม 3.74 0.65 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษา ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั 

จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับการจูงใจมาก ( = 3.74, S.D. = 0.65)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความสําเร็จของงาน มีระดบัการจูงใจมากเป็นลาํดบัแรก (  = 3.99, 

S.D. = 0.59) รองลงมาอนัดบัสอง คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (  = 3.74, S.D. = 0.69) และอนัดบั

สุดทา้ย คือ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน (  = 3.36, S.D. = 0.71) 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจัยจูงใจของพนักงานบริษัทศุภาลัย จาํกัด 

 (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นความสาํเร็จของงาน  

 

ด้านความสําเร็จของงาน  S.D. 
ระดบั 

การจูงใจ 
อนัดบั 

1.  หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคไ์ว ้

 อยา่งชดัเจน 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายและ

 วตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี 

4. ท่านมีความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานเม่ืองานสาํเร็จ 

4.11 

 

3.93 

 

3.75 

 

4.16 

0.81 

 

0.64 

 

0.66 

 

0.95 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

2 

 

3 

 

4 

 

1 

ภาพรวม 3.99 0.76 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.7 ผลการศึกษา ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั 

จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ด้านความสําเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดบัการจูงใจมาก  

( = 3.99, S.D. = 0.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีระดบัการจูงใจมากเป็นลาํดับแรก คือ 

ท่านมีความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานเม่ืองานสาํเร็จ  (  = 4.16, S.D. = 0.95) รองลงมาอนัดบัสอง 

คือ หน่วยงานของท่านมีการกําหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ไว้อย่างชัดเจน  (  = 4.11,  

S.D. = 0.81) และอนัดบัสุดท้าย คือ ท่านสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากปฏิบติังานได้อย่างดี  

(  = 3.75, S.D. = 0.66) 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยจูงใจของพนักงานบริษัทศุภาลัย  จํากัด 

 (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื  S.D. 
ระดบั 

การจูงใจ 
อนัดบั 

1.  ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

 มอบหมายสาํเร็จ 

2. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 

3. เม่ือท่านพบปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านจะไดรั้บความ

 ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

4. ท่านมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบังานใน

 หน่วยงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.51 

 

3.79 

 

3.97 

 

3.67 

0.95 

 

0.81 

 

0.85 

 

0.91 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

4 

 

2 

 

1 

 

3 

ภาพรวม 3.74 0.88 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษา ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั 

จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมอยูใ่นระดบัการจูงใจ

มาก ( = 3.74, S.D. = 0.88) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีระดบัการจูงใจมากเป็นลาํดบัแรก คือ 

เม่ือท่านพบปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี 

(  = 3.97, S.D. = 0.85) รองลงมาอนัดบัสอง คือ ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อน

ร่วมงาน (  = 3.79, S.D. = 0.81) และอนัดับสุดท้าย คือ ท่านได้รับคาํชมเชยจากผูบ้ ังคบับัญชา 

เม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ (  = 3.51, S.D. = 0.95) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานปัจจัยจูงใจของพนักงานบริษัทศุภาลัย จํากัด 

 (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นลกัษณะงาน 

 

ด้านลกัษณะงาน  S.D. 
ระดบั 

การจูงใจ 
อนัดบั 

1.  หน่วยงานของท่านไดก้าํหนดหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัไวช้ดัเจน 

2. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้และความสามารถ

 ของท่าน 

3. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีลกัษณะน่าสนใจและทา้ทาย

 ความสามารถ 

4. ท่านไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.59 

 

3.79 

 

3.70 

 

3.66 

0.98 

 

0.77 

 

0.91 

 

0.86 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

4 

 

1 

 

2 

 

3 

ภาพรวม 3.68 0.88 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษา ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัศุภาลยั 

จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยู่ในระดบัการจูงใจมาก ( = 3.68, 

S.D. = 0.88)  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีระดบัการจูงใจมากเป็นลาํดบัแรก คือ งานท่ีท่าน

ไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้และความสามารถของท่าน (  = 3.79, S.D. = 0.77) รองลงมาอนัดบัสอง 

คือ งาน ท่ี ท่ านได้รับมอบ หมายมีลักษณ ะน่าส นใจและท้าท ายความส ามารถ  (  = 3.70,  

S.D. = 0.91)  และอนัดบัสุดท้าย คือ หน่วยงานของท่านได้กาํหนดหน้าท่ีท่ีท่านปฏิบติัไวช้ัดเจน  

(  = 3.59, S.D. = 0.98) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจัยจูงใจของพนักงานบริษัทศุภาลัย จาํกัด 

 (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ด้านความรับผดิชอบ  S.D. 
ระดบั 

การจูงใจ 
อนัดบั 

1. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความตั้งใจและ

 รับผิดชอบ 

2. ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง

 เตม็ท่ี 

3. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติั 

 มาก่อน 

4. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีผูอ่ื้นปฏิบติัไม่ได ้

4.01 

 

3.63 

 

3.59 

 

3.46 

0.86 

 

0.91 

 

0.88 

 

0.81 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

ภาพรวม 3.67 0.86 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการศึกษา ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั 

จาํกัด (มหาชน) ในจังหวดัปทุมธานี ด้านความรับผิดชอบโดยรวมอยู่ในระดับการจูงใจมาก  

( = 3.67, S.D. = 0.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีระดบัการจูงใจมากเป็นลาํดบัแรก คือ ท่าน

ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายด้วยความตั้งใจและรับผิดชอบ (  = 4.01, S.D. = 0.86) รองลงมา

อนัดบัสอง คือ . ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ี (  = 3.63, S.D. = 0.91) 

และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีผูอ่ื้นปฏิบติัไม่ได ้(  = 3.46, S.D. = 0.81) 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจัยจูงใจของพนักงานบริษัทศุภาลัย จาํกัด 

 (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 

 

ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงาน  S.D. 
ระดบั 

การจูงใจ 
อนัดบั 

1. หน่วยงานของท่านพิจารณาการเล่ือนตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึน

 อยา่งเป็นธรรม 

2. หน่วยงานของท่านไดส้นบัสนุนใหมี้การศึกษาเพ่ือพฒันา

 ความรู้อยา่งต่อเน่ือง 

3. ท่านไดเ้ขา้รับการอบรม เพ่ือเพ่ิมทกัษะและความสามารถอยู่

 สมํ่าเสมอ 

4. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการปฏิบติังานใน

 หน่วยงาน 

3.58 

 

3.76 

 

3.51 

 

3.67 

0.85 

 

0.95 

 

0.96 

 

0.87 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

3 

 

1 

 

4 

 

2 

ภาพรวม 3.63 0.91 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษา ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั 

จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงานโดยรวมอยูใ่นระดบัการ

จูงใจมาก ( = 3.63, S.D. = 0.91) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า มีระดบัการจูงใจมากเป็นลาํดบั

แรก คือ หน่วยงานของท่านไดส้นบัสนุนให้มีการศึกษาเพื่อพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ือง (  = 3.76, 

S.D. = 0.95) รองลงมาอันดับสอง คือ ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการปฏิบัติงาน 

ในหน่วยงาน (  = 3.67, S.D. = 0.87) และอันดับสุดท้าย คือ ท่านได้เข้ารับการอบรม เพื่อเพิ่ม

ทกัษะและความสามารถอยูส่มํ่าเสมอ (  = 3.51, S.D. = 0.96) 

 

 

 

 

 

 

 



45 

 

ตอนที ่3  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทศุภาลัย 

 จํากดั (มหาชน) ในจังหวดัปทุมธานี 

 

 การวิเคราะห์ค่าสถิติเบ้ืองต้นเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษทัศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามการศึกษาคร้ังน้ี  

วิธีวิเคราะห์ โดยการหาค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) จะแสดง 

ในตารางท่ี 4.12 - 4.16 

 

ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉ ล่ีย ส่ วนเบ่ี ยงเบ นมาตรฐาน และอันดับ ป ระสิ ทธิภาพ การป ฏิ บัติงาน 

 ของพนักงานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีเป็นรายด้านและ

 ภาพรวม 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน  S.D. 
ระดบั 

ประสิทธิภาพ 
อนัดบั 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 

2. ดา้นปริมาณงาน 

3. ดา้นเวลา 

4. ดา้นค่าใชจ่้ายและตน้ทุน 

3.78 

3.58 

3.66 

3.61 

0.56 

0.60 

0.58 

0.66 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

1 

4 

2 

3 

ภาพรวม 3.66 0.60 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการศึกษา ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั 

จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี โดยรวมอยูใ่นระดบัประสิทธิภาพมาก ( = 3.66, S.D. = 0.60) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ด้านคุณภาพของงาน มีระดับประสิทธิภาพมากเป็นลาํดับแรก  

