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Abstract 
 
 The purposes of this research were (1) to study the work motivation levels 
of employees, Napob Engineering Co., Ltd. (2) to study the job performance efficiency 
level of employees, Napob Engineering Co., Ltd. (3) to compare the job performance 
efficiency of employees Napob Engineering Co., Ltd. by personal characteristics (4) 
to study work motivation related to job performance efficiency of employees in Napob 
Engineering Co., Ltd. 
 The population in this study was 102 employees in Napob Engineering  
Co., Ltd. The research instrument was a questionnaire. The statistics used for data 
analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation , t-test , one-way analysis 
of variance (ANOVA) with LSD (Least Significance Differences), and Pearson 
correlation coefficient. 
 The results of the study were as follows : (1) overall level of work motivation 
of the employee was rated at moderate level; (2) overall level of job performance 
efficiency of the employee was at high effective level; (3) the results of comparison of 
job performance efficiency with difference personal characteristics were null hypothesis; 
and (4) there was a moderate positive correlation between work motivation and job 
performance efficiency at the 0.01 level of significance. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

   กลไกการขบัเคล่ือนประเทศไทยสู่ Thailand 4.0 ท่ีมีความมัน่คง มัง่คัง่ และย ัง่ยืนโดย

การขบัเคล่ือนเศรษฐกิจแบบเดิมไปสู่เศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนดา้นนวตักรรมนั้น ไม่วา่จะเป็นยุทธศาสตร์ชาติ

ระยะยาว 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 12 (พ.ศ. 2560-

2564) และแผนการศึกษาแห่งชาติ (2560-2579) ใหค้วามสาํคญัเร่ือง การพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพคน 

เน่ืองจากการพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัสาํคญัในการนาํพาประเทศไปสู่การเป็นประเทศพฒันาแลว้ 

โดยมีเป้าหมายของคุณลกัษณะของคนไทย 4.0 ตอ้งเป็นคนไทยท่ีมีความรู้ มีทกัษะและความสามารถสูง 

มีจิตสาธารณะรับผิดชอบต่อสังคม เป็นคนไทยท่ีเท่าทนัดิจิทลั และเป็นคนไทยท่ีมีความเป็นสากล 

ซ่ึงการบรรลุเป้าหมายดงักล่าวมีแนวทางการพฒันาท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ การปรับเปล่ียนค่านิยมและวฒันธรรม 

การพฒันาศกัยภาพคนตลอดช่วงชีวิต การปฏิรูปการเรียนรู้แบบพลิกโฉม การพฒันาและรักษากลุ่ม

ผูมี้ความสามารถสูง ท่ีเน้นเร่ืองของคุณภาพการศึกษา และการศึกษาทุกช่วงวยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

แนวทางการปฏิรูปอุดมศึกษา 

   การจดัการองค์การให้ประสบความสําเร็จนั้นมีกระบวนการจดัการ (Management Process) 

อนัประกอบดว้ยหนา้ท่ีดา้นการวางแผน (Planning) การจดัองคก์าร (Organizing) การนาํ (Leading) 

และการควบคุม (Controlling) ซ่ึงหนา้ท่ีหรือกระบวนการเก่ียวขอ้งกบัการใชท้รัพยากรขององคก์าร

เพื่อการขบัเคล่ือนการทาํงานและองคก์ารไปสู่การบรรลุเป้าหมายได ้ทรัพยากรท่ีใชส้ําหรับการทาํงาน

ขององคก์าร คือ ทรัพยากรมนุษย ์(Human resource) ถือเป็นกาํลงัสาํคญั ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) อนัประกอบไปด้วย คน (Man) เงิน (Money) 

วตัถุดิบ (Material) วิธีการ (Method) เรียกว่า 4M คน (Man) จดัเป็นทรัพยากรท่ีมีลกัษณะแตกต่าง

จากทรัพยากรอ่ืน เน่ืองจากคนมีชีวิตมีจิตวิญญาณต่างจากทรัพยากรอ่ืนท่ีไม่มีชีวิตไม่มีจิตวิญญาณ 

นอกจากน้ีคนยงัมีสติปัญญา ความรู้ ความสามารถและทกัษะท่ีมีคุณค่าสามารถสร้างมูลค่าแก่องคก์าร

หรือหน่วยงานท่ีตนทาํงานอยูซ่ึ่งเรียกวา่ การสร้างมูลค่าเพิ่ม (ก่ิงพร  ทองใบ, 2560) และการท่ีองค์การ

จะตอ้งสร้างความมัน่ใจว่าองค์การจะสามารถอยู่รอดไดพ้ร้อมไปกบัความสามารถที่จะมีกาํไร 

ในการประกอบธุรกิจได้อย่างเพียงพอ และ มีความได้เปรียบในการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืน ปัจจุบนั
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องค์การส่วนใหญ่นํารูปแบบผสมผสานของการจัดทุนมนุษย์มาใช้ (Hybrid model of capital 

management) ซ่ึงพนักงานต้องมีทักษะในการทาํงานท่ีหลากหลาย (Multi-skilling) และมีความ

หลากหลายของประสบการณ์และภูมิหลงัท่ีส่งเสริมการทาํงานในองค์การ นอกจากน้ีบางองค์การ 

ท่ีมีจุดมุ่งเนน้ต่อการสร้างความโดดเด่นและแตกต่างในกิจการของตน พยายามให้ความสําคญักบัการ

คดัเลือกพนักงานที่มีค่านิยม (Value) หรือในบางคร้ังก็เรียกว่า DNA ของพนกังานที่ตรงกบั

แนวทางและเป้าหมายขององคก์าร 

   การปฏิบติังานในองคก์ารของพนกังาน ถา้จะให้ไดผ้ลและมีประสิทธิภาพ ปัจจยัสาํคญั

อยา่งหน่ึง คือ การจูงใจ ในแต่ละองคก์ารนั้นปัจจยัการจูงใจมีไม่เท่ากนั ตามสภาพของแต่ละองคก์าร 

หากตอ้งการให้การทาํงานในองคก์ารมีประสิทธิภาพก็ตอ้งจาํเป็นตอ้งสร้างใหเ้กิดแรงจูงใจให้เกิดข้ึน 

กบัองคก์าร การจูงใจนั้นเป็นกระบวนการท่ีนาํไปสู่การแสดงพฤติกรรมของแต่ละบุคคล (ตรีภพ  ชินบูรณ์, 

2559) ซ่ึงมีทฤษฎีแรงจูงใจ ดงัน้ี 1) ทฤษฎีความตอ้งการลาํดบัขั้นของ Maslow (Maslow’s Hierarchy 

of Needs Theory) 2) ทฤษฎี ERG 3) ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland (McClelland’s Theory 

of Needs) และ 4) ทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two-Factor Theory) ทฤษฎีเหล่าน้ีหากองค์การ

นาํมาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมต่อการทาํงานก็จะส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานเพราะ

พนักงานจะทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจและความสามารถอย่างเต็มที่เพื่อให้ผลงานสําเร็จตาม

นโยบายและเป้าหมายของงาน 

   ในส่วนภาคอุตสาหกรรมก่อสร้างไทยในยุค 4.0 ก็เช่นกนั นอกจาก คน (Man) เป็นส่ิง

สําคญัแลว้ บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั เป็นบริษทัรับเหมาก่อสร้าง ซ่ึงมีพนกังาน จาํนวน 110 คนนั้น 

ธุรกิจจะประสบความสาํเร็จไดแ้ละไดเ้ปรียบคู่แข่งขนั พนกังานตอ้งมีการติดตามข่าวสารโดยเฉพาะ 

ท่ีเก่ียวเน่ืองกบันโยบายอนัจะมีผลต่อการวางแผนทางธุรกิจ ติดตามข่าวสารเทคโนโลย ีเคร่ืองจกัร

และอุปกรณ์และวสัดุการก่อสร้างท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการก่อสร้าง 

ไดง้านท่ีมีคุณภาพข้ึน ลดระยะเวลาการก่อสร้างและประหยดัตน้ทุน ซ่ึงจะช่วยให้ผูป้ระกอบการ

สามารถที่จะบริหารจดัการรับงานโครงการใหม่เพิ่มข้ึน อีกทั้งการใชเ้ทคโนโลยีใหม่ที่สามารถ 

ทาํให้งานก่อสร้างมีคุณภาพจะช่วยสร้างความเช่ือมั่นในตัวผูป้ระกอบการในการท่ีจะรับงาน

โครงการ 

   นอกจากน้ีผูป้ระกอบการธุรกิจตอ้งติดตามปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนรอบตวัธุรกิจท่ีจะมีผล 

ต่อการทาํทั้งธุรกิจ ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว มีผลต่อทั้งโอกาส ความไดเ้ปรียบ

หรือเสียเปรียบทางธุรกิจ อาทิการดาํเนินธุรกิจในโลกของดิจิทัล การติดตามข่าวสารนโยบาย 

ของรัฐบาล (ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ สําหรับกลุ่มที ่รับงานก่อสร้างภาครัฐ) การพฒันาวิธีการ

ก่อสร้าง การเรียนรู้นวตักรรมเคร่ืองมือและวธีิการ ก่อสร้างสมยัใหม่ 
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   ดว้ยเหตุผลน้ีผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั ซ่ึงผลจากการศึกษาน้ี

จะเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งต่อ บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั เพื่อทาํให้ทราบถึง ระดบัแรงจูงใจ และ

ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 2 ตวัแปรน้ีท่ีส่งผลให้เกิดพฤติกรรมองค์การ 

(Organizational Behaviors) และสามารถวางแผนงานต่างๆ ขององค์การ เพื่อให้เกิดการทาํงาน

อยา่งมีความสุขและบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพภายใตข้อ้จาํกดัและพลวตัรของสภาพแวดลอ้ม 

ซ่ึงถือไดว้า่เป็นความสําเร็จขององค์การในยุคปัจจุบนัท่ีตอ้งขบัเคล่ือนดว้ยทุนมนุษย ์(Human Capital) 

ผา่นแรงงานท่ีมีความรู้ (Knowledge Worker) 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

   2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั 

   2.2 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั 

   2.3 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม 

จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

   2.4 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั 

 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา  

 

   การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั 
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ตัวแปรอสิระ              ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. ระยะเวลาปฏิบติังาน 

6. ตาํแหน่ง 

7. รายไดง้าน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1. ดา้นคุณภาพของงาน 

2. ดา้นปริมาณงาน 

3. ดา้นค่าใชจ่้าย 

4. ดา้นความปลอดภยั 

5. ดา้นเวลา 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

1. ปัจจัยแรงจูงใจ 

1.1 ความสาํเร็จในงาน 

1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

1.3 ความรับผดิชอบ 

1.4 ลกัษณะของงาน 

1.5 โอกาสกา้วหนา้ 

2. ปัจจัยคํา้จุน 

2.1 นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 

2.2 การบงัคบับญัชา 

2.3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

2.4. เงินเดือน 

2.5. ความมัน่คง 

2.6. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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4. สมมติฐานการศึกษา 

 

   4.1 พนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

   4.2 แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ ในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

   การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั โดยผูศ้ึกษาไดก้าํหนดขอบเขต 

ของการศึกษาไว ้ดงัน้ี 

   5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

    ศึกษา แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบั แรงจูงใจในการทาํงานไดแ้ก่ ทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s 

Two-Factor Theory) และศึกษา แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ แนวคิดของ Perterson 

and Plowman และแนวคิดของ Zaleanick ของพนกังาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั 

   5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

    ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานของบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั โดย 

มีจาํนวนประชากรจาํนวน 110 คน และกลุ่มตวัอย่าง (Sample) กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้

ตารางสํ าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) ในการคํานวณ ห าขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  

ถา้ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัมีจาํนวน 110 คน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจะเป็น 86 คน เพื่อการศึกษา

ในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 102 คนการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) 

   5.3 ขอบเขตด้านเวลา 

    ใชร้ะยะเวลาในการศึกษาเป็นเวลา 4 เดือน โดยช่วงระหวา่งเดือนเมษายน – กรกฎาคม 2562 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

   การศึกษาคร้ังน้ีมีศพัทเ์ฉพาะ ดงัน้ี 

   6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน และรายได ้
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   6.2 แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง แรงขบั หรือกระบวนการกระตุน้ท่ีทาํให้บุคคล

แสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายซ่ึงส่งผลกบัการทาํงานของพนกังานและการประสบความสําเร็จ

ตามเป้าหมายขององคก์าร 

   6.3 ปัจจัยแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัภายในที่เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 

ความสาํเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะของงาน และโอกาสกา้วหนา้ 

    6.3.1 ความสําเร็จในงาน หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจที่สามารถทาํงาน 

ไดเ้สร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยา่งดี มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ การรู้จกั

ป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจ และปลาบปล้ืมในผลสําเร็จ

ของงาน เช่น การทาํงานตั้งแต่เร่ิมแรกจนจบงาน 

    6.3.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การยกย่องชมเชย แสดงความยินดี 

การให้กาํลงัใจหรือการแสดงออกท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งใด

อยา่งหน่ึงบรรลุผลสาํเร็จ หรือพยายามท่ีจะทาํใหส้าํเร็จ เช่น การกล่าววจิารณ์การทาํงาน 

    6.3.3 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย

ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ เช่น มอบหมายงานใหส้อดคลอ้งกบัความสนใจของพนกังาน 

    6.3.4 ลักษณะของงาน หมายถึง ภาระหน้าท่ีของงานท่ีปฏิบติัอยูว่า่ตรงกบัความรู้ 

ความสามารถ มีความทา้ทาย มีความสําคญั เป็นประโยชน์ มีความซํ้ าซาก ความมีอิสระ ตอ้งใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่มีลกัษณะสามารถทาํตั้งแต่ตน้จนจบ เช่น งานท่ีปฏิบติัมี

ความถนดั 

    6.3.5 โอกาสก้าวหน้า หมายถึง การท่ีบุคคลจะไดรั้บการเปล่ียนแปลงสถานะหรือ

ตาํแหน่งของบุคคลในองคก์ารโดยมีการเพิ่มงานความรับผิดชอบมากข้ึน หรือไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนระดบั 

พื้นฐาน เช่น พนกังานทุกคนมีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งที่สูงข้ึนอยา่งทดัเทียมกนั มีหลกัเกณฑ์

ในการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งอยา่งชดัเจน 

   6.4 ปัจจัยคํา้จุน หรืออาจเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้บุคคล

เกิดความรู้สึกไม่พอใจในงานท่ีทาํ ไม่ใช่ปัจจยัท่ีจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานขององค์การ การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

เงินเดือน ความมัน่คง และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

    6.4.1 นโยบายและการบริหารงานขององค์การ หมายถึง การจดัการและการบริหาร

องค์การ การส่ือสารในองค์การท่ีเอ้ือต่อการทาํงานให้เสร็จ นโยบายขององค์การจะตอ้งเด่นชัด 

เหมาะสมเพื่อให้บุคคลดาํเนินงานไดถู้กตอ้ง เช่น องคก์ารมีการจดัระบบการทาํงานท่ีดี มีความเอาใจใส่

บุคลากรในองคก์าร 
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    6.4.2 การบังคับบัญชา หมายถึง ความรู้ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ

ดาํเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร ตลอดจนความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของผูบ้งัคบับญัชา

ในการให้คาํแนะนาํ หรือมอบหมายงานรับผิดชอบต่างๆ เช่น ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานให้แก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

    6.4.3 ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การท่ีพนกังานแสดงถึงความสัมพนัธ์

อนัดีต่อกนั การช่วยเหลือเก้ือกลูและสัมพนัธภาพ สามารถทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั

อยา่งดี เช่น เพื่อนร่วมงานท่ีมีความรู้ ความสามารถในงาน คอยสอนงานเม่ือเพื่อนร่วมงานแกไ้ขงาน

ไม่ได ้

    6.4.4 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือน ค่าตอบแทน รวมถึง

สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมาจากการปฏิบติังาน เช่น จาํนวนเงินท่ีไดรั้บอยา่งยุติธรรมตามความสามารถ

ของแต่ละคน 

    6.4.5 ความมั่นคง หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คงในการทาํงาน 

ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ารท่ีทาํใหบุ้คคลมัน่ใจวา่จะไดท้าํงานนั้นต่อไป เช่น 

พนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์ารเป็นระยะเวลานาน 

    6.4.6 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน หมายถึง สภาพท่ีเหมาะสมทางดา้นกายภาพ

ในการทาํงานท่ีจะอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น มีแสงสวา่งเพียงพอ พื้นท่ีใชส้อยเพียงพอ 

ไม่มีเสียงดงัหรือกล่ินรบกวน ลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือเคร่ืองอาํนวย

ความสะดวกในการทาํงาน รวมถึงการมีปริมาณงานท่ีเหมาะสม 

   6.5 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการดาํเนินงานของพนกังานมีการ

ประหยดัตน้ทุนท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นความปลอดภยั 

และดา้นเวลา 

   6.6 พนักงาน หมายถึง ผูป้ฏิบติังานในองคก์ร บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

   7.1 ทาํให้ทราบถึงระดบัแรงจูงใจและระดบัประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั ว่าแรงจูงใจในการทาํงานทาํให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงาน โดยนําขอ้มูลท่ีได้รับนั้นนํามาประยุกต์ใช้วิธีการจูงใจพนักงานให้มีความเหมาะสม 

กับพนักงาน เพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานให้ดียิ่งข้ึนและความก้าวหน้า 

ขององคก์ร 
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   7.2 ทาํให้ทราบถึงแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั ว่าแรงจูงใจอย่างเดียวกนัอาจทาํให้เกิด

พฤติกรรมต่างกนั แรงจูงใจต่างกนัอาจทาํให้เกิดพฤติกรรมเหมือนกนั พฤติกรรมอยา่งหน่ึงอาจเกิด

จากแรงจูงใจหลายอยา่ง และในบุคคลต่างสังคม ก็มีแรงจูงใจต่างกนั เน่ืองจากสังคมท่ีต่างกนั มกัทาํให้

เกิดแรงจูงใจต่างกนั ท่ีก่อให้เกิดมีความพึงพอใจในการทาํงานและความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 

อนัมีผลกระทบกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยขอ้มูลเหล่าน้ีนาํมารวบรวมผลเพื่อนาํเสนอ

ผูบ้ริหารเป็นแนวทางในการกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร ไดแ้ก่ การวางแผนและกลยุทธ์ของธุรกิจ

สาํหรับผูบ้ริหาร และการปรับปรุงแกไ้ขและพฒันาการเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

   การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั ผูศึ้กษาไดศึ้กษาและคน้ควา้ บทความ เอกสาร แนวคิด 

ทฤษฎี ตลอดจนผลงานวจิยัต่างๆ เพือ่เป็นขอ้มูลในการดาํเนินการศึกษาคร้ังน้ี ในหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

   1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

   2.  แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

   3.  ขอ้มูลพื้นฐานบริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั 

   4.  เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

 

   1.1 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

    ความหมายแรงจูงใจในการทํางาน 

    Latham and Pinder (2005) แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีเกิดจากความรู้สึกทั้งภายในและ

ภายนอกตวับุคคล เพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน และเพื่อกาํหนดทิศทาง ความเขม้ 

และระยะเวลา 

    Greenberg (2010) แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีปลุกเร้า กาํหนดทิศทาง และ

รักษาพฤติกรรมใหบ้รรลุเป้าหมาย 

    Hegar (2012) แรงจูงใจ หมายถึง แรงขบัทางจิตใจท่ีนาํบุคคลไปสู่เป้าหมาย 

    Schermerhorn et el. (2017)  แรงจูงใจ หมายถึง แรงขบัภายในบุคคลท่ีทาํให้เกิดทิศทาง 

ระดบัและความคงทนของความพยายามของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงาน 

    Lussier (2017) แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการภายในท่ีนาํไปสู่พฤติกรรมท่ีตอบสนอง

ความตอ้งการ 

    Robbins and Judge (2017) แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีแสดงและอธิบาย 

ความรุนแรง ทิศทางและความคงทนของความพยายามอย่างต่อเน่ืองของแต่ละบุคคลเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมาย 
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   ดงันั้น แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง กระบวนการภายในบุคคลท่ีตอบสนองต่อความ

ตอ้งการนาํไปสู่พฤติกรรมในการทาํงาน ทาํใหเ้กิดความพยายามใหบ้รรลุเป้าหมาย 

   1.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

    1.2.1 ทฤษฎคีวามต้องการลําดับข้ันของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory) 

      เป็นทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจท่ีมีช่ือเสียงและเป็นท่ีรู้จกัอย่างแพร่หลาย 

โดย Maslow ไดน้าํเสนอว่ามนุษยถู์กจูงใจดว้ยความตอ้งการท่ีหลากหลายและความตอ้งการเหล่าน้ี

ปรากฏในรูปแบบของลาํดบัขั้น ดงัน้ี (Maslow, 1954) 

      1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการทาง

ร่างกายขั้นพื้นฐานของมนุษยท่ี์มีความสําคญัต่อการดาํรงชีวติ ไดแ้ก่ อาหารเพื่อการตอบสนองความ

หิวนํ้ า เพื่อตอบสนองความกระหาย และอากาศเพื่อการหายใจ Maslow อธิบายวา่มนุษยทุ์่มเทความ

พยายามเป็นอย่างมากเพื่อตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายและเม่ือบรรลุความตอ้งการน้ีแลว้ 

บุคคลจะมุ่งความสนใจไปยงัความตอ้งการลาํดบัถดัไป ซ่ึงไดแ้ก่ ความตอ้งการความปลอดภยั  

ในองคก์ารความตอ้งการเหล่าน้ี ถูกสะทอ้นในรูปแบบของการมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

มีความเหมาะสม เช่น มีอากาศถ่ายเทในท่ีทาํงานท่ีเพียงพอ มีอุณหภูมิในท่ีทาํงานท่ีพอเหมาะ และ

พนกังานมีรายไดจ้ากการปฏิบติังานท่ีเพียงพอท่ีจะดาํเนินชีวติได ้

      2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs) เป็นความตอ้งการดา้นความ

มัน่คง ความปลอดภยั ทั้งทางดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพและทางจิตใจ ไม่ถูกคุกคามทั้งทางร่างกาย

และจิตใจในท่ีทาํงานความตอ้งการเหล่าน้ีถูกสะทอ้นในรูปของ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีปลอดภยั 

ความมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีการทาํงาน สิทธิประโยชน์เร่ืองของการประกนัภยัและประกนัสุขภาพ 

เป็นตน้ องค์การท่ีมีการให้สิทธิประโยชน์เร่ืองของการประกนัสุขภาพแก่พนักงานเพิ่มมากข้ึน  

อาจนาํไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีมากข้ึน อตัราการลาออกจากงานท่ีลดลง ระดบั

ความพึงพอใจของลูกคา้ท่ีเพิ่มมากข้ึนและยอดขายท่ีเพิ่มข้ึนได ้

      3) ความต้องการทางสังคม (Social needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการ

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ไดรั้บความรักและมีความสัมพนัธ์ฉนัเพื่อนกบับุคคล

รอบขา้งในองค์การ ความตอ้งการน้ีกระตุน้ความปรารถนาต่อการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่าง

เพื่อนร่วมงาน การมีส่วนร่วมในทีมงาน และการมีสัมพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งานและลูกคา้ขององคก์าร 

ซ่ึงส่งผลดีต่อการทาํงานร่วมกนัเป็นทีมเพื่อความสาํเร็จขององคก์าร 

      4) ความต้องการเกียรติยศและช่ือเสียง (Esteem needs) เป็นความตอ้งการ 

ท่ีสัมพนัธ์กบัความปรารถนาต่อการมีภาพลกัษณ์ท่ีดีและการได้รับความสนใจ การยอมรับ และ
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ความระลึกถึงบุญคุณจากบุคคลอ่ืน ในองคก์ารความตอ้งการเกียรติยศและช่ือเสียงสะทอ้นการจูงใจ 

เพื่อการไดรั้บการยอมรับ เพื่อเพิ่มระดบัหน้าท่ีความรับผิดชอบมากยิ่งข้ึน สถานภาพท่ีสูงข้ึน และ

ความน่าเช่ือถือต่อการนาํเสนอส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ใหแ้ก่องคก์าร 

      5) ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้กับชีวิต (Self-actualization needs) 

เป็นความตอ้งการในลาํดบัขั้นท่ีสูงท่ีสุดท่ีมุ่งตอบสนองตนเองหรือขบัเคล่ือนตนเองไปสู่ส่ิงท่ีตน

สามารถเป็นไดบ้นพื้นฐานของศกัยภาพและความสามารถท่ีมี ความตอ้งการน้ีสามารถทาํให้เกิดข้ึน

ในองคก์ารไดโ้ดยการให้โอกาสพนกังานไดคิ้ดแกปั้ญหาในการทาํงานอยา่งสร้างสรรค ์ซ่ึงเป็นการ

ช่วยดึงศกัยภาพและความสามารถท่ีพนกังานมีออกมา หรือการมอบหมายงานท่ีทา้ทายและมีความ

ยากเพิ่มมากข้ึน เป็นตน้ 

     ตามทฤษฎีความตอ้งการลาํดบัขั้นของ Maslow แสดงให้เห็นวา่ความตอ้งการ

ในลาํดบัขั้นที่ต ํ่าตอ้งได้รับการตอบสนองก่อนความตอ้งการในลาํดบัขั้นที่สูงข้ึนไปตามลาํดบั 

หมายความวา่ ความตอ้งการทางร่างกายตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนความตอ้งการความปลอดภยั 

ความตอ้งการความปลอดภยัตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการ

ทางสังคมตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนความตอ้งการเกียรติยศและช่ือเสียง และความตอ้งการเกียรติยศ

และช่ือเสียงตอ้งไดรั้บการตอบสนองก่อนความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ให้กบัชีวิต ตวัอยา่ง เช่น 

ถา้บุคคลมีความตอ้งการเร่ืองของความปลอดภยัทางกายภาพบุคคลท่านนั้นก็จะใชค้วามพยายามท่ีมี

ในการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีมีความปลอดภยัเพิ่มมากข้ึน โดยไม่ไดใ้ห้ความสนใจต่อความตอ้งการ

เร่ืองเกียรติยศและช่ือเสียงหรือความตอ้งการการเติมความสมบูรณ์ให้แก่ชีวิตแต่อยา่งใด อยา่งไรก็ตาม

มีขอ้โตแ้ยง้วา่ในความเป็นจริงบุคคลไม่จาํเป็นตอ้งมีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นเสมอไปและสามารถ

มีความตอ้งการในลาํดบัขั้นต่างๆ ในเวลาเดียวกนัได ้สะทอ้นให้เห็นวา่ Maslow ไม่ไดค้ิดวา่ความ

ตอ้งการเป็นแค่เพียงพื้นฐานประการหน่ึงของพฤติกรรมมนุษยเ์ท่านั้น เพราะในความเป็นจริงบริบท

หรือสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมก็มีความสาํคญัต่อการกาํหนดพฤติกรรมของบุคคลดว้ย

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Champoux (2006) ท่ีระบุว่าถึงแมว้่าทฤษฎีความตอ้งการลาํดบัขั้นของ Maslow 

จะไดรั้บการยอมรับอยา่งแพร่หลายแต่กลบัมีหลกัฐานเชิงประจกัษจ์ากงานวจิยัท่ีสนบัสนุนทฤษฎีน้ี

น้อยมาก ทั้งน้ีเป็นเพราะทฤษฎีน้ีมุ่งแต่เร่ืองความตอ้งการท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของคนเป็นสาํคญั 

จนละเลยปัจจยัอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 

     อยา่งไรก็ตามถึงแมว้า่ทฤษฎีน้ีจะมีขอ้โตแ้ยง้มากมายหลายประการแต่ผูบ้ริหาร

สามารถนาํทฤษฎีความตอ้งการลาํดบัขั้นของ Maslow ไปประยุกตใ์นองคก์ารได ้โดยตระหนกัวา่

ความตอ้งการของพนกังานไม่ไดจ้าํกดัอยูเ่พียงแค่เร่ืองของเงินเดือนเท่านั้น ดงันั้นการพิจารณาสิทธิ

ประโยชน์อ่ืน เช่น การตรวจสุขภาพประจาํปีเป็นส่ิงท่ีช่วยตอบสนองความต้องการทางร่างกาย 
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ของพนักงานได้เป็นอย่างมาก นอกจากน้ีผูบ้ริหารยงัควรท่ีจะพิจารณาเร่ืองแนวทางการสร้างความ 

พึงพอใจแก่พนกังานท่ีสอดคลอ้งกบัเร่ืองความตอ้งการมีเกียรติยศและช่ือเสียง และความตอ้งการ

เติมเต็มความสมบูรณ์ให้แก่ชีวิต ซ่ึงอาจดาํเนินการผา่นการปรับปรุงนโยบายหรือแนวปฏิบติับาง

ประการท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความเอาใจใส่ต่อการเติบโตในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีเป็นธรรม โดยการ

ปรับปรุงระบบการประเมินและการให้รางวลั และเพิ่มโอกาสในการทาํงานท่ีทา้ทาย และความยาก

ของงาน ท่ีมากยิ่งข้ึน ผ่านการหมุนเวียนงานหรือการเพิ่มระดบัความยากของงาน อย่างไรก็ตาม

ผูบ้ริหารตอ้งระมดัระวงัในการประเมินความตอ้งการของพนกังาน เพราะในบางคร้ังผูบ้ริหารอาจมี

ความเช่ือว่ารางวลัจากภายนอกมีความสําคัญต่อการจูงใจพนักงานมากกว่ารางวลัจากภายใน  

ซ่ึง ในความเป็นจริงผูบ้ริหารตอ้งสร้างสมดุลระหว่างรางวลัทั้งภายในและภายนอก ทั้งน้ีข้ึนอยู่ 

กบัความตอ้งการของพนกังานเป็นสาํคญั 

    1.2.2 ทฤษฎ ีERG 

      ทฤษฎี ERG ถูกพฒันาข้ึน โดยนกัจิตวิทยาจากมหาวทิยาลยัเยลล์ท่ีช่ือ Clayton 

Alderfer โดยทฤษฎีท่ีไดท้าํการปรับปรุงมาจากทฤษฎีความตอ้งการลาํดบัขั้นของ Maslow เพื่อทาํให้

เขา้ใจง่ายข้ึน และลดขอ้วิพากษว์ิจารณ์เก่ียวกบัการขาดขอ้สนบัสนุนเชิงประจกัษข์องทฤษฎีความ

ตอ้งการลาํดบัขั้น (Moorhead & Griffin, 2012; Ghee Soon, Siew Beng, Skulkerewathana, & Daft, 

2015) 

      E R G เป็นตวัอกัษรยอ่ท่ีมาจากความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 3 ประการ ไดแ้ก่ 