(  = 3.78, S.D. = 0.56) รองลงมาอันดับสอง คือ ด้านเวลา (  = 3.66, S.D. = 0.58) และอันดับ

สุดทา้ย คือ ดา้นปริมาณงาน (  = 3.58, S.D. = 0.60) 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

  ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นคุณภาพ 

 

ด้านคุณภาพ  S.D. 
ระดบั 

ประสิทธิภาพ 
อนัดบั 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดค้รบถว้นและ

 ถูกตอ้ง 

2. ท่านมีการตรวจสอบความถูกตอ้งก่อนส่งมอบงานทุกคร้ัง 

3. ผลสาํเร็จของงานท่ีไดต้รงตามวตัถุประสงคท่ี์หน่วยงาน

 กาํหนดไว ้

4. ผลสาํเร็จของงานท่ีไดมี้คุณภาพสูงกวา่มาตรฐานท่ีหน่วยงาน

 ตั้งไว ้

3.78 

 

3.91 

 

3.80 

 

3.63 

0.70 

 

0.73 

 

0.78 

 

0.71 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

3 

 

1 

 

2 

 

4 

ภาพรวม 3.78 0.73 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั 

จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดปทุมธานีด้านคุณ ภาพโดยรวมอยู่ในระดับประสิทธิภาพมาก  

( = 3.78, S.D. = 0.73)  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีระดบัประสิทธิภาพมากเป็นลาํดบัแรก 

คือ ท่านมีการตรวจสอบความถูกตอ้งก่อนส่งมอบงานทุกคร้ัง (  = 3.91, S.D. = 0.73) รองลงมา

อนัดับสอง คือ ผลสําเร็จของงานท่ีได้ตรงตามวตัถุประสงค์ท่ีหน่วยงานกําหนดไว  ้(  = 3.80,  

S.D. =  0.78) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ผลสําเร็จของงานท่ีไดมี้คุณภาพสูงกว่ามาตรฐานท่ีหน่วยงาน 

ตั้งไว ้(  = 3.63, S.D. = 0.71) 
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

 ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นปริมาณงาน 

 

ด้านปริมาณงาน  S.D. 
ระดบั 

ประสิทธิภาพ 
อนัดบั 

1. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม 

2. ท่านมีการวางแผนเพ่ือปฏิบติังานใหไ้ดป้ริมาณงาน 

 ท่ีกาํหนดไว ้

3. ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัไดเ้ป็นไปตามเป้าหมาย 

 ของหน่วยงาน 

4. ท่านปฏิบติังานสาํเร็จไดป้ริมาณงานสูงกวา่มาตรฐาน 

 ท่ีกาํหนดไว ้

3.46 

3.64 

 

3.71 

 

3.51 

0.86 

0.76 

 

0.73 

 

0.82 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

4 

2 

 

1 

 

3 

ภาพรวม 3.58 0.79 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.14  ผลการศึกษา  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นปริมาณงานโดยรวมอยูใ่นระดบัประสิทธิภาพมาก  

( = 3.58, S.D. = 0.79)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีระดบัประสิทธิภาพมากเป็นลาํดบัแรก คือ 

ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน (  = 3.71, S.D. = 0.73) รองลงมา

อนัดบัสอง คือ ท่านมีการวางแผนเพื่อปฏิบติังานให้ไดป้ริมาณงานท่ีกาํหนดไว ้ (  = 3.64, S.D. = 0.76) 

และอนัดบัสุดทา้ย คือ ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม (  = 3.46, S.D. = 0.86) 
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

 ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นเวลา 

 

ด้านเวลา  S.D. 
ระดบั 

ประสิทธิภาพ 
อนัดบั 

1. ท่านมีการวางแผนในการบริหารเวลาเพ่ือใหง้านเสร็จตามเวลา

 ท่ีกาํหนด 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีรับมอบหมายไดเ้สร็จทนัเวลาท่ี

 กาํหนดไว ้

3. ท่านสามารถลดขั้นตอนการปฏิบติังานเพ่ือใหง้านเสร็จก่อน

 เวลา 

4. ท่านมีการนาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

 เพ่ือความสะดวกและรวดเร็ว ลดระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

3.70 

 

3.76 

 

3.58 

 

3.59 

0.85 

 

0.71 

 

0.74 

 

0.90 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

2 

 

1 

 

4 

 

3 

ภาพรวม 3.66 0.80 มาก  

 

 จากตารางที ่ 4.15 ผลการศึกษ า  ป ระสิท ธิภาพ การป ฏิบตั ิงานของพ น ักงาน

บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นเวลาโดยรวมอยูใ่นระดบัประสิทธิภาพมาก 

( = 3.66, S.D. = 0.80)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีระดบัประสิทธิภาพมากเป็นลาํดบัแรก คือ 

ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีรับมอบหมายได้เสร็จทันเวลาท่ีกําหนดไว้ (  = 3.76, S.D. = 0.71) 

รองลงมาอนัดบัสอง คือ ท่านมีการวางแผนในการบริหารเวลาเพื่อให้งานเสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 

(  = 3.70, S.D. = 0.85) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านสามารถลดขั้นตอนการปฏิบติังาน เพื่อให้งาน

เสร็จก่อนเวลา (  = 3.58, S.D. = 0.74) 
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ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

 ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นค่าใชจ่้ายและตน้ทุน 

 

ด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน  S.D. 
ระดบั 

ประสิทธิภาพ 
อนัดบั 

1. ท่านมีการวางแผนค่าใชจ่้ายก่อนเร่ิมปฏิบติังานเสมอ 

2. ท่านใหค้วามสาํคญัในการช่วยควบคุมค่าใชจ่้ายของหน่วยงาน 

3. ท่านสามารถจดัสรรการใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและคุม้ค่า 

4. ท่านสามารถช่วยลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จาํเป็นเพ่ือลดตน้ทุนรวม 

 ในการปฏิบติังาน 

3.63 

3.53 

 

3.70 

 

3.57 

0.80 

0.84 

 

0.73 

 

0.82 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

2 

4 

 

1 

 

3 

ภาพรวม 3.61 0.80 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.16 ผลการศึกษา  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัศุภาลยั 

จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นค่าใชจ่้ายและตน้ทุนโดยรวมอยูใ่นระดบัประสิทธิภาพมาก 

( = 3.61, S.D. = 0.80)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีระดบัประสิทธิภาพมากเป็นลาํดบัแรก คือ 

ท่านสามารถจดัสรรการใช้ทรัพยากรอย่างประหยดัและคุม้ค่า (  = 3.70, S.D. = 0.73) รองลงมา

อนัดบัสอง คือ ท่านมีการวางแผนค่าใชจ่้ายก่อนเร่ิมปฏิบติังานเสมอ (  = 3.63, S.D. = 0.80) และอนัดบั

สุดทา้ย คือ ท่านใหค้วามสาํคญัในการช่วยควบคุมค่าใชจ่้ายของหน่วยงาน (  = 3.53, S.D. = 0.84) 
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ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกบัประสิทธิภาพ

 การปฏบัิติงานของพนักงานบริษทัศุภาลยั จํากดั (มหาชน) ในจังหวดัปทุมธานี 

 

  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี วธีิวิเคราะห์โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพันธ์

ของปัจจยัจูงใจ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงานดา้นความ

รับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านคุณภาพ  

ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้ายและตน้ทุน จะแสดงในตารางท่ี 4.17 - 4.22 

 

ตารางท่ี 4.17  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี  

 

ปัจจยัจูงใจ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบัความสัมพนัธ์  

ด้านความสําเร็จของงาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื 

ด้านลกัษณะงาน 

ด้านความรับผดิชอบ 

ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงาน 

0.645** 

0.461** 

0.545** 

0.401** 

0.415** 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัตํ่า 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัตํ่า 

ระดบัตํ่า 

 

รวม 0.679** 0.000 ระดบัปานกลาง  

** หมายถึง มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 

 

  จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี สรุปโดยรวม พบวา่ 

อยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.679) อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จของงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง  

(r = 0.645) ดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.545) และ

ดา้นความรับผดิชอบมีความสัมพนัธ์กบัดา้นความสาํเร็จของงานอยูใ่นระดบัตํ่า (r = 0.401) 
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ตารางท่ี 4.18  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จของงานกับประสิทธิภาพการ

 ปฏิบติังานของพนักงานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีแสดง

 เป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัตงิาน 

                       ด้านความสําเร็จของงาน 

                       r Sig. 

(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 
 

ด้านคุณภาพ 

ด้านปริมาณงาน 

ด้านเวลา 

ด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน 

0.551** 

0.561** 

0.526** 

0.422** 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัตํ่า 

 

รวม 0.645** 0.000 ระดบัปานกลาง  

** หมายถึง มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จ

ของงานกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัศุภาลัย จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดั

ปทุมธานี สรุปโดยรวม พบว่า อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.645) อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ 

และด้านเวลา มีความสัมพันธ์กับด้านความสําเร็จของงานอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.561, 

 r = 0.551, r = 0.526) ตามลําดับ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน 

มีความสัมพนัธ์กบัดา้นความสาํเร็จของงานอยูใ่นระดบัตํ่า (r = 0.422) 
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ตารางท่ี 4.19  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจดา้นการได้รับการยอมรับนับถือกบัประสิทธิภาพ

 การปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีแสดง

 เป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัตงิาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบัความสัมพนัธ์  

ด้านคุณภาพ 

ด้านปริมาณงาน 

ด้านเวลา 

ด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน 

0.430** 

0.298** 

0.440** 

0.310** 

0.000 

0.009 

0.000 

0.006 

ระดบัตํ่า 

ระดบัตํ่ามาก 

ระดบัตํ่า 

ระดบัตํ่า 

 

รวม 0.461** 0.000 ระดบัตํา่  

** หมายถึง มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 

  

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนับถือกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัทศุภาลัย จํากัด (มหาชน)  

ในจงัหวดัปทุมธานี สรุปโดยรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัตํ่า (r = 0.461) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นเวลา ดา้นคุณภาพและดา้น

ค่าใช้จ่ายและต้นทุน  มีความสัมพันธ์กับด้านความสําเร็จของงานอยู่ในระดับตํ่ า (r = 0.440, 

 r = 0.430, r = 0.310) ต าม ลําดับ แ ล ะ ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน ด้ าน ป ริม าณ งาน 

มีความสัมพนัธ์กบัดา้นความสาํเร็จของงานอยูใ่นระดบัตํ่ามาก (r = 0.298) 
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ตารางท่ี 4.20  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 ของพนักงานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี แสดงเป็นรายด้าน

 และภาพรวม 

 

ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัตงิาน 

                       ด้านลกัษณะงาน 

                       r Sig. 

(2-tailed) 

ระดบัความสัมพนัธ์ 
 

ด้านคุณภาพ 

ด้านปริมาณงาน 

ด้านเวลา 

ด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน 

      0.269* 

0.501** 

0.498** 

0.453** 

0.019 

0.000 

0.000 

0.000 

ระดบัตํ่ามาก 

ระดบัปานกลาง 

ระดบัตํ่า 

ระดบัตํ่า 

 

รวม 0.545** 0.000 ระดบัปานกลาง  

* หมายถึง มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะงาน 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน)ในจงัหวดัปทุมธานี  

สรุปโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.545) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านปริมาณงานมีความสัมพนัธ์ 

กบัด้านลกัษณะงานอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.501) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านเวลา  

ดา้นค่าใช้จ่ายและตน้ทุน มีความสัมพนัธ์กบัดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัตํ่า (r = 0.498, r = 0.453) 

ตามลาํดับ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านคุณภาพมีความสัมพนัธ์กับลักษณะงานอยู ่

ในระดบัตํ่ามาก (r = 0.269) 
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ตารางท่ี 4.21  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบกับประสิทธิภาพการ

 ปฏิบติังาน ของพ นักงานบ ริษัทศุภาลัย  จํากัด  (มหาชน ) ในจังหวัดปทุ มธานี  

 แสดงเป็นรายดา้น และภาพรวม 

 

ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัตงิาน 

ด้านความรับผดิชอบ 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบัความสัมพนัธ์ 

ด้านคุณภาพ 

ด้านปริมาณงาน 

ด้านเวลา 

ด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน 

0.356** 

0.256* 

0.403** 

0.270* 

0.002 

0.025 

0.000 

0.018 

ระดบัตํ่า 

ระดบัตํ่ามาก 

ระดบัตํ่า 

ระดบัตํ่ามาก 

รวม 0.401** 0.000 ระดบัตํา่ 

* หมายถึง มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.21  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ 

กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี  

สรุปโดยรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัตํ่า (r = 0.401) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลา ดา้นคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัดา้นความรับผดิชอบ

อยู่ในระดับตํ่ า (r = 0.403, r = 0.356) และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน  

ดา้นปริมาณงาน มีความสัมพนัธ์กบัดา้นความสาํเร็จของงานอยูใ่นระดบัตํ่ามาก (r = 0.270, r = 0.256)  
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ตารางท่ี 4.22  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งการงานกับ

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดั

 ปทุมธานี แสดงเป็นรายดา้นและภาพรวม 

 

ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัตงิาน 

ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงาน 

r 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบัความสัมพนัธ์ 

ด้านคุณภาพ 

ด้านปริมาณงาน 

ด้านเวลา 

ด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน 

0.162 

0.401* 

0.354** 

0.383* 

0.162 

0.000 

0.002 

0.001 

ไม่มีความสมัพนัธ์ 

ระดบัตํ่า 

ระดบัตํ่า 

ระดบัตํ่า 

รวม 0.415** 0.000 ระดบัตํา่ 

* หมายถึง มีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้า

ในตาํแหน่งการงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน)  

ในจงัหวดัปทุมธานี สรุปโดยรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัตํ่า (r = 0.415) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน ดา้นค่าใชจ่้าย

และต้นทุน ด้านเวลามีความสัมพนัธ์กับด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงานอยู่ในระดับตํ่า  

(r = 0.401, r = 0.383, r = 0.354) ตามลาํดับและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านคุณภาพไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน  
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ตอนที ่5  ข้อเสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทศุภาลัย 

 จํากดั (มหาชน) ในจังหวดัปทุมธานี 

 

ตารางท่ี 4.23  แสดงขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัศุภาลยั 

 จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

 

ข้อเสนอแนะของพนักงาน จาํนวน ผู้ตอบ คดิเป็นร้อยละ 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2 2.63 

ดา้นลกัษณะงาน 7 9.21 

ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 12 15.79 

ดา้นอ่ืนๆ 3 3.95 

 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามสามารถสรุปขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ในปัจจยัแต่ละดา้น

ดงัน้ี  

 1) ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน  

   บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน)ในจงัหวดัปทุมธานีควรจดัอบรมเพิ่ม เพื่อเสริมสร้าง

ความรู้ใหม่ๆ ให้กับพนักงาน เก่ียวกับเร่ืองท่ีจะช่วยให้พนักงานปฏิบติังานง่ายข้ึนและมีทกัษะ 

ในการปฏิบติังานมากข้ึนดว้ย 

   บริษัทศุภาลัย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดปทุมธานีควรจัดอบรมหลักสูตรการ

ปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งอยา่งเขม้ขน้ของแต่ละสายงานอยา่งสมํ่าเสมอ 

  บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีควรเพิ่มการอบรมดา้นระบบไฟฟ้า

ในครัวเรือนสําหรับสายงานก่อสร้าง 

  บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีควรเพิ่มการอบรมด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ พร้อมโปรแกรมคอมพิวเตอร์เพื่อนาํมาประยุกต์ใช้กบังานและเพิ่มทกัษะความสามารถแก่

พนกังาน 

  บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีการประเมินผลการปฏิบติังาน

ควรเป็นไปอยา่งยติุธรรม เพื่อใหพ้นกังานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานต่อไป 
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 2) ดา้นลกัษณะงาน 

  บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีมีความทา้ทายของงานค่อนขา้ง 

ตํ่า อาจเกิดจากหน้าท่ีความรับผิดชอบของระดบัปฏิบติัการมีหน้าท่ีรับผิดชอบน้อย จึงไม่ค่อยได้

บริหารตน้ทุนค่าใชจ่้าย ในส่วนการบริหารจะเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารระดบักลางถึงระดบัสูง 

 บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีวางแผนงานของแต่ละบุคคล 

พนกังานปฏิบติังานตามตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ควรมีการวางแผนใหช้ดัเจนมากข้ึนกวา่เดิม 

 บริษัทศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีควรส่งเสริมด้านการพฒันา

ทกัษะ ดา้นความคิดสร้างสรรค์ และดา้นความเป็นผูน้าํของพนกังานให้มากข้ึน เพื่อท่ีจะสามารถ

พฒันาข้ึนไปเป็นผูบ้ริหารไดใ้นอนาคต 

 3) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

                บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีควรมีการจดัประชุมแจง้ปัญหา

ในการปฏิบัติงาน และเปิดกวา้งให้พนักงานทุกคนสามารถแสดงความคิดแลกเปล่ียนความรู้ 

ประสบการณ์ กลา้บอกปัญหาท่ีเกิดข้ึนอยา่งแทจ้ริง เพื่อท่ีจะไดท้ราบและแกปั้ญหาไดอ้ยา่งถูกวธีิ 