      1) Existence needs (ความตอ้งการการดาํรงอยู)่ เก่ียวกบัความตอ้งการพื้นฐาน

เพื่อการอยู่รอดของมนุษย ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั

ตามทฤษฎีของ Maslow  

      2) Relatedness needs (ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น) เก่ียวกบั

ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ซ่ึงคลา้ยกบัความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการ

เกียรติยศและช่ือเสียงตามทฤษฎีของ Maslow 

      3) Growth needs (ความตอ้งการท่ีจะมีความเจริญงอกงาม) เป็นความตอ้งการ

ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาศกัยภาพของมนุษยแ์ละปรารถนาต่อความกา้วหนา้และความสามารถที่เพิ่มข้ึน 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหก้บัชีวติของ Maslow 

     ขอ้ดีของทฤษฎีน้ี คือ Alderfer มองว่ากลุ่มความตอ้งการทั้งสามน้ีไม่ไดแ้ยก

ออกจากกนัอยา่งเด็ดขาดแต่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเน่ือง นอกจากน้ียงัมองวา่ความตอ้งการของ

บุคคล ไม่จาํเป็นตอ้งเกิดข้ึนตามลาํดบัขั้นจากระดบัตํ่าไประดบัสูง เหมือนกบัทฤษฎีความตอ้งการ

ตามลาํดบัขั้นของ Maslow แต่อาจเกิดข้ึนหลายความตอ้งการพร้อมกนัได ้เช่น พนกังานอาจตอ้งการ
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ไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอในการดาํรงชีวิต ไปพร้อมกบัความตอ้งการไดรั้บการยอมรับและการมีตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงานท่ีสูงข้ึนได ้

    นอกจากน้ีขอ้แตกต่างของทฤษฎีน้ีกบัทฤษฎีความตอ้งการลาํดบัขั้นของ Maslow 

อีกประการ คือ การท่ีทฤษฎี ERG ได้เพิ่มองค์ประกอบเร่ือง หลกัความพอใจและความก้าวหน้า

(Satisfaction-progression principle) และหลกัความคบัขอ้งใจและการถดถอย(Frustration-regression 

principle) ไวใ้นการอธิบายความตอ้งการของบุคคลดว้ย โดยแนวคิดหลกัความพอใจและความกา้วหน้า

ไดร้ะบุว่า ภายหลงัจากท่ีบุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงแลว้ บุคคลจะ

เดินหน้าสู่ความตอ้งการในลาํดบัถดัไป ในทางตรงกนัขา้มหลกัความคบัขอ้งใจและการถดถอย

อธิบายวา่ เม่ือบุคคลเกิดความคบัขอ้งใจต่อความพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป 

พวกเขาจะหยุดการตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงนั้นและถอยกลบัมาตอบสนองความตอ้งการ

ระดบัตํ่าท่ีตนเองไดต้อบสนองไปก่อนหน้าน้ีแลว้แทน ซ่ึงหลกัทั้งสองประการช้ีให้เห็นว่า ทฤษฎี 

ERG มีความยืดหยุน่มากกวา่ทฤษฎีความตอ้งการลาํดบัขั้นของ Maslow เพราะบุคคลอาจเคล่ือนข้ึน

หรือลงตามลาํดบัขั้นเหล่าน้ีไดท้ั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของตน 

    1.2.3 ทฤษฎคีวามต้องการของ McClelland (McClelland’s Theory of Needs) 

      ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland หรือท่ีเรียกว่า “ทฤษฎีความตอ้งการ

แสวงหา” (Acquired needs) หรือ “ทฤษฎีความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้” (Learned needs) ช่วยให้

วิธีการท่ีบ่งช้ีปัจจยัจูงใจของพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี (Mind Tools, 2016) โดยทฤษฎีน้ีไดเ้สนอรูปแบบ

ของความตอ้งการท่ีบุคคลแสวงหาหรือไดรั้บตลอดช่วงของการดาํเนินชีวิต เน่ืองจาก McClelland 

เช่ือวา่บุคคลไม่ไดเ้กิดมาพร้อมกบัความตอ้งการเหล่าน้ีแต่สามารถเรียนรู้หรือแสวงหาความตอ้งการ

เหล่าน้ีผ่านประสบการณ์ชีวิตของตน โดยแบ่งความตอ้งการออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี (Kinicki & 

Fugate, 2016) 

      1) ความต้องการความสําเร็จ (Need for achievement) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

เก่ียวกบัความปรารถนาต่อการบรรลุงานท่ีทา้ทายหรือมีความยาก ตอ้งการบรรลุเป้าหมายหรือบรรลุ 

ผลงานไดดี้กวา่ท่ีในอดีตท่ีผา่นมา ตอ้งการเอาชนะอุปสรรคและสามารถแกปั้ญหาได ้และตอ้งการท่ีจะ

กา้วหนา้เหนือกวา่ผูอ่ื้น 

      2) ความต้องการความผูกพัน (Need for affiliation) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ 

เก่ียวกบัความปรารถนาต่อการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพทางสังคม หลีกเหล่ียงความขดัแยง้ และ

สร้างมิตรภาพท่ีอบอุ่น 
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      3) ความต้องการอาํนาจ (Need for power) หรือแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ เก่ียวกบั

ความปรารถนาต่อการมีอิทธิพลหรือการควบคุมบุคคลอ่ืน มีอาํนาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ

เหนือบุคคลอ่ืน 

    ผูบ้ริหารสามารถนาํเอาทฤษฎีน้ีไปประยุกต์เพื่อการจูงใจพนกังานในองค์การได ้

โดยทาํความเขา้ใจวา่พนกังานท่ีมีความตอ้งการในแต่ละประเภทมีลกัษณะเป็นอยา่งไร ตวัอยา่งเช่น 

พนกังานที่ถูกจูงใจโดยความตอ้งการความสาํเร็จปรารถนางานท่ีมีความทา้ทายแต่สามารถทาํให้

สําเร็จได ้พนกังานเหล่าน้ีช่ืนชอบสถานการณ์ท่ีไดแ้สดงออกซ่ึงความพยายามและความสามารถของตน

ในการปฏิบติังานมากกวา่เร่ืองของโชคหรือความบงัเอิญ และปรารถนารางวลัท่ีไดรั้บท่ีเป็นผลมาจาก

ความพยายามท่ีตนทาํดว้ย นอกจากน้ีกลุ่มพนกังานท่ีมีความตอ้งการความสําเร็จสูง มกัเปิดใจยอมรับ

ขอ้มูลยอ้นกลบัทั้งในดา้นบวกและลบจากผูบ้ริหารในปริมาณท่ีเท่าๆ กนั และพนกังานกลุ่มน้ีมกัชอบ

ทาํงานร่วมกบัพนกังานท่ีมีลกัษณะความตอ้งการเหมือนกนั หรือชอบทาํงานตามลาํพงัและมกัอึดอดั

ถา้ตอ้งทาํงานกบัพนกังานท่ีเฉ่ือยชาหรือไม่มีความมุ่งมัน่หรือกระตือรือร้นในการทาํงาน ในส่วนของ

พนกังานที่ถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการความผูกพนั พนกังานกลุ่มน้ีช่ืนชอบการทาํงานเป็นทีม 

หรือการทาํงานในองค์การท่ีมีบรรยากาศการทาํงานแบบช่วยเหลือเก้ือกูลกนั หรือมีการร่วมมือกนั 

ในการทาํงาน พนกังานกลุ่มน้ีมกัหลีกเหล่ียงความขดัแยง้และมกัมีปัญหาเมื่อตอ้งทาํการตดัสินใจ 

ในเร่ืองท่ีมีความยากหรือซับซ้อน และมกัหลีกเหล่ียงการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัในเชิงลบแก่บุคคลอ่ืน 

เน่ืองจากกลัวจะไม่ได้รับการยอมรับหรือไม่เป็นท่ีรักของสมาชิกคนอ่ืนในองค์การ วิธีการ 

ท่ีผูบ้ริหารสามารถกระทาํกับพนักงานกลุ่มน้ีได้คือ การให้ข้อมูลยอ้นกลับทั้งด้านบวกและลบกับ

พนักงานเป็นการส่วนตวั เช่นเดียวกับการให้คาํชมแก่พนักงานก็ควรมีลักษณะเป็นการส่วนตัว

เช่นเดียวกัน เน่ืองจากพนักงานกลุ่มน้ีไม่ชอบท่ีจะเป็นท่ีโดดเด่นในสายตาของสมาชิกคนอ่ืนๆ  

ในองค์การ สําหรับพนักงานท่ีถูกจูงใจโดยความต้องการอาํนาจ พนักงานกลุ่มน้ีช่ืนชอบในการ 

มีอาํนาจควบคุมสถานการณ์และบุคคลในท่ีทาํงานและรู้สึกพึงพอใจถา้ไดรั้บการยอมรับต่อความ

รับผิดชอบเหล่าน้ี ในกรณีน้ีผูบ้ริหารสามารถมอบหมายอาํนาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบให้แก่

พนักงานกลุ่มน้ีได้ และนอกจากน้ี พนักงานกลุ่มน้ีปรารถนางานท่ีมีการกาํหนดเป้าหมายไวอ้ย่าง

ชดัเจนและตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัแบบตรงไปตรงมาจากผูบ้ริหารอีกดว้ย 

    1.2.4 ทฤษฎสีองปัจจัย (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

      ในช่วงปี 1950s นกัจิตวิทยาช่ือ Frederick Herzberg ไดน้าํเสนอทฤษฎีการจูงใจ

ท่ีมุ่งเนน้เร่ืองงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีไดจ้าการศึกษาโดยสัมภาษณ์นกับญัชีและวิศวกร

จาํนวน 200 คน ในเมือง Pittsburgh โดยให้ผูถู้กสัมภาษณ์นึกถึงช่วงเวลาท่ีตนเองมีความรู้สึกพึงพอใจ

และถูกจูงใจในงานที่ตนทาํและช่วงเวลาที่ตนเองไม่รู้สึกพึงพอใจและจูงใจในงาน หลงัจากนั้น 
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ให้ผูถู้กสัมภาษณ์ไดอ้ธิบายวา่อะไรเป็นสาเหตุของความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีเหล่านั้น โดยผลการตอบ

แบบคาํถามท่ีถูกบนัทึกโดยผูส้ัมภาษณ์นําไปสู่การวิเคราะห์เน้ือหา ซ่ึงส่ิงท่ี Herzberg คน้พบจาก

การศึกษาคร้ังน้ี คือ กลุ่มของปัจจยัที่แตกต่างกนัที่มีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกเกี่ยวกบังาน 

ในสองลกัษณะ ตวัอยา่งเช่น บุคคลที่ระบุวา่ “ค่าตอบแทนตํ่า” เป็นที่มาของความไม่พึงพอใจใน

การทาํงาน ไม่ไดร้ะบุวา่ “ค่าตอบแทนสูง” เป็นปัจจยัของความพึงพอใจและการจูงใจในการ

ทาํงาน แต่กลบัระบุถึงปัจจยัอ่ืน เช่น การยอมรับหรือการบรรลุเป้าหมายแทน การคน้พบในคร้ังน้ี

ทาํให ้Herzberg สรุปวา่แนวคิดเก่ียวกบัการจูงใจท่ีผา่นมาไม่น่าถูกตอ้ง เน่ืองจากแนวคิดเร่ืองการจูง

ใจท่ีผา่นมามองเร่ืองการจูงใจเสมือนโครงสร้าง ท่ีประกอบดว้ยขั้วสองดา้น ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ 

(satisfaction) กบัความไม่พึงพอใจ (dissatisfaction) แต่การศึกษาของ Herzberg พบความแตกต่าง 

จากแนวคิดดั้งเดิมท่ีผา่นมา เน่ืองจากความพึงพอใจในงานและความไม่พอใจในงานถูกแยกออกจาก

กนั จากขอ้คน้พบท่ีวา่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการทาํงานและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ

ไม่พึงพอใจในการทาํงานเป็นปัจจยัท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงถ้าพิจารณาจากมุมมองการจูงใจแบบดั้งเดิม 

ปัจจยัเหล่าน้ีน่าจะเป็นปัจจยัท่ีกาํหนดมุมมองท่ีแตกต่างของความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจท่ีอยู่

บนขั้วแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั จากขอ้สรุปน้ีนาํไปสู่การพฒันาทฤษฎีสองปัจจยัท่ีประกอบดว้ยปัจจยั

จูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน (Ferrell, Hirt & Ferrell, 2008; Moorhead & Griffin, 2012) 

      1) ปัจจัยจูงใจ (Motivational factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวังานโดยตรง 

ซ่ึงครอบคลุม เร่ือง การบรรลุเป้าหมาย การยอมรับ การมีส่วนร่วม ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้

ในการทาํงาน ซ่ึงถา้ขาดปัจจยัเหล่าน้ีไปอาจไม่ไดเ้ป็นสาเหตุของความไม่พึงพอใจ แต่พนกังานจะ

รู้สึกเฉยๆ ต่อการทาํงาน แต่ถา้องคก์ารมีปัจจยัเหล่าน้ีจะช่วยจูงใจให้พนกังานทาํงานไดดี้ยิ่งข้ึนและ

มีความพึงพอใจในการทาํงานมากยิ่งข้ึน ปัจจยัจูงใจของ Herzberg มีความสอดคลอ้งและคลา้ยคลึง

กบัทฤษฎีความตอ้งการลาํดบัขั้นของ Maslow ในส่วนของความตอ้งการดา้นช่ือเสียงและเกียรติยศ

และความตอ้งการเติมความสมบูรณ์แก่ชีวติ ดงันั้นการท่ีองคก์ารตอ้งการพฒันาหรือปรับปรุงในเร่ือง

ผลผลิตและคุณภาพในการทาํงาน ผูบ้ริหารตอ้งใส่ใจท่ีความตอ้งการระดบัสูงของพนกังาน ซ่ึงเก่ียวขอ้ง

กบัปัจจยัจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg โดยการให้โอกาสที่ประกอบไปดว้ย ความสาํเร็จในงาน 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะของงาน และโอกาสกา้วหนา้ 

      2) ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานไม่ใช่เน้ือหาของงาน ซ่ึงครอบคลุมเร่ืองค่าตอบแทนท่ีเพียงพอ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

ท่ีปลอดภยัและสะดวกสบาย นโยบายของบริษทัท่ีเป็นธรรม หวัหนา้งาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล

และความมัน่คงในงาน ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดจู้งใจให้พนกังานทาํงานไดดี้ข้ึน แต่ถา้ขาดปัจจยัเหล่าน้ี

อาจเป็นสาเหตุท่ีนาํไปสู่ความไม่พึงพอใจในการทาํงานและการลาออกจากงานของพนกังานได ้
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พนกังานเป็นจาํนวนมากรู้สึกวา่การไดค้่าตอบแทนท่ีดีเป็นปัจจยัในการทาํงานท่ีมีความสําคญัเป็น

อย่างมาก มากกวา่เร่ืองของความมัน่คงในการทาํงานหรือแมแ้ต่เร่ืองของการได้รับโอกาสในการ

แสดงความสามารถในการทาํงาน ซ่ึงปัจจยัเร่ืองเงินเดือนหรือรายไดก้บัความมัน่คงในงานเป็นปัจจยั

ท่ีช่วยให้พนกังานสามารถตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั

ตามทฤษฎีความตอ้งการลาํดบัขั้นของ Maslow ได ้อยา่งไรก็ตามการคงอยูข่องปัจจยัธาํรงรักษาเหล่าน้ี