 4) ดา้นอ่ืนๆ 

             (1) ดา้นท่ีพกัอาศยั  

                       บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีควรมีสวสัดิการท่ีพกัสาํหรับ

พนกังาน เพื่อเป็นการลดภาระแก่พนกังาน 

              (2) ดา้นอตัราค่าจา้งค่าตอบแทน  

        บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีควรจดัให้มีความเหมาะสม

กบัเน้ืองานท่ีทาํและคาํนึงถึงค่าครองชีพในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 

 (3) ดา้นความสุขของพนกังาน 

                      บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีควรจดักิจกรรมหรือสันทนา

การร่วมกนัในทีมงาน เพือ่ส่งเสริมความสามคัคีและเป็นกนัเองในหมู่พนกังาน 

 

 



บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี โดยระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 

ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล จากลุ่มตวัอยา่งในการทาํแบบสอบถาม ซ่ึงเป็น

พนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดงัหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

  

1.  สรุปผลการศึกษา 

 

1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา มีดังนี ้

1.1.1  เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทศุภาลยั

จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

        1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

        1.1.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

                    1.2  วธีิการดําเนินการศึกษา ผู้ศึกษาได้ดําเนินการดังนี้ 

       1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

ในจังหวดัปทุมธานี  จาํนวน 95 คน  (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, 2561) โดยคํานวณกลุ่มตัวอย่าง 

จากประชากรโดยใชต้ารางของ Krejcie and Morgan ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 76 คน 

  1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย ในการดาํเนินการศึกษา ดงัน้ี 

     1)  ข้อมูลแบบปฐมภูมิ ท่ีผูศึ้กษาได้สร้างแบบสอบถามข้ึน ซ่ึงแบ่งออก 

เป็นจาํนวน 76 ชุด โดยมีการแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน 

      ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามดา้นขอ้มูลส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการทาํงาน รวมทั้งส้ิน 5 ขอ้ 

      ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับ ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี รวมทั้งส้ิน 20 ขอ้  
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    ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี รวมทั้งส้ิน 16 ขอ้ 

    ส่วนท่ี 4  ข้อเสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

   2)  ขอ้มูลชั้นทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยไดข้อ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้ 

จากข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา ทฏษฎี แนวคิด ของวรรณกรรมท่ี เก่ียวข้องกับปัจจัยจูงใจและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ตลอดจนการสืบคน้ขอ้มูลในเครือข่ายอินเทอร์เน็ต 

   3)  การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสํารวจความคิดเห็นจากกลุ่มตวัอย่าง

จาํนวน 76 คน ซ่ึงเป็นพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

   4)  การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

    (1)  หาค่าเฉล่ียความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานบริษทั ศุ

ภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี  

    (2)  หาค่าเฉล่ีย (x̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ของปัจจยัจูงใจของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

    (3)  หาค่าเฉล่ีย (x̄) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

    (4)  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

                    1.3  ผลการศึกษา สรุปไดด้งัน้ี  

   1.3.1  ลักษณะข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

    ลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย  

จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 71.10 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21 - 30 ปี จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อย

ละ 60.50 ส่วนมีสถานภาพโสด จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 64.50 ระดบัการการศึกษาอยูใ่นระดบั

ปริญญาตรี จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 73.70 ระยะเวลาในการทาํงานอยูร่ะหวา่ง 2 – 5 ปี จาํนวน 

45 คน คิดเป็นร้อยละ 59.20  
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 1.3.2  การวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จํากัด (มหาชน)  

ในจังหวัดปทุมธานี 

         ผูศึ้กษาทาํการศึกษาปัจจยัจูงใจของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั(มหาชน) 

ในจงัหวดัปทุมธานีโดยใช้แนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Frederick Herzberg มาบูรณาการ เพื่อใช ้

ในการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับการยอมรับ 

นบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน  

    ผลจากการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของระดบัความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี โดยสรุปภาพรวมอยู ่

ในระดบัการจูงใจมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสําเร็จของงาน มีระดบัการจูงใจ

มากเป็นลาํดับแรก รองลงมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความ

รับผดิชอบและดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน อยูใ่นลาํดบัสุดทา้ย 

    1) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

ในจงัหวดัปทุมธานี ด้านความสําเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (x̄= 3.99, S.D. = 0.76)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัแรก คือ ท่านมีความ

ภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานเม่ืองานสําเร็จ (x̄  = 4.16, S.D. = 0.95) รองลงมาอันดับสอง คือ 

หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคไ์วอ้ยา่งชดัเจน (x̄ = 4.11, S.D. = 0.81) 

และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี (x̄ = 3.75, S.D. = 0.66) 

    2)  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน)  

ในจังหวดัปทุมธานี ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x̄ = 3.74,  

S.D. = 0.88) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมากเป็นลาํดบัแรก คือ 

เม่ือท่านพบปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี 

(x̄ = 3.97, S.D. = 0.85) รองลงมาอนัดบัสอง คือ ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อน

ร่วมงาน (x̄ = 3.79, S.D. = 0.81) และอนัดับสุดท้าย คือ ท่านได้รับคาํชมเชยจากผูบ้ ังคับบัญชา 

เม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ (x̄ = 3.51, S.D. = 0.95) 

    3)  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

ในจงัหวดัปทุมธานี ด้านลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x̄ = 3.68, S.D. = 0.88)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมากเป็นลาํดบัแรก คือ งานท่ีท่าน

ไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้และความสามารถของท่าน (x̄ = 3.79, S.D. = 0.77) รองลงมาอนัดบัสอง 

คือ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีลกัษณะน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ (x̄ = 3.70, S.D. = 0.91) 

และอนัดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานของท่านไดก้าํหนดหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัไวช้ดัเจน (x̄ = 3.59, S.D. = 0.98) 
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    4)  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นความรับผิดชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (x̄ = 3.67, S.D. = 0.86) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีระดับความสําคัญอยู่ในระดับมากเป็นลําดับแรก คือ ท่าน

ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายด้วยความตั้งใจและรับผิดชอบ (x̄ = 4.01, S.D. = 0.86) รองลงมา

อนัดบัสอง คือ ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ี (x̄ = 3.63, S.D. = 0.91) 

และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีผูอ่ื้นปฏิบติัไม่ได ้(x̄ = 3.46, S.D. = 0.81) 

    5)  ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

ในจังหวดัปทุมธานี ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงานโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  

(x̄  = 3.63, S.D. = 0.91) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีระดับความสําคัญอยู่ในระดับมาก 

เป็นลาํดบัแรก คือ หน่วยงานของท่านไดส้นบัสนุนให้มีการศึกษาเพื่อพฒันาความรู้อย่างต่อเน่ือง  

(x̄  = 3.76, S.D. = 0.95) รองลงมาอันดับสอง คือ ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าท่ี 

การปฏิบติังานในหน่วยงาน (x̄= 3.67, S.D. = 0.87) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านไดเ้ขา้รับการอบรม 

เพื่อเพิ่มทกัษะและความสามารถอยูส่มํ่าเสมอ (x̄= 3.51, S.D. = 0.96) 

  1.3.3  การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั ศุภาลัย จํากัด 

(มหาชน) ในจังหวดัปทุมธานี 

    ผู ้ศึกษาทําการศึกษาข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทั ศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีโดยใช้แนวคิดของปีเตอร์สันและ

โพลแมน (Peterson & Plowman) มาบูรณาการใช้ในการวิเคราะห์ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพ 

ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใช้จ่ายและตน้ทุน พบว่าระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี โดยสรุปภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ดา้นคุณภาพของงานอยู่ในระดบัมากเป็นลาํดบัแรก  รองลงมาคือ 

ดา้นเวลา ดา้นค่าใช้จ่ายและตน้ทุน และดา้นปริมาณงาน อยู่ในลาํดบัสุดทา้ย พิจารณาเป็นรายดา้น 

สรุปผล ดงัน้ี 

       1)  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

ในจังหวัดปทุมธานี  ด้านคุณภาพ  โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x̄  = 3.78, S.D. = 0.73)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า มีระดบัความสําคญัอยู่ในระดบัมากเป็นลาํดบัแรก คือ ท่านมีการ

ตรวจสอบความถูกตอ้งก่อนส่งมอบงานทุกคร้ัง (x̄ = 3.91, S.D. = 0.73) รองลงมาอนัดบัสอง คือ 

ผลสําเร็จของงานท่ีได้ตรงตามวตัถุประสงค์ท่ีหน่วยงานกาํหนดไว ้(x̄ = 3.80, S.D. = 0.78) และ

อนัดบัสุดทา้ย คือ ผลสําเร็จของงานท่ีได้มีคุณภาพสูงกว่ามาตรฐานท่ีหน่วยงานตั้งไว ้(x̄ = 3.63, 

S.D. = 0.71) 
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    2) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จาํกัด 

(มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นปริมาณงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก (x̄ = 3.58, S.D. = 0.79) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัแรก คือ ปริมาณงาน 

ท่ีท่านปฏิบติัได้เป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน (x̄ = 3.71, S.D. = 0.73) รองลงมาอนัดบัสอง 

คือ ท่านมีการวางแผนเพื่อปฏิบติังานให้ได้ปริมาณงานท่ีกาํหนดไว ้(x̄ = 3.64, S.D. = 0.76) และ

อนัดบัสุดทา้ย คือ ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม (x̄ = 3.46, S.D. = 0.86) 

    3) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จาํกัด 

(มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ดา้นเวลา โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (x̄ = 3.66, S.D. = 0.80) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัแรก คือ ท่านสามารถ

ปฏิบติังานท่ีรับมอบหมายไดเ้สร็จทนัเวลาท่ีกาํหนดไว ้(x̄ = 3.76, S.D. = 0.71) รองลงมาอนัดบัสอง 

คือ ท่านมีการวางแผนในการบริหารเวลาเพื่อให้งานเสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด (x̄ = 3.70, S.D. = 0.85) 

และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านสามารถลดขั้นตอนการปฏิบติังานเพื่อให้งานเสร็จก่อนเวลา (x̄ = 3.58, 

S.D. = 0.74) 

    4) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

ในจงัหวดัปทุมธานี ด้านค่าใช้จ่ายและตน้ทุนโดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก (x̄ = 3.61, S.D. = 0.80)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ มีระดบัความสําคญัอยูใ่นระดบัมากเป็นลาํดบัแรก คือ ท่านสามารถ

จดัสรรการใช้ทรัพยากรอย่างประหยดัและคุม้ค่า (x̄ = 3.70, S.D. = 0.73) รองลงมาอนัดบัสอง คือ 

ท่านมีการวางแผนค่าใชจ่้ายก่อนเร่ิมปฏิบติังานเสมอ (x̄ = 3.63, S.D. = 0.80) และอนัดบัสุดทา้ย คือ 

ท่านใหค้วามสาํคญัในการช่วยควบคุมค่าใชจ่้ายของหน่วยงาน (x̄ = 3.53, S.D. = 0.84) 

  1.3.4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั ศุภาลัย จํากดั (มหาชน) ในจังหวัดปทุมธานี  

    โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) เพื่อหาค่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน สรุปภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดงัน้ี 

 1)  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี  

สรุปโดยรวมพบว่า อยูใ่นระดบัตํ่า (r = 0.461) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นเวลา ด้านคุณภาพ และดา้นค่าใช้จ่ายและ

ตน้ทุนมีความสัมพนัธ์กบัดา้นความสําเร็จของงานอยู่ในระดบัตํ่า (r = 0.440, r = 0.430, r = 0.310) 
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ตามลาํดบั และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานมีความสัมพนัธ์กบัดา้นความสําเร็จ

ของงานอยูใ่นระดบัตํ่ามาก (r = 0.298) 

 2)  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี สรุปโดยรวม พบว่า  

อยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.545) อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงานมีความสัมพนัธ์กบัดา้นลกัษณะงานอยู่ใน

ระดับปานกลาง (r = 0.501) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน  

มีความสั มพัน ธ์กับ ด้านลักษ ณ ะงานอยู่ในระดับ ตํ่ า  (r = 0.498, r = 0.453) ตามลําดับ  และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านคุณภาพมีความสัมพนัธ์กับลักษณะงานอยู่ในระดบัตํ่ามาก  

(r = 0.269) 

 3)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี สรุปโดยรวม พบวา่ 

อยู่ในระดบัตํ่า (r = 0.401) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลา ดา้นคุณภาพมีความสัมพนัธ์กบัดา้นความรับผิดชอบอยูใ่น

ระดับตํ่ า (r = 0.403, r = 0.356) และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน  

ดา้นปริมาณงาน มีความสัมพนัธ์กบัดา้นความสาํเร็จของงานอยูใ่นระดบัตํ่ามาก (r = 0.270, r = 0.256)  

 4)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

สรุปโดยรวมพบว่า อยูใ่นระดบัตํ่า (r = 0.415) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน  

ด้านเวลามีความสัมพันธ์กับด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งการงานอยู่ในระดับตํ่า (r = 0.401, 

 r = 0.383, r = 0.354) ตามลาํดบัและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพไม่มีความสัมพนัธ์

กบัดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน  

 

2.  อภิปรายผล 

 

จากผลการศึกษา การทดสอบสมมติฐาน และการศึกษาเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัศุภาลยั จาํกดั 

(มหาชน)ในจงัหวดัปทุมธานี มีผลดงัน้ี 
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2.1 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ศุภาลยั จํากดั (มหาชน)ในจังหวัด

ปทุมธานี ในภาพรวม พบว่า ระดบัการจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั 

(มหาชน)ในจงัหวดัปทุมธานีอยูใ่นระดบัมาก เพราะผูบ้ริหารของบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน)ได้

เล็งเห็นถึงความสําคัญของปัจจัยในตัวพนักงานท่ีจะช่วยสร้างผลงานให้กับองค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน)

ในจงัหวดัปทุมธานีเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจยัท่ีสําคญั คือ ปัจจยัดา้นความสําเร็จงานของงาน ดา้น

การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าใน

ตาํแหน่งการงาน ตามลาํดบั 

 ผลการวิเคราะห์ดงักล่าวแสดงให้เห็นว่า ปัจจยัจูงใจในแต่ละด้านสามารถจูงใจ

พนกัพนกังานไดม้าก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของปัญญาพร ฐิติพงศ ์(2558) ท่ีไดท้าํการวิจยัเร่ือง

แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในบริษทัก่อสร้าง กรณีศึกษาบริษทั 

อินเตอร์เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จาํกดั พบวา่ ปัจจยัดา้นจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานโดยมีแรงจูงใจมากท่ีสุด 

รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ ต่อมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการยอมรับนบัถือ 

ดา้นนโยบายและการบริการ ดา้น ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นความสัมพนัธ์

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นการนิเทศงาน ดา้นสภาพแวดล้อมการทาํงาน ดา้นความก้าวหน้าในงาน 

ดา้นค่าตอบแทน รองมาตามลาํดบั ส่วนดา้นท่ีมีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั  

2.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ศุภาลยั จํากดั (มหาชน)ในจังหวัด

ปทุมธานี ในภาพรวม พบว่า ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั 

(มหาชน)ในจงัหวดัปทุมธานีอยู่ในระดบัมาก เพราะผูบ้ริหารของบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

ไดว้างนโยบายเก่ียวกบัหลกัการปฏิบติังานอย่างถูกตอ้งในแต่ละส่วนงาน โดยถึงความสําคญัใน

เร่ืองขั้นตอนการปฏิบติังานของพนกังานเพื่อให้ไดผ้ลงานออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณา

ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน)ในจงัหวดัปทุมธานี

เป็นรายดา้น พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงานมากท่ีสุด รองลงมาดา้นเวลา 

ดา้นค่าใชจ่้ายและตน้ทุน และดา้นปริมาณงานเป็นลาํดบัสุดทา้ย 

 ผลการวเิคราะห์ดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

อยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของกิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) ท่ีได้ทาํการวิจยัเร่ือง 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีต่อแผนการวางผลิต บริษทั ซนัไชน์อินเตอร์เนชัน่แนล 

จาํกดั พบวา่ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ดา้นความถูกตอ้งของการ
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ปฏิบติังาน ด้านความสามารถในการปฏิบติังาน และด้านความมีมนุษยสัมพนัธ์อยู่ในระดบัมาก 

ส่วนดา้นความสําเร็จตรงต่อเวลาในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของปัญญาพร ฐิติพงศ ์(2558) ท่ีไดท้าํการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในบริษทัก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์เอก็ซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จาํกดั พบว่า 

ระดับประสิทธิภาพ โดยรวม อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านเวลา โดยมี

ประสิทธิภาพมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านปริมาณงาน  และด้านค่าใช้จ่าย ส่วนด้านคุณภาพงาน  

มีประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด 

2.3  ปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ศุภาลัย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดปทุมธานี ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.679) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จของงาน

และด้านลักษณ ะงานอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

ดา้นความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงาน และดา้นความรับผิดชอบอยู่ในระดบัตํ่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ท่ีไดท้าํการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ 

กับประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน บริษัทขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง ใน

กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน 

บริษทั ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสําคญัท่ีระดบั 0.01 และ

เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ทั้งในดา้นของลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสําเร็จของงาน 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นการยอมรับนบัถือ  