ไม่ได้ช่วยจูงใจพนักงานให้ทาํงานมากข้ึนหรือหนักข้ึนกว่าเดิม หมายความว่าการมีปัจจยัเหล่าน้ี 

ในท่ีทาํงานไม่ได้ทาํให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจในงาน แต่เพียงแค่ทาํให้พนักงานรู้สึกไม่พึงพอใจ 

ในงานเท่านั้น ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงานขององค์การ การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ 

กบัเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน ความมัน่คง และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

    ทฤษฎีสองปัจจยัไดอ้ธิบายอย่างชดัเจนว่าปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนเป็นปัจจยั 

ที่แตกต่างกนัที่มีอิทธิพลต่อการจูงใจพนกังาน เน่ืองจากปัจจยัจูงใจก็จะทาํหน้าที่ในส่วนของ

ความพึงพอใจเท่านั้น ในขณะท่ีปัจจยัคํ้ าจุนจะทาํหน้าท่ีในส่วนท่ีเก่ียวกับความไม่พึงพอใจเท่านั้ น 

ตวัอยา่งเช่น สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีไม่ปลอดภยัหรือสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีมีเสียง

รบกวนเป็นสาเหตุท่ีทาํให้พนกังานเกิดความไม่พงึพอใจในการทาํงาน แต่เม่ือผูบ้ริหารไดจ้ดัการและ

แกไ้ขปัญหาดงักล่าวแลว้ผลแห่งการกระทาํนั้นไม่ไดน้าํไปสู่การจูงใจและความพึงพอใจในระดบั 

ท่ีสูงข้ึน ดังนั้ นถ้าในองค์การไม่ได้ปรากฏเร่ืองความไม่พึงพอใจของพนักงาน การท่ีผูบ้ริหาร

พยายามปรับปรุงการจูงใจในการทาํงานผ่านปัจจยัคํ้ าจุนจึงเป็นเร่ืองท่ีเสียเวลาและทรัพยากร  

ในกรณีน้ีการนําเอาปัจจยัจูงใจเขา้มาเพื่อใช้สําหรับสร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทาํงาน 

จึงเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารควรกระทาํมากกว่า โดยผ่านการเพิ่มโอกาสสําหรับความก้าวหน้าในการ

ทาํงาน การยอมรับ ความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบ และการเติบโตของพนักงาน  

ซ่ึง Herzberg ได้เสนอเทคนิคในการนําทฤษฎีน้ีไปปฏิบัติผ่านวิธีการท่ีเรียกว่า “การเพิ่มคุณค่า 

ในงาน” (Job Enrichment) 

    โดยสรุป ถึงแมว้า่จะมีขอ้โตแ้ยง้เก่ียวกบัทฤษฎีสองปัจจยัแต่ผูบ้ริหารสามารถประยกุต์

ทฤษฎีน้ีในองคก์ารได ้โดยการให้ปัจจยัคํ้าจุนแก่พนกังานเพื่อกาํจดัความไม่พึงพอใจของพนกังาน

ออกไปควบคู่ไปกบัการให้ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ การให้การยอมรับ การเพิ่มความทา้ทายในงานและโอกาส

ในการเติบโตของพนกังานเพื่อสร้างความพึงพอใจและผลการปฏิบติังานในระดบัสูงให้เกิดข้ึนภายใน

องคก์าร หรืออาจกล่าวไดว้า่หนา้ท่ีหรือบทบาทของผูบ้ริหารคือ การให้ปัจจยัคํ้าจุนแก่พนกังานมาก

เพียงพอเพื่อให้พวกเขาสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานได ้และใชปั้จจยัจูงใจ เพื่อช่วย

พนักงานให้บรรลุความตอ้งการในระดบัท่ีสูงและนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายและความพึงพอใจ 

ท่ีเพิ่มมากยิง่ข้ึน 
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    ดงันั้น ทฤษฎีท่ีนํามาใช้แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั คร้ังน้ี ไดแ้ก่ 

    1) ทฤษฎี ความต้องการลําดับ ขั้ นของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory) 

    2) ทฤษฎี ERG 

    3) ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland (McClelland’s Theory of Needs) 

    4) ทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two-Factor Theory) 

    จากการพิจารณาทฤษฎีทั้ง 4 ทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษานาํทฤษฎีสองปัจจยั 

(Herzberg’s Two-Factor Theory) มาใช ้เน่ืองจากทฤษฎีดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงาน

อีกทั้งมีความสําคญักบัองคก์าร เม่ือพนกังาน คือ คน (Man) และเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัขององคก์าร 

หากไม่มีแรงจูงใจในการทาํงานประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอาจจะมีน้อยหรือไม่มีเลย ดงันั้น 

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานและองคก์ารจึงตอ้งสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

 

2. แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 

 

   2.1 ความหมายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

    Katz and Kahn (อา้งถึงใน สุรศกัด์ิ  จนัทร์น้อย, 2558) ได้ให้ความหมายของ

ประสิทธิภาพ (Efficiency) ตาม Oxford Dictionary ว่า หมายถึง ความพร้อมและความสามารถ

ในการปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

    Millet (1954 อา้งถึงใน ปัทมาพร  ท่อชู, 2559: 94-95) ไดก้ล่าวไวว้า่ ประสิทธิภาพ 

หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ และไดรั้บผลกาํไรจากการปฏิบติังาน ซ่ึงความ

พึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กบัประชาชน โดยพิจารณาจาก เช่น การให้บริการ

อย่างเท่าเทียมกนั การให้บริการอย่างรวดเร็วทนัเวลา การให้บริการอย่างพอเพียง การให้บริการ

อยา่งต่อเน่ือง และการใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ เป็นตน้ 

    สิริวดี  ชูเชิด (2556 อา้งถึงใน ปัทมาพร  ท่อชู, 2559: 95-96) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพ

การทาํงาน หมายถึง ความสามารถและทกัษะในการกระทาํของบุคคลของตนเอง หรือของผูอ่ื้นให้ดีข้ึน 

เจริญข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของตนเองและขององคก์ร อนัจะทาํให้ตนเอง ผูอ่ื้นและองคก์ร เกิดความ

พึงพอใจและสงบสุขในท่ีสุด 
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   2.2 องค์ประกอบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

    Perterson and Plowman (อา้งถึงใน ปัทมาพร  ท่อชู, 2559: 95) ไดก้ล่าววา่ องคป์ระกอบ

ของประสิทธิภาพการทาํงาน ไวด้งัน้ีคือ 

    1) คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า

และมีความพงึพอใจ 

    2) ปริมาณ (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 

    3) เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการดาํเนินงานตอ้งอยู่ในลกัษณะท่ีถูกตอ้ง เหมาะสม

กบัหลกัการและทนัสมยั 

    4) ค่าใช้จ่าย (Cost) เป็นในการดาํเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวิธีการ 

คือ จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลกาํไรมากท่ีสุด 

    Zaleanick (1958: 40 อา้งถึงใน ดาริน  หมัน่คา้, 2557: 30) ไดก้ล่าววา่ การปฏิบติังาน

จะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่ข้ึนอยูก่บัผูป้ฏิบติัวา่ จะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ ทั้งภายนอก 

และภายใน (external and internal) มากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงถา้หากว่าผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองมาก 

การปฏิบติังานก็ยอ่มมีประสิทธิภาพมากดว้ยเช่นกนั โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

    1) ความตอ้งการภายนอก ไดแ้ก่ 

     (1) รายไดห้รือค่าตอบแทน 

     (2) ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

     (3) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

     (4) ตาํแหน่งหนา้ท่ี 

    2) ความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ 

     (1) ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 

     (2) ความตอ้งการแสดงความจงรักภกัดี ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 

    จิตติมา  อคัรธิติพงศ ์(2556 อา้งถึงใน ปัทมาพร  ท่อชู, 2559: 96) ไดก้ล่าววา่ประสิทธิภาพ

ในการทาํงานในองค์กรเป็นหัวใจสําคญัในการนาํองค์กรไปสู่การบรรลุผลความสาํเร็จของการ

ดาํเนินงาน องคก์รจะมีผลผลิตเป็นท่ีน่าพอใจทั้งในดา้นการผลิต การบริการ มีความเจริญกา้วหนา้ 

และสร้างความพึงพอใจแก่ลูกคา้และบุคลากรองค์กร ซ่ึงองค์ประกอบการพฒันาประสิทธิภาพ 

การทาํงานท่ีสาํคญั มีดงัน้ี 

    1) ส่ิงแวดล้อมนอกองค์กร ได้แก่ ตลาดความต้องการของลูกค้า สภาพเศรษฐกิจ 

ของสังคมและประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร กาํลงัการซ้ือของลูกคา้ 

ความเปล่ียนแปลงของสังคม 
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    2) ส่ิงแวดล้อมในองค์กร ได้แก่ นโยบาย วิสัยทัศน์ และปรัชญาขององค์กร 

ท่ีกาํหนดทิศทางการดาํเนินงาน วฒันธรรมองค์กร และการจดับรรยากาศการทาํงานท่ีส่งเสริมการ

ทาํงานของบุคลากร 

    3) ปัจจยัขององคก์ร ไดแ้ก่ สภาพความพร้อมขององคก์รในดา้นท่ีดิน อาคารสถานท่ี 

อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เงินทุน เทคโนโลย ีและศกัยภาพของบุคคล 

    4) กระบวนการขององค์กร เป็นองค์ประกอบสําคญัลาํดบัสองต่อจากองค์ประกอบ 

ดา้นบุคคล กระบวนการท่ีสําคญัขององค์กร คือ การดาํเนินงานทั้งหมดท่ีจะทาํให้เกิดการผลิต และ

การบริการท่ีน่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร 

ได้แก่ การจดัโครงสร้างงานขององค์กร การวางแผน การจดัองค์กรในด้านบุคลากร การสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงาน การควบคุมคุณภาพการทาํงาน และการพฒันาองคก์รเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

    สิริรัตน์  สวยสม (2546 อา้งถึงใน ปัทมาพร  ท่อชู, 2559: 96) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ

ในการทาํงานเป็นความสามารถของพนกังานในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายตามเป้าหมาย

ขององคก์ร โดยพิจารณาจากหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ซ่ึงประเมินได ้2 ลกัษณะ คือ 

    1) ประสิทธิภาพจากการประเมินผลการทาํงานโดยตนเอง คือ การพิจารณาตนเอง

ในดา้นความรู้ ความเขา้ใจ ความรู้สึกพอใจ การประสบความสําเร็จในการทาํงาน และการแกไ้ขปัญหา

ท่ีเกิดข้ึนจากงาน 

    2) ประสิทธิภาพจากการประเมินผลการทํางานโดยผู ้บังคับบัญชา คือ ความ

คิดเห็นของผูบ้งัคบับญัชาต่อการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในดา้นความรู้ ความเขา้ใจ การรับผดิชอบ

ต่อหนา้ท่ี การกระตือรือร้น ความรวดเร็วในการทาํงาน การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ และการไดรั้บความไวว้างใจ

ในการทาํงาน 

    สรุปใช้แนวคิ ดของ  Perterson and Plowman และ Zaleanick เน่ื องจากแนวคิ ด   

2 แนวคิดน้ี สอดคลอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดัดว้ย

แนวคิดของ Perterson and Plowman ประกอบด้วย 1) ด้านคุณภาพของงาน 2) ด้านปริมาณงาน  

3) ดา้นค่าใชจ่้าย 4) ดา้นเวลา และ แนวคิดของ Zaleanick ประกอบดว้ย 1) ดา้นความปลอดภยั 

 

3. ข้อมูลพืน้ฐานของบริษทั ณภพ วศิวกรรม จํากดั 

 

   3.1 ประวตัิความเป็นมา 

    บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั เร่ิมมีการจดทะเบียนก่อตั้งเป็นบริษทั เม่ือวนัท่ี 20 

ธันวาคม  2550  เพื่อประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง งานระบบ (ระบบสุขาภิบาล ระบบไฟฟ้า  
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ระบบไฟฟ้าส่ือสาร ระบบดบัเพลิง ระบบปรับอากาศ) และงานโครงสร้าง ตั้งแต่งานโครงการ

ขนาดเล็กจนถึงขนาดใหญ่ เช่น โรงแรม อาคารสํานกังาน คอนโดมิเนียม โรงงาน คลงัสินคา้ และ

อาคารสําหรับท่ีอยู่อาศยั โดยระยะเร่ิมแรก ลักษณะงานของบริษัทเป็นการก่อสร้างงานระบบ 

ท่ีรับเหมาต่อจาก หน่วยงานท่ีพทัยา จ.ชลบุรี ของ บริษทั เค-เทค คอนสตรัคชัน่ จาํกดั (มหาชน) ซ่ึง

ปลายปี 2550 บริษทั เค-เทค คอนสตรัคชัน่ จาํกดั (มหาชน) ประสบปัญหาลม้ละลาย และต่อมาไดร่้วม

ทุนกบับริษทัฯ ท่ีรู้จกักนั ขณะนั้น บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั หยุดกิจการขณะหน่ึง ทั้งน้ีในปี 

2553 ช่วง 32ผูชุ้มนุมกลุ่มแนวร่วมประชาธิปไตยต่อตา้นเผด็จการแห่งชาติ หรือ นปช. เขา้ยึดพื้นท่ีบริเวณ

ส่ีแยกราชประสงค์และห้างสรรพสินค้า ของเซ็นทรัลเวิลด์ถูกเผาทําลายโดยกลุ่มแนวร่วม

ประชาธิปไตยต่อตา้นเผด็จการแห่งชาติ ขณะนั้นเพื่อนร่วมทีมงานติดต่อเจรจาเร่ืองงานและมีการ

ชกัชวน ในส่วนของงานซ่อมแซมปรับปรุงตวัห้างสรรพสินคา้ของเซ็นทรัลเวิลด์ 32ปีน้ีเองท่ีบริษทั 

ณภพ วิศวกรรม จาํกดั เร่ิมเปิดกิจการอีกคร้ังและขบัเคล่ือนไปดว้ยความมุ่งมัน่กบัการทาํงานอย่าง

เต็มท่ี และสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ จนเป็นท่ียอมรับสําหรับธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง จึงมีผลทาํ

ให้บริษัทฯ ได้รับงานโครงการต่างๆ อย่างต่อเน่ืองมาโดยตลอด การมีส่วนร่วมต่อองค์กร 

ของพนักงานทุกคนรวมถึงผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารมีวิธีการสร้างภาวะกระตุ้นหรือตอบสนองความ

ตอ้งการ และแรงจูงใจในการทาํงานให้เกิดข้ึน เพื่อท่ีจะไม่ก่อให้เกิดปัญหาต่อประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน มีสวสัดิการ ดังน้ี 1) ค่าท่ีพกัอาศยั 2) ค่าอาหารและนํ้ าด่ืม 3) ค่ารักษาพยาบาล ซ่ึงการทาํงาน

ก่อสร้างเป็นงานท่ีมีความเส่ียงและอนัตราย การจดัทาํประกนัสังคมใหพ้นกังานเพื่อท่ีเวลาเกิดอุบติัเหตุ 

หรือเจ็บป่วยจะไดส้ามารถใช้สิทธิในการรักษาได ้ซ่ึงเร่ืองน้ีก็เป็นเร่ืองที่เหมาะสมทั้งในทางปฏิบติั

และทางกฎหมาย 4) ค่าเดินทาง เป็นการลดค่าใชจ้่ายการเดินทางสําหรับพนกังานลงไดอ้ีกส่วน