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1  ข้อเสนอแนะจากนําผลการวิจัยไปใช้ 

  1)  พนักงานส่วนใหญ่ของบริษทั ศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี  

เป็นพนกังานเพศชาย อายุ 21 – 30 ปี มีสถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี และระยะเวลา 

ในการทาํงานมาแลว้ 2 -5 ปี ดงันั้นบริษทัจึงควรให้ความสําคญักบัพนกังานในกลุ่มน้ี ซ่ึงพนกังาน

ในกลุ่มดงักล่าวจะสามารถปฏิบติังานได้คล่องแคล่ว ว่องไวและมีประสิทธิภาพ เพราะพนักงาน 

อยูใ่นกลุ่มเจเนอเรชัน่เดียวกนัจะสามารถเขา้ใจและตอบสนองไดดี้ 

  2)  ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน)ในจงัหวดัปทุมธานี บริษทัตอ้งให้ความสําคญักบัปัจจยัในแต่ละดา้น 

โดยปัจจยัจูงใจดา้นดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงานมากท่ีสุด โดยเนน้การจดัฝึกอบรม เพื่อให้

https://phetchannews.wordpress.com/2012/07/25/%e0%b9%80%e0%b8%88%e0%b9%80%e0%b8%99%e0%b8%ad%e0%b9%80%e0%b8%a3%e0%b8%8a%e0%b8%b1%e0%b9%88%e0%b8%99-%e0%b9%81%e0%b8%a5%e0%b8%b0%e0%b8%84%e0%b8%a7%e0%b8%b2%e0%b8%a1%e0%b8%95%e0%b9%88%e0%b8%b2%e0%b8%87/
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พนกังานมีความรู้ ทกัษะและความสามารถเพื่อท่ีจะกา้วสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้ดา้นความรับผิดชอบ

เพื่อเพิ่มความรับผิดชอบควรมอบหมายงานให้พนกังานใชค้วามคิดการตดัสินใจดว้ยตนเองในการ

ปฏิบติังานมากข้ึน ดา้นลกัษณะงานควรมอบหมายงานท่ีทา้ทายและตรงกบัความรู้ความสามารถ

ของพนกังาน พนกังานจึงจะสามารถปฏิบติังานนั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดา้นการยอมรับนบัถือ 

เม่ือพนักงานปฏิบัติงานได้สําเร็จตามเป้าหมายควรมีการให้รางวลั การชมเชยแก่พนักงาน  

ดา้นความสาํเร็จของงานควรมีการวางเป้าหมายร่วมกนัในทีมงานอยา่งชดัเจน เพื่อท่ีพนกังานทุกคน

จะปฏิบัติงานให้ไปถึงเป้าหมายโดยพร้อมกัน และควรใสใจปัจจยัในด้านอ่ืน ๆ ด้วย เช่น ด้าน

สวสัดิการของพนกังาน ดา้นค่าจา้งค่าตอบแทน และดา้นความสุขของพนกังาน เป็นตน้ 

  3)  ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน)

ในจงัหวดัปทุมธานี บริษทัควรให้ความสําคญัแก่พนักงานเพื่อให้ประสิทธิภาพในแต่ละด้านเพิ่ม

มากข้ึน โดยเน้นในส่วนของด้านปริมาณงานเป็นอนัดับแรก การมอบหมายงานให้แก่พนักงาน

จะต้องมีความเหมาะสม ไม่มากจนเกินความสามารถของบุคคล พนักงานจะตอ้งมีการวางแผน 

เพื่อปฏิบติังานให้ได้ปริมาณงานตามท่ีกาํหนดไวแ้ละเป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน และ

รองลงมาเป็นดา้นของค่าใชจ่้ายและตน้ทุน บริษทัควรฝึกให้พนกังานตระหนกั และเห็นความสาํคญั

ของการช่วยกนัควบคุมค่าใชจ่้ายขององคก์าร มีการวางแผนค่าใชจ่้ายก่อนเร่ิมปฏิบติังานและมีการ

จดัสรรการใช้ทรัพยากรอย่างประหยดัและเกิดประโยชน์สูงสุด และประสิทธิภาพในด้านเวลา 

บริษัทควรลดขั้นตอนในการทํางานให้น้อยลงเพื่อความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน มีการทํา

เทคโนโลยีเขา้มาช่วยในการปฏิบติังานเพื่อให้ก้าวทนัโลกยุคดิจิทลั มีการวางแผนในการบริหาร

เวลาเพื่อใหง้านสาํเร็จทนัเวลาท่ีกาํหนดไว ้

 4) ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัศุภาลยั 

จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี สรุปผล ดงัน้ี 

 (1)  ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

                    เน่ืองจากการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในจังหวดัปทุมธานีในด้านการได้รับ 

การยอมรับนบัถือ หากมีความผดิพลาดอนัเกิดจากการปฏิบติังานควรมีการจดัประชุมเพื่อแจง้ปัญหา 

ในการปฏิบติังานและช่วยกนัหาวิธีการแกไ้ข เปิดกวา้งให้พนกังานทุกคนสามารถแสดงความคิด

แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ กล้าบอกปัญหาท่ีเกิดข้ึนอย่างแท้จริง เพื่อท่ีจะได้ทราบและ

แก้ปัญหาไดอ้ย่างถูกวิธี เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและช่วยลดขอ้ผิดพลาด 

ท่ีอาจจะเกิดข้ึนอีกในอนาคตได ้
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      (2)   ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน 

                        เน่ืองจากการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีในดา้นลกัษณะงาน การ

ปฏิบติังานในแต่ละหนา้ท่ีท่ีพนกังานไดรั้บความผิดชอบต่างกนัอาจมีความทา้ทายของงานค่อนขา้ง

ตํ่า หรืออาจเกิดจากหนา้ท่ีความรับผดิชอบของระดบัปฏิบติัการมีหน้าท่ีรับผิดชอบน้อย จึงไม่ค่อย

ไดบ้ริหารเก่ียวกบัตน้ทุนค่าใชจ่้าย เพราะในส่วนการบริหารจะเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารระดบักลาง

ถึงระดบัสูง ส่วนพนกังานระดบัปฏิบติัการจะทาํหนา้ท่ีตามคาํสั่งของผูบ้งัคบับญัชาเป็นส่วนใหญ่ 

                        การปฏิบัติงานในด้านแผนงานของพนักงานแต่ละบุคคล พนักงาน

ปฏิบัติงานตามตาํแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีได้รับมอบหมาย ควรมีการวางแผนให้ชัดเจนมากข้ึน

กว่าเดิม เช่น การปฏิบติังานตามตาํแหน่งหรือลาํดับขั้นหรือผงัองค์กร เพราะบางคร้ังมีงานท่ีได้

มอบหมายใหป้ฏิบติัเกินจากตาํแหน่งงานท่ีตนเองปฏิบติัหนา้ท่ีอยู ่

                         บริษัทควรมีจัดอบรมหลักสูตรการปฏิบัติงานท่ีถูกต้องอย่างเข้มข้น 

ของแต่ละสายงานอยา่งสมํ่าเสมอ เช่น หลกัการก่อสร้างอาคารถูกตอ้งตามมาตรฐานและถูกตอ้งตาม

กฎหมายสําหรับสายงายวิศวกรรม ควรเน้นการอบรมดา้นระบบไฟฟ้าในครัวเรือนสําหรับสายงาน

ก่อสร้างเพื่อให้ได้คุณภาพงานก่อสร้างท่ีดีมากข้ึน หรือหลกัการขายท่ีถูกตอ้งและสามารถดึงดูด

ลูกคา้ไดอ้ยา่งดีสาํหรับสายงานขายและการตลาด และควรเพิ่มการอบรมดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

พร้อมโปรแกรมคอมพิวเตอร์แก่พนกังานทุกคน เพื่อนาํมาประยุกตใ์ชก้บังานท่ีปฏิบติัและช่วยเพิ่ม

ทกัษะความสามารถแก่พนกังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

 (3) ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 

                    เน่ืองจากการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานีในดา้นความกา้วหน้า 

ในตาํแหน่งการงานควรมีการจดัอบรมเพิ่มเพื่อเสริมสร้างความรู้ใหม่ ๆ ให้กบัพนกังานโดยเก่ียวกบั

เร่ืองท่ีจะช่วยให้พนกังานปฏิบติังานง่ายข้ึนและมีทกัษะในการปฏิบติังานมากข้ึน เช่น เทคนิคการ

ปฏิบติังานท่ีรวดเร็ว ประหยดัเวลากวา่และถูกตอ้งไดต้ามมาตรฐาน 

                          การปฏิบัติหน้าท่ีของพนักงานควรท่ีจะส่งเสริมในด้านของการพัฒนา

ทกัษะ ดา้นความคิดสร้างสรรค์ และดา้นความเป็นผูน้าํของพนกังานให้มากข้ึน เพื่อท่ีจะสามารถ

พฒันาข้ึนไปเป็นผูบ้ริหารได้ในอนาคต เช่น การบริหารค่าใช้จ่ายของแต่ละหน่วยงาน การลด

ค่าใช้จ่ายท่ีไม่คาดคิดอาจเกินจากแผนงบประมาณท่ีตั้งไว ้หรือควรมีการสํารวจเคร่ืองมือและ

อุปกรณ์สมยัใหม่ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานและกา้วทนัเทคโนโลยี เช่น ใช้อุปกรณ์แท็บเล็ตในการ

สั่งงานแทนการใชเ้อกสารท่ีเป็นกระดาษ ในดา้นการฝึกความเป็นผูน้าํควรมีการจดัฝึกอบรมเก่ียวกบั
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การใช้ความคิดท่ีจะบริหารงานและการฝึกดา้นบุคลิกภาพให้เหมาะกบัการเป็นผูน้าํขององคก์รใน

อนาคต   

                                 การประเมินผลการปฏิบติังานควรเป็นไปอย่างยุติธรรม เพื่อให้พนักงาน 

มีขวญัและกาํลังใจในการทาํงานต่อไป การท่ีพนักงานปฏิบติังานได้ตามเป้าหมายแล้วจะทาํให้

พนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน ในส่วนของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีจะส่งผลใหพ้นกังาน

มีการเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึนจะทาํใหพ้นกังานเกิดความรักต่อองคก์รมากข้ึนดว้ยเช่นกนั    

 (4) ปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ 

                     ปัจจยัดา้นสวสัดิการของพนักงานในเร่ืองของท่ีพกัอาศยั เพื่อเป็นการลด

ภาระแก่พนกังาน บริษทัควรมีสวสัดิการท่ีพกัสาํหรับพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูห่่างจากท่ีพกั เพื่อลด

ระยะเวลาและค่าใช่จ่ายในการเดินทางมาปฏิบติังาน และทาํให้พนักงานเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบติั

หนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

                    ปัจจยัดา้นค่าจา้งค่าตอบแทน ในส่วนของอตัราค่าจา้งกบัหนา้ท่ีการปฏิบติังาน 

ควรจดัใหมี้ความเหมาะสมกบัเน้ืองานท่ีพนกังานปฏิบติัและคาํนึงถึงค่าครองชีพในสภาวะเศรษฐกิจ

ปัจจุบนัเพราะตวัพนกังานเองจะรู้สึกคุม้ค่าในส่ิงท่ีตนเองไดทุ้่มเทแรงกายแรงใจใหก้บัส่ิงนั้น 

                    ปัจจยัดา้นความสุข บริษทัควรจดักิจกรรมหรือสันทนาการร่วมกนัระหวา่ง

พนกังานทุกแผนในทีมงาน เพื่อส่งเสริมความสามคัคีและเป็นกนัเองในหมู่พนกังานมีการพบปะ 

พูดคุย ผ่อนคลาย และลดความเครียดจากการปฏิบติังานอยู่เสมอทาํให้พนักงานกลบัมาทาํงาน 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

  จากการศึกษาคร้ังน้ี  ผู ้ศึกษาจึงขอนําเสนอข้อเสนอแนะ  เพื่ อให้นําไปใช ้

เป็นแนวทางในการทาํวจิยัในคร้ังต่อไปเพื่อใหเ้กิดความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน ดงัต่อไปน้ี 

  1)  ควรมีการศึกษาวิ เคราะห์ เปรียบเทียบกับปัจจัยด้านอ่ืนๆ ท่ีคาดว่าจะมีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) เช่น ปัจจยัคํ้ าจุน้หรือ

อตัราค่าตอบแทน สวสัดิการของพนกังาน เป็นตน้  

  2)  ควรศึกษากลยุทธ์ท่ีสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้กับพนักงาน  

เพื่อนําผลท่ีได้มาปรับใช้ ทาํให้บริษัทศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

มากข้ึน  

  3) ควรมีการศึกษาพฤติกรรมของพนักงานบริษัทศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) ในการ

ปฏิบติังาน เพื่อนาํมาวเิคราะห์ปัจจยัท่ีจะส่งผลใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
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       4)  ควรมีการศึกษาเปรียบประสิทธิภาพของพนกังานบริษทัอ่ืน ๆในอุตสาหกรรม

เดียวกนั เพื่อนาํมาวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  5)  ควรศึกษาความมัน่คงในการทาํงาน เน่ืองจากพนักงานส่วนใหญ่ของบริษทั  

ศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) เป็นพนักงานเพศชาย ท่ีมีอายุน้อย การรักษาบุคลากรและสร้างความ

ผกูพนัธ์ในองคก์าร 
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รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



75 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอื 

 

 

1. นาย สุรชยั วจิิตรวงศ ์

 ผูช่้วยผูอ้าํนวยการฝ่ายก่อสร้างแนวราบ บริษทั ศุภาลยั กรุงเทพ-ปทุมธานี 

2. นาย ชยัภคั ทรัพยร่์มเยน็ 

 ผูจ้ดัการฝ่ายก่อสร้าง บริษทั ศุภาลยั กรุงเทพ-ปทุมธานี 

3. นาย พิทกัษ ์ช่วยโสม 

 ผูจ้ดัการฝ่ายขาย บริษทั ศุภาลยั กรุงเทพ-ปทุมธานี 
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ค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม 
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ผลการคาํนวณค่าความสอดคล้องระหว่างข้อถามกบัวตัถุประสงค์หรือเนือ้หา  

(Index of Item Objective Congruence) 

 

* ท่านท่ี 1. นาย สุรชยั วจิิตรวงศ ์

* ท่านท่ี 2. นาย ชยัภคั ทรัพยร่์มเยน็ 

* ท่านท่ี 3. นาย พิทกัษ ์ช่วยโสม 

 

 ประมาณค่าความคิดเห็น 

คะแนน (1) หมายถึง ขอ้คาํถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

คะแนน (0) หมายถึง ไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

คะแนน (-1) หมายถึง ขอ้คาํถามไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

 

ส่วนที ่2 ข้อมูลความคิดเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ปัจจยัลกัษณะงาน 
ระดบัความคดิเห็น ค่า 

IOC *1 *2 *3 

ด้านความสําเร็จของงาน  

6. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคไ์วอ้ยา่งชดัเจน 1 1 1 1 

7. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ 1 1 1 1 

8. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี 1 1 1 1 

9. ท่านมีความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานเม่ืองานสาํเร็จ 1 1 1 1 

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื  

10. ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ 1 1 1 1 

11. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 1 1 1 1 

12. เม่ือท่านพบปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือน

 ร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
1 1 0 0.667 

13. ท่านมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบังานในหน่วยงานไดอ้ยา่ง

 เตม็ท่ี 
1 1 1 1 

ด้านลกัษณะงาน  

14. หน่วยงานของท่านไดก้าํหนดหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัไวช้ดัเจน 1 1 1 1 

15. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้และความสามารถของท่าน 1 1 1 1 

16. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีลกัษณะน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 1 1 1 1 
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17. ท่านไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 1 1 1 1 

ด้านความรับผดิชอบ  

18. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความตั้งใจและรับผดิชอบ 1 1 1 1 

19. ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 1 1 1 1 

20. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 1 1 0 0.667 

21. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีผูอ่ื้นปฏิบติัไม่ได ้ 1 1 0 0.667 

ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงาน  

21. หน่วยงานของท่านพิจารณาการเล่ือนตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนอยา่งเป็นธรรม 1 1 1 1 

22. หน่วยงานของท่านไดส้นบัสนุนใหมี้การศึกษาเพ่ือพฒันาความรู้อยา่ง

 ต่อเน่ือง 

1 1 1 1 

23. ท่านไดเ้ขา้รับการอบรม เพ่ือเพ่ิมทกัษะและความสามารถอยูส่มํ่าเสมอ 1 1 0 0.667 

24. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการปฏิบติังานในหน่วยงาน 1 1 1 1 

 

ส่วนที ่3  ข้อมูลความคิดเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ระดบัความคดิเห็น ค่า 

IOC *1 *2 *3 

ด้านคุณภาพของงาน  

25. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดค้รบถว้นและถูกตอ้ง 1 1 0 0.667 

26. ท่านมีการตรวจสอบความถูกตอ้งก่อนส่งมอบงานทุกคร้ัง 1 1 1 1 

27. ผลสาํเร็จของงานท่ีไดต้รงตามวตัถุประสงคท่ี์หน่วยงานกาํหนดไว ้ 1 1 1 1 

28. ผลสาํเร็จของงานท่ีไดมี้คุณภาพสูงกวา่มาตรฐานท่ีหน่วยงานตั้งไว ้ 1 1 1 1 

ด้านปริมาณงาน  

29. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม 1 1 1 1 

30. ท่านมีการวางแผนเพ่ือปฏิบติังานใหไ้ดป้ริมาณงานท่ีกาํหนดไว ้ 1 1 1 1 

31. ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน 1 1 1 1 

32. ท่านปฏิบติังานสาํเร็จไดป้ริมาณงานมากกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ 1 1 1 1 