หน่ึง อีกทั้งสามารถควบคุมเวลาในการทาํงานไดด้ี เพราะทีมงานมาพร้อมกันก็จะเร่ิมทาํงาน 

ได้ทันที 5) งานเล้ียงสังสรรค์ประจาํปี 6) การเบิกเงินสดย่อยหน้างานสําหรับความจาํเป็นในการ

ทาํงานของหน้างาน  7) ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม แรงจูงใจเหล่าน้ีท่ีมีในองค์การ เพื่อโน้มน้าวจิตใจ

ให้เกิดความรัก ความผกูพนั การร่วมมือกนัปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเทความรู้ความสามารถที่มี

อยูใ่ห้กบังานในหนา้ที่อยา่งแทจ้ริงและใหพ้นกังานไดต้ระหนกัถึงคุณค่าของตน ท่ีมีต่อหน่วยงาน

และความรับผดิชอบท่ีตนเองมีต่องาน เป็นส่ิงสาํคญั 

    ปัจจุบนับริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั สํานกังานใหญ่ตั้งอยูบ่นเลขท่ี 567/47 ถนน

อ่อนนุช แขวงประเวศ เขตประเวศ กรุงเทพมหานคร 10250 การบริหารโครงการ ตน้ทุนมีความสําคญั

ยิง่สําหรับการวางแผน การออกแบบ การดาํเนินงานของโครงการ และการควบคุม อีกทั้งการเสนอ

ราคา การประเมินความตอ้งการของลูกคา้ การจดัทํางบประมาณตามขอ้กําหนดของลูกคา้  

การให้คาํปรึกษาเกี่ยวกบัค่าใชจ้่ายงานก่อสร้าง และการประเมินผลงานอยา่งละเอียดเสมอกบั 
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ทางผูว้า่จา้งและผูร้ับเหมา เช่น 1) การขอแบบแปลน 2) การถอดแบบ เป็นการวิเคราะห์ แบบ

แปลนวา่ในการก่อสร้างตอ้งใชว้สัดุอะไรบา้ง ปริมาณเท่าไหร่ มีงานอะไรบา้งท่ีตอ้งทาํ มีขนาดพื้นท่ี

ขอบเขตเท่าไหร่อยา่งไร และตอ้งทาํอะไรบา้ง 3) การประมาณราคาวสัดุก่อสร้าง ที่ตอ้งใชใ้นการ

ก่อสร้างตามแบบ ว่าตอ้งใช้วสัดุอะไรบา้ง ตอ้งทราบให้ชัดเจน หากตรงไหนคลุมเครือไม่แน่ใจ 

ตอ้งสอบถามเพิ่มเติมทนัที เพื่อให้ไดข้อ้มูลมากที่สุด ยิ่งทราบขอ้มูลชดั ก็ยิ่งสามารถกาํหนดราคา

ไดแ้ม่นยาํมากข้ึน และไม่เสียเวลา 4) การประเมินปริมาณงาน ว่ามีงานอะไรบ้าง และจดังาน

ออกเป็นหมวดหมู่ตามงานช่าง ดูวา่มีงานอะไรเกิดข้ึนบา้ง ตอ้งใชที้มพิเศษอ่ืนมาร่วมดว้ยหรือไม่ ตอ้ง

ทาํในส่วนน้ีให้ละเอียด เน่ืองจากมีผลในการกําหนดงวดเงิน 5) การประมาณราคาค่าแรง 6) การ

ประมาณกาํไรท่ีตอ้งการจากการก่อสร้าง 7) เอกสารส่งเบิกงวดงานการเอาใจใส่กบังานโดยวสัดุและ

ค่าแรง เพราะอาจมีการเปล่ียนแปลงไดแ้ละเพื่อให้เหมาะสมกบัการทาํงานเหล่าน้ีเป็นปัจจยันาํไปสู่

ความสาํเร็จของโครงการ 

   3.2 ผลงานทีผ่่านมา 

    3.2.1 ปี พ.ศ. 2553-2555 

      1) Central World จงัหวดั กรุงเทพมหานคร งาน Renovate ระบบไฟฟ้า 

มูลค่างานประมาณ 30 ลา้นบาท 

      2) โรงงาน Cannon 304 จงัหวดั ปราจีนบุรี งานระบบไฟฟ้า มูลค่างาน

ประมาณ 12 ลา้นบาท 

      3) คลีนิคเสริมความงาม โครงการ Dermaster จงัหวดั กรุงเทพมหานคร 

งานระบบไฟฟ้าและปรับอากาศ มูลค่างานประมาณ 12.5 ลา้นบาท 

    3.2.2 ปี พ.ศ. 2556 

      1) โรงพยาบาลพญาไท 1, 2 และ 3 จงัหวดั กรุงเทพมหานคร งานRenovate 

ระบบไฟฟ้า มูลค่างานประมาณ 10 ลา้นบาท 

      2) โครงการ PRIMO PIAZZA เขาใหญ่ จงัหวดั นครราชสีมา งานระบบไฟฟ้า, 

ประปา และปรับอากาศ มูลค่างานประมาณ 14 ลา้นบาท 

      3) คอนโดมิเนียม 8 ชั้น โครงการ Tourmaline จงัหวดั กรุงเทพมหานคร 

งานระบบไฟฟ้าและประปา มูลค่างานประมาณ 20 ลา้นบาท 

    3.2.3 ปี พ.ศ. 2557-2559 

      1) โรงงานซกัผา้ โครงการ Rapid Laundry Pattaya จงัหวดัชลบุรี งานโครงสร้าง, 

สถาปัตยกรรม, ระบบไฟฟ้า และประปา มูลค่างานประมาณ 15 ลา้นบาท 
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      2) คอนโดมิเนียม 3-5 ชั้น จาํนวน 8 อาคาร โครงการ Pure Najomtien Pattaya 

จงัหวดัชลบุรี งานระบบไฟฟ้าและประปา มูลค่างานประมาณ 100 ลา้นบาท 

      3) โรงแรม 8 ชั้น จาํนวน 1 อาคาร โครงการ Zing 2 Hotel Pattaya จงัหวดั

ชลบุรี งานโครงสร้าง, สถาปัตยกรรม, ระบบไฟฟ้า และประปา มูลค่างานประมาณ 47.5 ลา้นบาท 

      4) อาคารชุดพกัอาศยั สูง 17 ชั้น โครงการ Pisa Tower เขาใหญ่ จงัหวดั 

นครราชสีมางานโครงสร้าง, ระบบไฟฟ้า, ประปา และปรับอากาศ มูลค่างานประมาณ 29 ลา้นบาท 

      5) อาคารชุดพกัอาศยั สูง 8 ชั้น จาํนวน 4 อาคาร โครงการ Unio จรัญสนิทวงศ ์ 

3 จงัหวดักรุงเทพมหานคร งานระบบไฟฟ้า และประปา มูลค่างานประมาณ 56 ลา้นบาท 

      6) อาคารเรียนพร้อมสํานกังานสูง 8 ชั้น รวมชั้นใตดิ้นและชั้นดาดฟ้า โครงการ

โรงเรียนสถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ จงัหวดักรุงเทพมหานคร งานระบบไฟฟ้า, ประปา, ดบัเพลิง 

และงานปรับอากาศ มูลค่างานประมาณ 56 ลา้นบาท 

    3.2.4 ปี พ.ศ. 2560-ปัจจุบัน 

      1) อาคารชุดพกัอาศยัสูง 8 ชั้น จาํนวน 3 อาคาร โครงการ Unio เสรีไทย-

รามคาํแหง จงัหวดั กรุงเทพมหานคร งานระบบไฟฟ้า, ประปา, ดบัเพลิง และงานปรับอากาศ มูลค่า

งานประมาณ 67 ลา้นบาท 
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   3.3 โครงสร้างองค์กร บริษัท ณภพ วศิวกรรม จํากดั 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.1 แผนภาพโครงสร้างองคก์ร บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั 

 

4. เอกสารงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

   ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั ผูศึ้กษาไดร้วบรวมขอ้มูลมีดงัน้ี 

   ภาณุพงศ ์ ชุมวงค ์(2557) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษทั 

ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด ์คอนสตรัคชัน่ จาํกดั มหาชน สํานกังานโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม 

จงัหวดันครศรีธรรมราช การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย สาํนกังานโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม นครศรีธรรมราช 

2) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพของพนักงานบริษทั ซิโน-ไทย จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

กรรมการผูจ้ดัการ 

ฝ่ายบญัชีและการเงิน ฝ่ายวศิวกร ฝ่ายหวัหนา้งาน 

ฝ่ายจดัซ้ือ 

ฝ่ายเขียนแบบ ฝ่ายธุรการ ฝ่ายพนกังาน 
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3) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานกบัปัจจยัส่วนองคก์ร

บริษทั ซิโน-ไทย 

   ประชากรท่ีใชใ้นศึกษา คือ บุคคลากรบริษทั ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอน สตรัคชัน่ 

จาํกดั มหาชน สํานกังานโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม นครศรีธรรมราช ไดแ้ก่ฝ่ายปฏิบติังาน

และฝ่ายสนับสนุนการดาํเนินการ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 174 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ

แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบแบบทีและแบบเอฟ ทดสอบเพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษา พบวา่ 1) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า

พนกังานมีความคิดเห็นจากระดบัมากถึงระดบัปานกลาง คือ ดา้นภาวะผูน้าํและหัวหนา้งานในการ

บริหาร ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ ดา้นความสําเร็จในงานท่ีทาํ ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บในการแสดงความคิดเห็น

การมีส่วนร่วม ดา้นความสัมพนัธ์ในองค์กร ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน 

ดา้นความมัน่คง ดา้นปริมาณงานท่ีทาํและดา้นความผิดพลาดในงานท่ีทาํ ตามลาํดบั 2) พนกังานบริษทั 

ซิโน-ไทยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน พบวา่พนกังานท่ีมีเพศ อายุงาน ตาํแหน่งงานหรือ

สายงาน ประเภทของพนกังาน และทศันคติในการทาํงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนักงานที่มีสถานภาพสมรสและการศึกษาแตกต่างกนั 

มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ 0.05  

3) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในภาพรวมระหวา่งปัจจยัส่วนองคก์ร มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก

ในทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 32  ปัญญาพร  ฐิติพงศ ์(2558)32 แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

ในบริษทัก่อสร้าง: กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จาํกดั มีวตัถุประสงค ์คือ 

1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จาํกดั 2) เพื่อศึกษา

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จาํกดั 

3) เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท 

คอนสตรัคชัน่ จาํกดั จาํนวน 120 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ผลขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ

ความแปรปรวนทางเดียวและการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติ 0.05 ผลการวิจยัพบวา่ 1) ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี 

สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี ส่วนมากเป็นระดับพนักงาน ประสบการณ์ตั้ งแต่ 2 ปี  

ข้ึนไป รายได้เฉล่ีย 12,001-20,000 บาท โดยรู้จกับริษทัจากเพื่อนแนะนํา และมีปัญหา/อุปสรรค 
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ในการทาํงานอยู่ในระดบัปานกลาง 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยั

คํ้าจุนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 3) ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  

เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีประสิทธิภาพมากท่ีสุด คือ ดา้นเวลา รองลงมาเป็นดา้นปริมาณ

งาน ถดัไปเป็นด้านค่าใช้จ่าย และสุดทา้ย ด้านคุณภาพงาน ตามลาํดบั 4) ความสัมพนัธ์ของปัจจยั

แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นรวม พบวา่ แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบและดา้น

การนิเทศงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สามารถพยากรณ์โดยภาพรวม 

ไดร้้อยละ 73.70 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   ฐาปนีย ์ นานิล (2559) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกัด การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ระดับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกัด และ 2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั การศึกษาคร้ังน้ี

เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง 

จาํกดั จาํนวน 289 คน กําหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากการคาํนวณตามสูตรของทาโร ยามาเน่  

ไดจ้าํนวน 168 คน ด้วยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ 

แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี  

แอล เอส ดี และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั อยู่ในระดบัมาก ทั้งโดยรวมและทุกปัจจยั 

ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้ าจุน และ 2) ปัจจยัส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ ระดับ การศึกษา สายงาน 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดที้่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั 

ส่วนปัจจยัการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีหุ่นยนต์ ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน มีผล 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   ประพนธ์  รัศมีรัตน์ (2560) ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกบั

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จาํกดั การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษา 1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จาํกดั 

2) ศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จาํกดั 3) เปรียบเทียบ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จาํกดั 

4) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ 1) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม
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อยู่ในระดบัมีประสิทธิภาพมาก 3) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั และ 4) ปัจจยัแรงจูงใจการปฏิบติังาน 

โดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัระดบัตํ่า ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.01 

   ชยุตพงศ  ์ นิลอ่อน (2552) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการจูงใจและประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา:บริษัท ฐาปนทรัพย์โลหะกิจ จาํกัด การวิจัยคร้ังน้ีมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัในการจูงใจการปฏิบติังานและประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนักงาน บริษัท ฐาปนทรัพยโ์ลหะกิจ จาํกัด ท่ีมีความแตกต่างกัน ในเร่ืองอายุ ระดับ

การศึกษา รายได ้และตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัฐาปน

ทรัพยโ์ลหะกิจ จาํกัด จาํนวน 60 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 

ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนเองตามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) ซ่ึงสถิติท่ีนาํมาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติ t-test, one-way ANOVA 

และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) ผลการวิจัยพบว่า ผู ้ตอบ

แบบสอบถามโดยส่วนใหญ่มีอายุต ํ่ากวา่ 39 ปี โดยมีวฒิุการศึกษาระดบัตํ่ากวา่มธัยมศึกษาตอนปลาย 

มีรายได้ส่วนบุคคลต่อเดือนตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 10,000บาท ส่วนใหญ่ทํางานในตาํแหน่งพนักงาน

ปฏิบติัการ โดยมีปัจจยัในการจูงใจการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ฐาปนทรัพยโ์ลหะกิจ จาํกดั 

ต่างกันตามลักษณะส่วนบุคคลในด้านความสําเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้า และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานในดา้นเป้าหมาย ดา้นเวลา ดา้นคุณภาพ มีความแตกต่างกนัตามลกัษณะส่วนบุคคลอยา่งมี

นัยสํ าคัญ ท างส ถิ ติ ท่ี ระดับ  0.05 ปั จจัยใน การจูงใจ  โดยรวมมี ความสั มพันธ์ในระดับสู ง 

กบัประสิทธิภาพในการทาํงานโดยรวมท่ีระดบันยัสําคญั 0.01 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

เพื่อให้งานประสบผลสาํเร็จอย่างมีประสิทธิภาพไดน้ั้น ตอ้งใชอ้งคป์ระกอบดา้นความสาํเร็จในงาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ด้านความรับผิดชอบและด้าน

ความกา้วหนา้ เพื่อให้พนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงาน โดยพนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพไม่ว่าจะเป็นดา้นเวลา ดา้นคุณภาพและดา้นเป้าหมาย โดยท่ีพนกังานพร้อมจะทุ่มเท

การปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

 

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

   การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Exploratory Research) รายละเอียด

การดาํเนินการศึกษาในคร้ังน้ีมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

   1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

   2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

   3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

   4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

   1.1 ประชากร (Population) ท่ีใช้สําหรับในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานของบริษทั 

ณภพ วศิวกรรม จาํกดั มีจาํนวนทั้งส้ิน 110 คน 

   1.2 กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ท่ีใชใ้นการศึกษา คือพนกังานของบริษทั ณภพ วิศวกรรม 