ด้านเวลา  

33. ท่านมีการวางแผนในการบริหารเวลาเพ่ือใหง้านเสร็จามเวลาท่ีกาํหนด 1 1 1 1 

34. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีรับมอบหมายไดเ้สร็จทนัเวลาท่ีกาํหนดไว ้ 1 1 1 1 

35. ท่านสามารถลดขั้นตอนการปฏิบติังานเพ่ือใหง้านเสร็จก่อนเวลา 1 1 1 1 

36. ท่านมีการนาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน เพ่ือความ

สะดวกและรวดเร็ว ลดระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 

ด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน   
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37. ท่านมีการวางแผนค่าใชจ่้ายก่อนเร่ิมปฏิบติังานเสมอ 1 1 0 0.667 

38. ท่านใหค้วามสาํคญัในการช่วยควบคุมค่าใชจ่้ายของหน่วยงาน 1 1 0 0.667 

39. ท่านสามารถจดัสรรการใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและคุม้ค่า 1 1 1 1 

40. ท่านสามารถช่วยลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จาํเป็นเพ่ือลดตน้ทุนรวมในการ

 ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 

 

 ผลรวม ค่า Index of Item Objective Congruence (IOC) = 0.933 สรุปได้ว่า แบบสอบถามน้ี 

มีความน่าเช่ือถือ 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

 เร่ือง ปัจจัยจูงใจทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 บริษัท ศุภาลยั จํากดั (มหาชน) ในจังหวดัปทุมธานี 

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

คําช้ีแจง  

1. การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ืองน้ีเป็นส่วนหน่ึงของหลกัสูตรมหาบณัฑิต สาขาวิทยาการ

จดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  

2. แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี 

3. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

    ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

    ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

    ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

    ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

 ผูศึ้กษาขอความร่วมมือจากท่านไดก้รุณาตอบแบบสอบถามครบทุกส่วนและทุกขอ้ ผูศึ้กษา

จะเก็บคาํตอบเป็นความลับไม่มีการแสดงผลเป็นรายบุคคล แต่จะวิเคราะห์เป็นภาพรวม เพื่อ

ประโยชน์ต่อการศึกษาและการประยกุตใ์ชก้บับริษทัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 

 

 

 

 

     ขอขอบคุณในความร่วมมือตอบแบบสอบถาม 

                     สุทธิพงษ ์แกว้ดวงเล็ก 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย ✔ ลงในช่อง (   ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

1. เพศ 

(   ) ชาย      (   ) หญิง 

2. อาย ุ

(   ) นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20 ปี   (   ) 21 – 30 ปี     

(   ) 31 – 40 ปี     (   ) 41 – 50 ปี 

(   ) 50 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

(   ) โสด     (   ) สมรส 

(   ) หมา้ย     (   ) หยา่ร้าง 

4. ระดบัการศึกษา 

(   ) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี    (   ) ปริญญาตรี 

(   ) ปริญญาโท     (   ) ปริญญาเอก 

5. ระยะเวลาในการทาํงาน 

(   ) ไม่เกิน 1 ปี     (   ) 2 – 5 ปี 

(   ) 6 – 10 ปี     (   ) มากกวา่ 10 ปี 
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ส่วนที ่2  ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยลกัษณะงาน 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย ✔ ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่าน 

ความหมายของระดับความคิดเห็น 

 ระดบัคะแนนเท่ากบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 ระดบัคะแนนเท่ากบั 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

 ระดบัคะแนนเท่ากบั 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง   

 ระดบัคะแนนเท่ากบั 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

 ระดบัคะแนนเท่ากบั 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจยัลกัษณะงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านความสําเร็จของงาน  

6. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายและวตัถุประสงคไ์วอ้ยา่งชดัเจน      

7. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้      

8. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี      

9. ท่านมีความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานเม่ืองานสาํเร็จ      

ด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื  

10. ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ      

11. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน      

12. เม่ือท่านพบปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านจะไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือน

 ร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

13. ท่านมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบังานในหน่วยงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี      

ด้านลกัษณะงาน  

14. หน่วยงานของท่านไดก้าํหนดหนา้ท่ีท่ีท่านปฏิบติัไวช้ดัเจน      

15. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้และความสามารถของท่าน      

16. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีลกัษณะน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ      

17. ท่านไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      

ด้านความรับผดิชอบ  

18. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความตั้งใจและรับผดิชอบ      

19. ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี      

20. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีท่านไม่เคยปฏิบติัมาก่อน      

21. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีผูอ่ื้นปฏิบติัไม่ได ้      
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ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงาน  

22. หน่วยงานของท่านพิจารณาการเล่ือนตาํแหน่งงานท่ีสูงข้ึนอยา่งเป็นธรรม      

23. หน่วยงานของท่านไดส้นบัสนุนใหมี้การศึกษาเพ่ือพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ือง      

24. ท่านไดเ้ขา้รับการอบรม เพ่ือเพ่ิมทกัษะและความสามารถอยูส่มํ่าเสมอ      

25. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการปฏิบติังานในหน่วยงาน      

 

ส่วนที ่3 ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของพนักงาน 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย ✔ ลงในช่องระดบัความคิดเห็นของท่าน 

ความหมายของระดับความคิดเห็น 

ระดบัคะแนนเท่ากบั 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ระดบัคะแนนเท่ากบั 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 

ระดบัคะแนนเท่ากบั 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง   

ระดบัคะแนนเท่ากบั 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

ระดบัคะแนนเท่ากบั 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

ระดบัความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านคุณภาพของงาน  

26. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดค้รบถว้นและถูกตอ้ง      

27. ท่านมีการตรวจสอบความถูกตอ้งก่อนส่งมอบงานทุกคร้ัง      

28. ผลสาํเร็จของงานท่ีไดต้รงตามวตัถุประสงคท่ี์หน่วยงานกาํหนดไว ้      

29. ผลสาํเร็จของงานท่ีไดมี้คุณภาพสูงกวา่มาตรฐานท่ีหน่วยงานตั้งไว ้      

ด้านปริมาณงาน  

30. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสม      

31. ท่านมีการวางแผนเพ่ือปฏิบติังานใหไ้ดป้ริมาณงานท่ีกาํหนดไว ้      

32. ปริมาณงานท่ีท่านปฏิบติัไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายของหน่วยงาน      

33. ท่านปฏิบติังานสาํเร็จไดป้ริมาณงานสูงกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้      

ด้านเวลา  

34. ท่านมีการวางแผนในการบริหารเวลาเพ่ือใหง้านเสร็จามเวลาท่ี กาํหนด      

35. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีรับมอบหมายไดเ้สร็จทนัเวลาท่ีกาํหนดไว ้      

36. ท่านสามารถลดขั้นตอนการปฏิบติังานเพ่ือใหง้านเสร็จก่อนเวลา      
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37. ท่านมีการนาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน เพ่ือความสะดวก

 และรวดเร็ว ลดระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

     

ด้านค่าใช้จ่ายและต้นทุน   

38. ท่านมีการวางแผนค่าใชจ่้ายก่อนเร่ิมปฏิบติังานเสมอ      

39. ท่านใหค้วามสาํคญัในการช่วยควบคุมค่าใชจ่้ายของหน่วยงาน      

40. ท่านสามารถจดัสรรการใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและคุม้ค่า      

41. ท่านสามารถช่วยลดค่าใชจ่้ายท่ีไม่จาํเป็นเพ่ือลดตน้ทุนรวมในการปฏิบติังาน      

 

ส่วนที ่4  ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ

 ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ศุภาลยั จํากดั (มหาชน) ควรมกีารบริหารและ

 ส่งเสริมด้านปัจจัยใดบ้าง 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................................. 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือสกุล    นายสุทธิพงษ ์  แกว้ดวงเล็ก 

วนั เดือน ปีเกดิ   31  พฤษภาคม  2534 

สถานทีเ่กดิ   อาํเภอเมือง  จงัหวดัพิษณุโลก 

ประวตัิการศึกษา   วศิวกรรมศาสตรบณัฑิต (วศ.บ) มหาวทิยาลยันเรศวร  

    พ.ศ. 2555 

สถานทีท่าํงาน โครงการก่อสร้างหมู่บา้นศุภาลยัการ์เดน้วลิล ์

กรุงเทพ-ปทุมธานี อาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 

ตําแหน่ง   วศิวกรสนามอาวโุส 
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