จาํกัด กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ตารางสําเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) ในการ

คาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ถ้าประชากรท่ีใช้ในการวิจยัมีจาํนวน 110 คน ขนาดของกลุ่ม

ตวัอยา่งจะเป็น 86 คน เพื่อการศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 102 คนการสุ่มตวัอยา่ง 

แบบง่าย (Simple Random Sampling) 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

   เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยสําหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่ อการศึกษาคร้ังน้ี  คือ 

แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีขั้ นตอนการสร้างแบบสอบถามและการตรวจสอบคุณภาพ

แบบสอบถามดงัน้ี 
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   2.1 ข้ันตอนการสร้างแบบสอบถาม 

    2.1.1 ศึกษาและค้นคว้าข้อมูลต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องจาก หนังสือ ส่ิงพิมพ์งานวิจัย 

ขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต 

    2.1.2 สร้างและออกแบบแบบสอบถาม โดยนําข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 2.1.1  

มาเป็นแนวทางและประยกุตใ์ชใ้นการจดัทาํแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 

     30แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วน 

      1) ส่วนท่ี 1: ข้อมูล 3 0ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม คาํถามเป็น

ปลายปิดแบบเลือกตอบ ประกอบดว้ยคาํถามทั้งหมด 7 ขอ้ ไดแ้ก่ 

       (1) เพศ 

       (2) อาย ุ

       (3) สถานภาพ 

       (4) ระดบัการศึกษา 

       (5) ระยะเวลาปฏิบติังาน 

       (6) ตาํแหน่งงาน 

       (7) รายได ้

      2) ส่วนท่ี 2: ข้อมูล 30ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยคํา้จุนที่มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน โดยเป็นขอ้คาํถามแบบปิด และแบบมาตรส่วน

ประมาณค่า (Rating scale) และกาํหนดระดบัมาตราส่วน ตามวิธีของของลิเคิร์ท (Likert) เพื่อจะได้

ทราบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ซ่ึงจะระบุคาํถามไวเ้ป็น 5 ระดบั 

โดยมีการกาํหนดเกณฑก์ารใหร้ะดบัความคิดเห็นมีดงัต่อไปน้ี 

       ระดบัความคิดเห็น   การกาํหนดค่านํ้าหนกัตวัเลือก 

       ท่ีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  เท่ากบั 1 

       ท่ีระดบัความคิดเห็นนอ้ย  เท่ากบั 2 

       ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง  เท่ากบั 3 

       ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก  เท่ากบั 4 

       ท่ีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  เท่ากบั 5 

      การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน โดยนาํขอ้มูล

ที่รวบรวมไดม้าวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.: Standard Deviation) เกณฑ์การประเมินค่าระดบัความคิดเห็นที่ไดน้ั้นแบ่งเป็น

ค่าเฉล่ียแต่ละระดบั ดงัน้ี 
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  ช่วงระดบัความคิดเห็น  = (ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด – ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด) 

            จาํนวนระดบัความคิดเห็นตั้งแต่มากท่ีสุดจนถึงนอ้ยท่ีสุด 

        =   (5-1) =    0.8 

                   5 

       การกาํหนดเกณฑก์ารแปลความหมายดงัน้ี 

       ค่าเฉล่ีย  1.00 - 1.80  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีมีความสาํคญั 

         นอ้ยท่ีสุด 

       ค่าเฉล่ีย  1.81 - 2.60  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีมีความสาํคญันอ้ย 

       ค่าเฉล่ีย  2.61 - 3.40  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีมีความสาํคญั 

            ปานกลาง 

       ค่าเฉล่ีย  3.41 - 4.20  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีมีความสาํคญัมาก 

       ค่าเฉล่ีย  4.20 - 5.00  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นท่ีมีความสาํคญั 

            มากท่ีสุด 

       การวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่สําหรับแบบสอบถามใน30ส่วนท่ี 2: ขอ้มูล30ปัจจยั

แรงจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน โดยการ 

ใ ช ้โป รแก รม สํ าเร็จ รูป ท างส ถิ ติ  (SPSS for Windows) ใน ก ารห าค่ าค วาม เช่ื อมั่น สํ าห รับ

แบบสอบถามโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยปกติ

ค่าความเช่ือมัน่มีค่ายิ่งสูงยิ่งดี แต่ไม่ควรตํ่ากว่า .80 (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2560) ซ่ึงผูศึ้กษานาํผลท่ีได้

จากแบบสอบถามไปทําการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่  โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ 

ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) พบวา่ค่า Alpha เท่ากบั 0.96 

      3) ส่วนท่ี 3: ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน

ประกอบดว้ยคาํถามทั้งหมด 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) ดา้นคุณภาพของงาน 2) ดา้นปริมาณงาน 3) ดา้นค่าใชจ่้าย 

4) ด้านความปลอดภยั 5) ด้านเวลา โดยเป็นขอ้คาํถามแบบปิด และแบบมาตรส่วนประมาณค่า 

(Rating scale) และกาํหนดระดบัมาตราส่วน ตามวิธีของของลิเคิร์ท (Likert) เพื่อจะไดท้ราบระดบั

ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะระบุคาํถามไวเ้ป็น 5 ระดบั โดยมีการ

กาํหนดเกณฑก์ารใหร้ะดบัความคิดเห็นมีดงัต่อไปน้ี 
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       ระดบัความคิดเห็น  การกาํหนดค่านํ้าหนกัตวัเลือก 

       ท่ีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด เท่ากบั 1 

       ท่ีระดบัความคิดเห็นนอ้ย เท่ากบั 2 

       ท่ีระดบัความคิดเห็นปานกลาง เท่ากบั 3 

       ท่ีระดบัความคิดเห็นมาก เท่ากบั 4 

       ท่ีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เท่ากบั 5 

       การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยนาํขอ้มูล 

ท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.: Standard Deviation) เกณฑ์การประเมินค่าระดบัความคิดเห็นท่ีไดน้ั้นแบ่งเป็นค่าเฉล่ียแต่ละระดบั

ดงัน้ี 

  ช่วงระดบัความคิดเห็น  = (ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  –  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด) 

             จาํนวนระดบัความคิดเห็นตั้งแต่มากท่ีสุดจนถึงนอ้ยท่ีสุด 

         =  (5-1) =    0.8 

              5 

     กาํหนดเกณฑก์ารแปลความหมายดงัน้ี 

     ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีมีความสาํคญันอ้ยท่ีสุด 

     ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีมีความสาํคญันอ้ย 

     ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีมีความสาํคญัปานกลาง 

     ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีมีความสาํคญัมาก 

     ค่าเฉล่ีย  4.20-5.00  หมายถึง ระดบัความคิดเห็นท่ีมีความสาํคญัมากท่ีสุด 

     การวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในส่วนท่ี 3: ข้อมูลเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยการใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for 

Windows) ในการหาค่าความเช่ือมัน่สําหรับแบบสอบถามโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอ

นบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยปกติค่าความเช่ือมัน่มีค่ายิ่งสูงยิ่งดี แต่ไม่ควรตํ่ากว่า .80 

(ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2560) ซ่ึงผูศ้ึกษานําผลที่ได้จากแบบสอบถามไปทาํการวิเคราะห์หาค่า

ความเช่ือมัน่ โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) พบว่า

ค่า Alpha เท่ากบั 0.97 

     ดังนั้ นการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้ งฉบับสําหรับ

การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ

พนกังาน บริษทั  ณภพ วิศวกรรม จํากัด  โดยการใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for 
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Windows) ในการหาค่าความเช่ือมัน่สําหรับแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอ

นบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยปกติค่าความเช่ือมัน่มีค่ายิ่งสูงยิ่งดี แต่ไม่ควรตํ่ากว่า .80 

(ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2560) ซ่ึงผูศึ้กษานาํผลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามไปทาํการวิเคราะห์หาค่าความ

เช่ือมัน่ โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) พบวา่ค่า Alpha 

เท่ากบั 0.97 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

   การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั ผูศ้ึกษาทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสํารวจ 

(Survey Method) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

   3.1 ดาํเนินการจดัส่งแบบสอบถามจาํนวน 110 ชุด 

   3.2 ดาํเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามไดจ้าํนวนแบบสอบถามทั้งหมด 102 ชุด 

แลว้ตรวจสอบความถูกตอ้งความสมบูรณ์ของขอ้มูล 

   3.3 ตรวจทานแบบสอบถามอีกคร้ัง สําหรับใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการใช้

โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

   ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลสาํหรับแบบสอบถาม แลว้วเิคราะห์ขอ้มลูดงัน้ี 

   สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล: การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics 

Analysis) 

   4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่า

ร้อยละ (Percentage) 

   4.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการทํางาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยการ

หาค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.: Standard Deviation) สถิติท่ีใช้ในการ

วเิคราะห์ขอ้มลู: การวเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) 

   4.3 การวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ณภพ วศิวกรรม จํากดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ใชก้ารทดสอบ T-test, F-test แบบการวเิคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ซ่ึงถา้พบวา่ มีความแตกต่างกนั
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อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ ทาํการทดสอบรายคู่โดยใช้วิธี Fish’s Least Significance Difference (LSD) 

เพื่อหาค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งต่างกนัท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่กบั

การบรรยายและสรุปผลการวจิยั 

   4.4 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการทํางานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ณภพ วิศวกรรม จํากัด วิเคราะห์โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) (r) 

    เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ โดยใช้เกณฑ์การวดัระดับ

ความสัมพนัธ์ มีดงัต่อไปน้ี (Hinkle, 1998) 

 

               ค่า r               ระดบัของความสมัพนัธ์ 

  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่า .90 - 1.00 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่า .70 - .90 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีสูง 

  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่า .50 - .70 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่า .30 - .50 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีตํ่า 

  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่า .00 - .30 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัท่ีตํ่ามาก 

 

    เคร่ืองหมาย + หรือ - หน้าตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ จะบอกถึงทิศทางของ

ความสัมพนัธ์โดย   r เคร่ืองหมาย + หมายถึง มีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั (เมื่อตวั

แปรหน่ึงมีค่าสูง อีกตวัแปรหน่ึงจะมีค่าสูง) 

    r เคร่ืองหมาย - หมายถึง มีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางตรงกนัขา้ม (เมื่อตวั

แปรหน่ึงมีค่าสูง อีกตวัแปรหน่ึงจะมีค่าตํ่า) 

 

 

 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

   การศึกษาในเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั จาํนวนแบบสอบถามกบัจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง

สาํหรับนาํมาวเิคราะห์ขอ้มูลจาํนวนทั้งหมด 102 ชุด โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน

การทาํงานของพนกังาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกัด 3) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนักงานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกัด จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 4) เพื่อศึกษาแรงจูงใจ 

ในการทาํงานท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทณภพ 

วิศวกรรม จาํกัด เพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกันกับผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนั้ นผูศึ้กษาจึงนํา

สัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ทางสถิติมาใชมี้ดงัต่อไปน้ี 

   n หมายถึง จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

   X  หมายถึง ค่าเฉล่ีย (Standard Deviation) 

   S.D. หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   t หมายถึง ค่าสถิติใชใ้นการทดสอบสมมติฐานการแจกแจงแบบที (t-distribution) 

   F หมายถึง ค่าสถิติใชใ้นการทดสอบสมมติฐานการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 

   H0 หมายถึง สมมติฐานหลกั 

   H1 หมายถึง สมมติฐานรอง 

   Sig. หมายถึง ระดบันยัสําคญัทางสถิติจากการทดสอบท่ีใชใ้นการสรุปผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

   r   หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) 

   * หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   ** หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   โดยวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดป้ระมวลผลดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for 

Windows) และนาํเสนอผลการศึกษาจากการวเิคราะห์ขอ้มูลมีดงัต่อไปน้ี 
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ตอนที ่1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

 

   ผูศึ้กษาทาํการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน และรายได ้ซ่ึงแสดงตั้งแต่ในตารางท่ี 4.1 - 4.7 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน ร้อยละ 

(n = 102) (100) 

เพศ 

  

 

ชาย 67 65.69 

 

หญิง 35 34.31 

 

รวม 102 100.00 

 

   จากตารางที่ 4.1 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่พบว่า เป็นเพศชาย จาํนวน  67 คน 

คิดเป็นร้อยละ 65.69 และ เพศหญิง จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 34.31 

 

ตารางท่ี 4.2 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามอาย ุ

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน ร้อยละ 

(n = 102) (100) 

อายุ 

   

 

18-25 ปี 15 14.70 

 

26-33 ปี 41 40.20 

 

34-41 ปี 16 15.69 

 

42-49 ปี 22 21.57 

 

50-57 ปี 5 4.90 

 

58 ปี  ข้ึนไป 3 2.94 

 

รวม 102 100.00 
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   จากตารางท่ี 4.2 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่พบวา่ มีอายุ ช่วงอายุระหวา่ง 26-33 ปี 

จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 40.20 รองลงมามีอายุระหวา่ง 42-49 ปี จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 21.57 

อายุระหว่าง 34-41 ปี จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 15.69 อายุระหว่าง 18-25 ปี จาํนวน 15 คน 

คิดเป็นร้อยละ 14.70 อายุระหวา่ง 50-57 ปี จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.90 และ อายุ 58 ปี ข้ึนไป 

จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.94 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.3 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามสถานภาพ 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน ร้อยละ 

(n = 102) (100) 

สถานภาพ 

  

 

โสด 18 17.65 

 

สมรส 82 80.39 

 

หมา้ย 2 1.96 

 

หยา่ร้าง 0 0.00 

 

รวม 102 100.00 

 

   จากตารางที่ 4.3 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ พบว่า เป็นผูที้่มีสถานภาพสมรส 

จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 80.39 รองลงมาผูท่ี้มีสถานภาพโสด จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 17.65 

รองลงมาผูที้่มีสถานภาพหมา้ย จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.96 และไม่มีสถานภาพหย่าร้าง 

คิดเป็นร้อยละ 0 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.4 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน ร้อยละ 

(n = 102) (100) 

ระดบัการศึกษา 

  

 

ตํ่ากวา่ประถมศึกษา 0 0.00 

 

ประถมศึกษา 14 13.72 

 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 26 25.49 

 

มธัยมศึกษาตอนปลาย 44 43.14 

 

ปริญญาตรี 18 17.65 

 

รวม 102 100.00 

 

   จากตารางที่ 4.4 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่พบว่า มีระดบัการศึกษา มธัยมศึกษา

ตอนปลาย จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 43.14 รองลงมา มีระดบัการศึกษา มธัยมศึกษาตอนตน้ 

จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 25.49 ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 17.65 

ระดบัการศึกษา ประถมศึกษา จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 13.72 และไม่มีระดบัการศึกษา ตํ่ากวา่

ประถมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 0 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.5 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน ร้อยละ 

(n = 102) (100) 

ระยะเวลาปฏิบตังิาน 

  

 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 31 30.39 

 

1-2 ปี 38 37.26 

 

3-4 ปี 16 15.69 

 

5-6 ปี 10 9.80 

 

7-8 ปี 2 1.96 

 

8 ปี ข้ึนไป 5 4.90 

 

รวม 102 100.00 
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   จากตารางท่ี 4.5 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่พบว่า มีระยะเวลาปฏิบติังาน 1-2 ปี 

จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 37.26 รองลงมามีระยะเวลาปฏิบติังานตํ่ากว่า 1 ปี จาํนวน 31 คน 

คิดเป็นร้อยละ 30.39  มีระยะเวลาปฏิบติังาน 3-4 ปี จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 15.69 มีระยะเวลา

ปฏิบติังาน 5-6 ปี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 9.80  มีระยะเวลาปฏิบติังาน 8 ปีข้ึนไป จาํนวน 5 คน 

คิดเป็นร้อยละ 4.90 และมีระยะเวลาปฏิบติังาน 7-8 ปี จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.96 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.6 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน ร้อยละ 

(n = 102) (100) 

ตาํแหน่งงาน 

  

 

ฝ่ายจดัซ้ือ 5 4.90 

 

ฝ่ายธุรการ 3 2.94 

 

ฝ่ายหวัหนา้งาน 20 19.61 

 

ฝ่ายวศิวกร 4 3.92 

 

ฝ่ายพนกังาน 66 64.71 

 

ฝ่ายเขียนแบบ 3 2.94 

 

ฝ่ายบญัชีและการเงิน 1 0.98 

 

รวม 102 100.00 

 

   จากตารางท่ี 4.6 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่พบวา่ มีตาํแหน่งงาน พนกังาน จาํนวน 

66 คน คิดเป็นร้อยละ 64.71 รองลงมาตาํแหน่งงาน หวัหนา้งาน จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 19.61 

ตาํแหน่งงาน จดัซ้ือ จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.90 ตาํแหน่งงาน วิศวกร จาํนวน 4 คน คิดเป็น

ร้อยละ 3.92 ส่วนตาํแหน่งงาน เขียนแบบ และ ตาํแหน่งงาน ธุรการ มีจาํนวนเท่ากนัคือ 3 คน  

คิด เป็นร้อยละ 3.92 และ ตําแหน่งงาน บัญชีและการเงิน จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.98 

ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.7 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามรายได ้

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน ร้อยละ 

(n = 102) (100) 

รายได้ 

  

 

10,001 - 15,000 บาท 41 40.20 

 

15,001 - 20,000 บาท 29 28.43 

 

20,001 - 25,000 บาท 20 19.61 

 

25,001 - 30,000 บาท 7 6.86 

 

30,001 - 35,000 บาท 1 0.98 

 

35,001 - 40,000 บาท 4 3.92 

รวม 102 100.00 

 

   จากตารางที่ 4.7 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่พบว่า รายได้ 10,001-15,000 บาท 

จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 40.20 รองลงมา รายได ้15,001-20,000 บาท จาํนวน 29 คน คิดเป็น

ร้อยละ 28.43 รายได ้20,001-25,000 บาทจาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 19.61 รายได ้25,001-30,000 

บาท จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.86 รายได ้35,001-40,000 บาท จาํนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.92 

และ รายได ้30,001-35,000 บาท จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.98 ตามลาํดบั 

 

ตอนที ่2  แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จํากดั 

 

   ผูศึ้กษาทาํการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั รวมทั้งหมด 11 ดา้น ดงัน้ี ความสาํเร็จในงาน 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ลกัษณะของงาน โอกาสกา้วหน้า นโยบายและการ

บริหารงานขององค์การ การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน ความมัน่คง 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน X  S.D. ระดบัความสําคญั 

ปัจจยัแรงจูงใจ 

   1 ความสาํเร็จในงาน 3.52 0.65 มาก 

2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.28 0.63 ปานกลาง 

3 ความรับผิดชอบ 3.42 0.60 มาก 

4 ลกัษณะของงาน 3.51 0.69 มาก 

5 โอกาสกา้วหนา้ 2.97 0.77 ปานกลาง 

ปัจจยัคํา้จุน 

   6 นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 3.25 0.64 ปานกลาง 

7 การบงัคบับญัชา 3.32 0.64 ปานกลาง 

8 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.32 0.62 ปานกลาง 

9 เงินเดือน 3.05 0.60 ปานกลาง 

10 ความมัน่คง 3.29 0.59 ปานกลาง 

11 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.22 0.59 ปานกลาง 

 

รวม 3.29 0.64 ปานกลาง 

 

   จากตารางท่ี 4.8  พบว่า แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท ณภพ วิศวกรรม 

จาํกดั ในภาพรวมความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย ( X  = 3.29, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณา

รายดา้นในส่วนปัจจยัแรงจูงใจ พบวา่ 

   ลาํดับที่ 1 ด้านความสําเร็จในงาน ความสําคญัอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

( X  = 3.52, S.D. = 0.65) ลําดบั ที ่ 2 ด ้าน ล กั ษ ณ ะข องงาน  ค วาม สําค ญั อยู ่ใน ระดบั ม าก  

( X  = 3.51, S.D. = 0.69) ลําดับท่ี 3 ด้านความรับผิดชอบ ความสําคัญอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.42,  

S.D. = 0.60) ลําดับ ท่ี  4 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  ความสําคัญอยู่ในระดับปานกลาง  

( X  = 3.28, S.D. = 0.63) ลําดับ ท่ี  5 ด้านโอกาสก้าวหน้า ความสําคัญอยู่ในระดับปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 2.97, S.D. = 0.77) 

   ส่วนปัจจยัคํ้ าจุนพบว่า  ลําดับท่ี 1 การบังคับบัญชา ความสําคญัอยู่ในระดับปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.32, S.D. = 0.64) ลาํดบัท่ี 2 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสําคญัอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( X  = 3.32, S.D. = 0.62) ลําดับท่ี 3 ความมั่นคง ความสําคัญอยู่ในระดับปานกลาง  

( X  = 3.29, S.D. = 0.59) ลาํดับท่ี 4 นโยบายและการบริหารงานขององค์การ ความสําคญัอยู่ในระดับ

ปานกลาง ( X  = 3.25, S.D. = 0.64) ลาํดับท่ี 5 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน ความสําคญัอยู่ในระดับ
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ปานกลาง ( X  = 3.22, S.D. = 0.59) ลําดบัที ่ 6 เงินเดือน  ความสําคญัอยู ่ในระดบัปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.05, S.D. = 0.60) 

 

ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นปัจจยัแรงจูงใจ 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน X  S.D. ระดบัความสําคญั 

ปัจจยัแรงจูงใจ 

   1 ความสาํเร็จในงาน 3.52 0.65 มาก 

2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.28 0.63 ปานกลาง 

3 ความรับผิดชอบ 3.42 0.60 มาก 

4 ลกัษณะของงาน 3.51 0.69 มาก 

5 โอกาสกา้วหนา้ 2.97 0.77 ปานกลาง 

  รวม 3.34 0.67 ปานกลาง 

 

   จากตารางท่ี 4.9 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นปัจจยัแรงจูงใจ ในภาพรวมความ 

สําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.34, S.D. = 0.67) เม่ือพิจารณารายดา้นในส่วนปัจจยัแรงจูงใจ 

พบวา่ 

   ลําดับท่ี  1 ด้านความสําเร็จในงาน  ความสําคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด  

( X  = 3.52, S.D. = 0.65) ลาํดบัที่ 2 ดา้นลกัษณะของงาน ความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.51, 

S.D. = 0.69) ลาํดบัท่ี 3 ดา้นความรับผิดชอบ ความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.42, S.D. = 0.60) 

ลาํดบัท่ี 4 ด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือ ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.28, S.D. = 0.63) 

ลาํดบัที่ 5 ด้านโอกาสก้าวหน้า ความสําคญัอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 2.97,  

S.D. = 0.77) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุน 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน X  S.D. ระดบัความสําคญั 

ปัจจยัคํา้จุน 

   1 นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 3.25 0.64 ปานกลาง 

2 การบงัคบับญัชา 3.32 0.64 ปานกลาง 

3 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.32 0.62 ปานกลาง 

4 เงินเดือน 3.05 0.60 ปานกลาง 

5 ความมัน่คง 3.29 0.59 ปานกลาง 

6 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.22 0.59 ปานกลาง 

  รวม 3.24 0.61 ปานกลาง 

 

   จากตารางท่ี 4.10 พบวา่  แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุน ในภาพรวมความสําคญั

อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.24, S.D. = 0.61) เม่ือพิจารณารายดา้นในส่วนปัจจยัคํ้าจุน พบวา่ 

   ลาํดบัท่ี 1 การบงัคบับญัชา ความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.32, 

S.D. = 0.64) ลําดับ ท่ี  2 ความสั มพันธ์ กับ เพื่ อนร่วมงาน  ความสํ าคัญอยู่ ในระดับปานกลาง  

( X  = 3.32, S.D. = 0.62) ลําดับท่ี  3 ความมั่นคง ความสํ าคัญอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.29,  

S.D. = 0.59) ลําดับท่ี 4 นโยบายและการบริหารงานขององค์การ ความสําคัญอยู่ในระดับปานกลาง  

( X  = 3.25, S.D. = 0.64) ลําดับท่ี 5 สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความสําคัญอยู่ในระดับปานกลาง  

(X  = 3.22, S.D. = 0.59) ลาํดบัท่ี 6 เงินเดือน ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (X  = 3.05, 

S.D. = 0.60) 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงานปัจจยัแรงจูงใจดา้นความสําเร็จ 

   ในงาน 

 

ปัจจยัแรงจูงใจด้านความสําเร็จในงาน X  S.D. ระดบัความสําคญั 

1.1 ท่านทาํงานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 เสร็จตามกาํหนดเวลา 3.59 0.75 มาก 

1.2 ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังาน 

 ไดส้าํเร็จ 3.42 0.76 มาก 

1.3 ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือหวัหนา้งานแสดงใหเ้ห็นวา่พอใจ 

 ในงานของท่าน 3.54 0.75 มาก 

รวม 

 

3.52 0.75 มาก 

 

   จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความสําเร็จในงาน 

ในภาพรวมความสํ าคัญอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.52, S.D. = 0.75) เม่ือพิ จารณารายข้อ พบว่า  

ท่านทาํงานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จตามกาํหนดเวลา ความสําคญัอยู่ในระดบั

มาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.59, S.D. = 0.75) ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือหวัหน้างานแสดงให้เห็นวา่พอใจ

ในงานของท่าน ความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.54, S.D. = 0.75) ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน

ในขณะท่ีปฏิบติังานไดส้าํเร็จ ความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.42, S.D. = 0.76) 

 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการไดรั้บ

   การยอมรับนบัถือ 
 

ปัจจยัแรงจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนบัถอื X  S.D. ระดบัความสําคญั 

2.1 ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความรู้ความสามารถ

 เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.37 0.70 ปานกลาง 

2.2 ท่านไดรั้บคาํชมเชย และการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 3.24 0.79 ปานกลาง 

2.3 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นท่ีท่านเสนอแนะในเวลา 

 การทาํงาน 3.24 0.69 ปานกลาง 

2.4 งานของท่านมีเกียรติ เป็นท่ียอมรับจากบุคคลภายนอก 3.27 0.66 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.71 ปานกลาง 
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   จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัแรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นับถือ ในภาพรวมความสําคัญอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.28, S.D. = 0.71) เม่ือพิจารณารายข้อ 

พบว่า ท่านได้รับคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาว่ามีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีได้รับ

มอบหมาย ความสาํคญัอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.37, S.D. = 0.70) งานของ

ท่านมีเกียรติ เป็นท่ียอมรับจากบุคคลภายนอก ความสําคญัอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.27,  

S.D. = 0.66) ท่านได้รับคําชมเชย และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  ความสําคัญอยู่ในระดับ 

ปานกลาง ( X  = 3.24, S.D. = 0.79) ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นท่ีท่านเสนอแนะในเวลาการ

ทาํงาน ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.24, S.D. = 0.69)  

 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัแรงจูงใจด้านความ

   รับผดิชอบ 
 

ปัจจยัแรงจูงใจด้านความรับผดิชอบ X  S.D. 
ระดบั

ความสําคญั 

3.1 ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ 

 งานใหม่ๆอยูเ่สมอ 3.49 0.67 มาก 

3.2 ท่านมีโอกาสใชอ้าํนาจในการตดัสินใจกบังาน 

 ท่ีไดรั้บผิดชอบได ้ 3.33 0.71 ปานกลาง 

3.3 งานท่ีท่านรับผดิชอบเสร็จตามกาํหนดเวลาและ

 เป้าหมาย 3.43 0.67 มาก 

รวม 

 

3.42 0.68 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบ 

ในภาพรวมความสําคญัอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.42, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ท่าน

พึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆอยู่เสมอ ความสําคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด ( X  = 3.49 , S.D. = 0.67) งานท่ีท่านรับผิดชอบเสร็จตามกําหนดเวลาและเป้าหมาย 

ความสําคัญอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.43, S.D. = 0.67) ท่านมีโอกาสใช้อาํนาจในการตัดสินใจ 

กบังานท่ีไดรั้บผดิชอบได ้ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.33, S.D. = 0.71)  
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นลกัษณะ 

    ของงาน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจด้านลกัษณะของงาน X  S.D. ระดบัความสําคญั 

4.1 งานท่ีท่านทาํมีความเหมาะสมกบัคุณสมบติัของท่าน 3.48 0.70 มาก 

4.2 ท่านทาํงานตรงกบัความรู้ความสามารถและความถนดั 3.49 0.70 มาก 

4.3 งานท่ีท่านทาํทาํใหท่้านมีประสบการณ์ 3.55 0.73 มาก 

รวม 

 

3.51 0.71 มาก 

 

   จากตารางที่ 4.14 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน 

ในภาพรวมความสําคญัอยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.51, S.D. = 0.71) และเมื่อพิจารณารายขอ้ 

พบว่า งานที่ท่านทาํทาํให้ท่านมีประสบการณ์ ความสําคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

( X  = 3.55, S.D. = 0.73) ท่านทาํงานตรงกบัความรู้ความสามารถและความถนดั ความสําคญั 

อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.49, S.D. = 0.70) งานที่ท่านทาํมีความเหมาะสมกบัคุณสมบติัของท่าน 

ความสาํคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.48, S.D. = 0.70) 

 

ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 

ปัจจยัแรงจูงใจด้านโอกาสก้าวหน้า 
 

S.D. ระดบัความสําคญั 

5.1 งานท่ีท่านทาํมีความเหมาะสมกบัคุณสมบติัของท่าน 2.92 0.86 ปานกลาง 

5.2 ท่านทาํงานตรงกบัความรู้ความสามารถและความถนดั 3.08 0.82 ปานกลาง 

5.3 งานท่ีท่านทาํทาํใหท่้านมีประสบการณ์ 2.92 0.83 ปานกลาง 

รวม 

 

2.97 0.84 ปานกลาง 

 

   จากตารางท่ี 4.15 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นโอกาสกา้วหน้า 

ในภาพรวมความสาํคญัอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 2.97, S.D. = 0.84) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า 

ท่านทาํงานตรงกบัความรู้ความสามารถและความถนดั ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด (  = 3.08, S.D. = 0.82) งานท่ีท่านทาํมีความเหมาะสมกบัคุณสมบติัของท่าน ความสาํคญั
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อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.92, S.D. = 0.86) งานท่ีท่านทาํทาํใหท้่านมีประสบการณ์ ความสาํคญั

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 2.92, S.D. = 0.83) 

 

ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นนโยบายและ 

    การบริหารงานขององคก์าร 

 

ปัจจยัคํา้จุนด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ X  S.D. ระดบัความสําคญั 

6.1 บริษทัของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานชดัเจน 3.28 0.65 ปานกลาง 

6.2 บริษทัของท่านมีวธีิการทาํงานอยา่งเป็นระบบ 3.16 0.61 ปานกลาง 

6.3 บริหารสามารถติดตามผลการปฏิบติังานเพ่ือนาํพาบริษทั 

 ไปสู่ความสาํเร็จได ้ 3.29 0.71 ปานกลาง 

รวม 3.24 0.66 ปานกลาง 

 

   จากตารางท่ี  4.16  พบว่า แรงจูงใจในการทํางาน ปัจจัยคํ้ าจุน ด้านนโยบายและการ

บริหารงานขององค์การ ในภาพรวมความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.24, S.D. = 0.66) 

และพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผูบ้ริหารสามารถติดตามผลการปฏิบติังานเพื่อนาํพาบริษทัไปสู่ความสําเร็จ

ไดค้วามสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.29, S.D. = 0.71) บริษทัของท่านมีนโยบาย

ในการปฏิบัติงานชัดเจน ความสําคญัอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.28, S.D. = 0.65) บริษทัของท่าน 

มีวิธีการทาํงานอย่างเป็นระบบ ความสําคญัอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.16,  

S.D. = 0.61) 

 

ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นการบงัคบับญัชา 

 

ปัจจยัคํา้จุนด้านการบังคบับญัชา X  S.D. ระดบัความสําคญั 

7.1 หวัหนา้งานมีความสามารถในการสอนงาน 3.30 0.67 ปานกลาง 

7.2 หวัหนา้งานมีความสามารถในการตดัสินใจ 3.35 0.70 ปานกลาง 

7.3 หวัหนา้งานมีเหตผุลและเขา้ใจผูอ่ื้น 3.30 0.64 ปานกลาง 

รวม 

 

3.32 0.67 ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.17 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุน ด้านการบงัคบับญัชา 

ในภาพรวมความสําคญัอยู ่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.32, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณารายขอ้ 

พบว่า หัวหน้างานมีความสามารถในการตดัสินใจ ความสาํคญัอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด ( X  = 3.35, S.D. = 0.70) หัวหน้างานมีความสามารถในการสอนงาน ความสําคญัอยู่ในระดบั

ปานกลาง ( X  = 3.30, S.D. = 0.67) หัวหน้างานมีเหตุผลและเขา้ใจผูอื้่น  ความสําคญัอยู่ใน

ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.30, S.D. = 0.64)  

 

ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ 

    กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

ปัจจยัคํา้จุนด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน X  S.D. ระดบัความสําคญั 

8.1 ท่านเป็นท่ีพ่ึงพาของเพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 3.34 0.68 ปานกลาง 

8.2 เพ่ือนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  

 และมีความสามคัคี กนัเป็นอยา่งดี 3.30 0.66 ปานกลาง 

8.3 ท่านและเพ่ือนๆยอมรับฟังความคิดเห็นและ 

 ขอ้เสนอแนะกนัและกนั 3.31 0.66 ปานกลาง 

รวม 3.32 0.67 ปานกลาง 

 

   จากตารางที่ 4.18 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุน ด้านความสัมพนัธ์กบั

เพื ่อนร่วมงาน  ในภาพรวมความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.32, S.D. = 0.67) เมื ่อ

พิจารณารายขอ้ พบวา่ ท่านเป็นที่พึ่งพาของเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี ความสําคญัอยูใ่นระดบั

ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.34, S.D. = 0.68) ท่านและเพื่อนๆยอมรับฟังความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะกนัและกัน ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.31, S.D. = 0.66) เพื่อนร่วมงาน 

ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และมีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.30, S.D. = 0.66)  

 

 

 

 

 



47 

ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นเงินเดือน 

 

ปัจจยัคํา้จุนด้านเงนิเดอืน X  S.D. ระดบัความสําคญั 

9.1 เงินเดือนท่ีไดรั้บเป็นไปตามความรู้และความเหมาะสมกบั 

 การปฏิบติังาน 3.24 0.63 ปานกลาง 

9.2 เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบัค่าครองชีพในขณะน้ี 3.18 0.71 ปานกลาง 

9.3 ท่านไดรั้บการเพ่ิมเงินเดือนหรือคา่จา้งเป็นลาํดบั 3.01 0.76 ปานกลาง 

9.4 บริษทัของท่านใหผ้ลตอบแทนในรูปโบนสัหรือแบ่งผลกาํไร 2.79 0.88 ปานกลาง 

รวม 3.06 0.75 ปานกลาง 

 

   จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นเงินเดือน ในภาพรวม

ความสําคญั อยู ่ในระดบั ป าน กลาง ( X  = 3.06, S.D. = 0.75) เมื ่อพ ิจารณ ารายขอ้  พ บ ว ่า 

เงินเดือนที่ไดรั้บเป็นไปตามความรู้และความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ความสําคญัอยู่ในระดบั

ปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.24, S.D. = 0.63)  เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบัค่าครอง

ชีพในขณะน้ี ความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.18, S.D. = 0.71) ท่านไดร้ับการเพิ ่ม

เงินเดือนหรือค่าจา้งเป็นลาํดบั ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.01, S.D. = 0.76) บริษทั

ของท่านให้ผลตอบแทนในรูปโบนัสหรือแบ่งผลกาํไร ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด ( X  = 2.79, S.D. = 0.88) 

 

ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความมัน่คง 

 

ปัจจยัคํา้จุนด้านความมัน่คง X  S.D. ระดบัความสําคญั 

10.1 งานท่ีท่านทาํมีกฎหมายคุม้ครองแรงงานในการทาํงาน 3.31 0.66 ปานกลาง 

10.2 งานท่ีท่านทาํเป็นงานหลกัและมีความสาํคญักบับริษทั 3.33 0.63 ปานกลาง 

10.3 บริษทัของท่านมีการพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 ของพนกังาน 3.23 0.61 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.63 ปานกลาง 
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   จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความมัน่คง ในภาพรวม

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.29, S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ งานท่ีท่านทาํ

เป็นงานหลกัและมีความสําคญักบับริษทั ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.33, 

S.D. = 0.63) งานที่ท่านทาํมีกฎหมายคุม้ครองแรงงานในการทาํงาน ความสําคญัอยูใ่นระดบั 

ปานกลาง ( X  = 3.31, S.D. = 0.66) บริษัทของท่ านมี การพัฒนาประสิ ทธิภาพในการทํางาน 

ของพนกังาน ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.23, S.D. = 0.61)  

 

ตารางท่ี 4.21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

    ในการทาํงาน 

 

ปัจจยัคํา้จุนด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน X  S.D. ระดบัความสําคญั 

11.1 บริษทัของท่านมีส่ิงอาํนวยความสะดวกและวสัดุอุปกรณ์ 

 ครบครัน 3.20 0.66 ปานกลาง 

11.2 บริษทัของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีจะสร้างความ 

 กระตือรือร้นในการทาํงาน 3.24 0.62 ปานกลาง 

11.3 บริษทัมีสถานท่ีทาํงานท่ีมีสดัส่วนในการอาํนวยความ 

 สะดวกต่อการปฏิบติังาน 3.24 0.62 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.63 ปานกลาง 

 

   จากตารางที่ 4.21 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุน ด้านสภาพแวดล้อม 

ในการทาํงาน ในภาพรวมความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.23, S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณา

รายข้อ พบวา่ มีค ่าเฉลี่ยสูงสุดเท ่ากนั คือ บริษทัของท่านมีสภาพแวดลอ้มที ่จะสร้างความ

กระตือรือร้นในการทาํงาน ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง ( X  = 3.24, S.D. = 0.6/) บริษทั 

มีสถานที่ทาํงานที่มีสัดส่วนในการอาํนวยความสะดวกต่อการปฏิบติังาน ความสําคญัอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ( X  = 3.24, S.D. = 0.62) บริษัทของท่านมีส่ิงอาํนวยความสะดวก และวสัดุอุปกรณ์ 

ครบครัน ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.20, S.D. = 0.66) 

 

 

 

 

 



49 

ตอนที ่3 ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของพนักงาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จํากดั 

 

   การศึกษาคร้ังน้ี ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม 

จาํกดั ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นความปลอดภยั และดา้นเวลา 

ผลการศึกษาแสดงไดด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.22   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั โดยรวม 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความสําคญั 

1.1 ดา้นคุณภาพของงาน 3.62 0.61 มาก 

1.2 ดา้นปริมาณงาน 3.63 0.67 มาก 

1.3 ดา้นค่าใชจ่้าย 3.53 0.66 มาก 

1.4 ดา้นความปลอดภยั 3.51 0.66 มาก 

1.5 ดา้นเวลา 3.61 0.61 มาก 

รวม 3.58 0.64 มาก 

 

   จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ณภพ 

วิศวกรรม จํากัด โดยรวมความสํ าคัญอยู่ในระดับมี ประสิ ทธิภาพมาก ( X  = 3.58, S.D. = 64) 

 เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านปริมาณงาน ความสําคญัอยู่ในระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด ( X  = 3.63, S.D. = 0.67) ด้านคุณภาพของงาน ความสําคัญอยู่ในระดับท่ีมีประสิทธิภาพมาก  

( X  = 3.62, S.D. = 0.61) ด้านเวลา ความสํ าคัญ อยู่ ในระดับท่ี มี ประสิ ทธิ ภาพมาก  ( X  = 3.61,  

S.D. = 0.61) ด้านค่าใช้จ่าย ความสําคัญอยู่ในระดับท่ีมีประสิทธิภาพมาก ( X  = 3.53, S.D. = 0.66)  

ดา้นความปลอดภยั ความสาํคญัอยูใ่นระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (X  = 3.51, S.D. =  0.66) 

 

 

 

 

 

 

 



50 

ตารางท่ี 4.23  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านคุณภาพของงาน X  S.D. ระดบัความสําคญั 

1.1 พนกังานทาํงานมีความถูกตอ้ง ความเรียบร้อย และ 

 ผลงานออกมามีคุณภาพดี 3.60 0.65 มาก 

1.2 คุณภาพของงานเป็นท่ียอมรับต่อบุคคลภายนอก 3.67 0.65 มาก 

1.3 บริษทัมีการควบคุมการปฏิบติังานอยา่งมีกฎเกณฑ ์ 3.60 0.65 มาก 

รวม 3.62 0.65 มาก 

 

   จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม 

จาํกดั ดา้นคุณภาพของงาน ความสาํคญัอยูใ่นระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก ( X  = 3.62, S.D. = 0.65) 

เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ คุณภาพของงานเป็นท่ียอมรับต่อบุคคลภายนอก ความสําคญัอยูใ่นระดบั 

ท่ีมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.67, S.D. = 0.65) ส่วน พนกังานทาํงานมีความ

ถูกตอ้ง ความเรียบร้อย และผลงานออกมามีคุณภาพดี ความสําคญัอยู่ในระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก 

( X  = 3.60, S.D. = 0.65) และ บริษทัมีการควบคุมการปฏิบตัิงานอย่างมีกฎเกณฑ์ ความสําคญั 

อยู่ในระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก ( X  = 3.60, S.D. = 0.65) มีค่าเฉล่ียเท่ากนั 

 

ตารางท่ี 4.24  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านปริมาณงาน X  S.D. ระดบัความสําคญั 

2.1 พนกังานทาํงานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 3.46 0.75 มาก 

2.2 ปริมาณทาํไดส้าํเร็จเม่ือเทียบตารางงาน 3.53 0.67 มาก 

2.3 ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามท่ีบริษทัตอ้งการ 3.53 0.70 มาก 

รวม 3.51 0.71 มาก 

 

   จากตารางท่ี 4.24 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ณภพ 

วิศวกรรม จํากัด ด้านปริมาณงาน ความสําคัญอยู่ในระดับท่ี มีประสิทธิภาพมาก ( X  = 3.51,  

S.D. = 0.71) เมื่อพิจารณารายขอ้ พบวา่ ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามที่บริษทัตอ้งการ ความสําคญั

อยูใ่นระดบัที่มีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.53, S.D. = 0.70) ปริมาณทาํได้สําเร็จ 

เม่ือเทียบตารางงาน  ความสําคัญอยู่ในระดับท่ีมีประสิทธิภาพมาก  ( X  = 3.53, S.D. = 0.67)
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พนกังานทาํงานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ความสําคญัอยูใ่นระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด ( X  = 3.46, S.D. = 0.75) 

 

ตารางท่ี 4.25  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านค่าใช้จ่าย X  S.D. ระดบัความสําคญั 

3.1 ท่านใชท้รัพยากรดา้นคน เงิน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยู ่

 อยา่งคุม้ค่า 3.65 0.67 มาก 

3.2 ผลงานท่ีทาํมีความเสียหายนอ้ยท่ีสุด 3.62 0.70 มาก 

3.3 ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานมีความเหมาะสมกบังาน 3.62 0.69 มาก 

รวม 3.63 0.69 มาก 

 

   จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ณภพ 

วิศวกรรม จาํกดั ด้านค่าใช้จ่าย ความสําคญัอยู่ในระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก ( X  = 3.63, S.D. = 0.69) 

เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ท่ านใช้ทรัพยากรด้านคน เงิน ว ัสดุ เทคโนโลยีท่ี มีอยู่อย่างคุ้มค่า 

ความสําคญัอยู่ในระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.65, S.D. = 0.67) ผลงานท่ีทาํ 

มีความเสียหายน้อยที่สุด ความสําคญัอยู่ในระดบัที่มีประสิทธิภาพมาก ( X  = 3.62, S.D. = 0.70) 

ค่าใช้จ่ายในการปฏิบตัิงานมีความเหมาะสมกบังาน ความสําคญัอยู่ในระดบัที่มีประสิทธิภาพ

มาก มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.62, S.D. = 0.69) 

 

ตารางท่ี 4.26  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นความปลอดภยั 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านความปลอดภัย X  S.D. ระดบัความสําคญั 

4.1 สถานท่ีปฏิบติังานมีความสะอาดอยูเ่สมอ 3.64 0.67 มาก 

4.2 บริษทัใชห้ลกัการความไม่ประมาทและมีขอ้แนะนาํ 

 การปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 3.58 0.64 มาก 

4.3 เคร่ืองมือและอุปกรณ์มีสภาพพร้อมในการใชง้าน 

 โดยมีการดูแลรักษาอยา่งสมํ่าเสมอ 3.61 0.65 มาก 

รวม 3.61 0.65 มาก 
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   จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ณภพ 

วศิวกรรม จาํกดั ดา้นความปลอดภยั ความสําคญัอยูใ่นระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก ( X  = 3.61, S.D. 

= 0.65) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ สถานท่ีปฏิบติังานมีความสะอาดอยูเ่สมอ ความสาํคญัอยูใ่นระดบั

ท่ีมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.64, S.D. = 0.67) เคร่ืองมือและอุปกรณ์มีสภาพพร้อม

ในการใช้งานโดยมีการดูแลรักษาอย่างสมํ่าเสมอ ความสําคัญอยู่ในระดับท่ีมีประสิทธิภาพมาก  

( X  = 3.61, S.D. = 0.65) บริษทัใช้หลกัการความไม่ประมาทและมีขอ้แนะนาํการปฏิบตัิงาน 

ไวอ้ยา่งชดัเจน ความสาํคญัอยูใ่นระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.58, S.D. = 0.64) 

 

ตารางท่ี 4.27  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นเวลา 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านเวลา X  S.D. ระดบัความสําคญั 

5.1 ท่านทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จไดท้นั 

 ตามเวลา 3.57 0.67 มาก 

5.2 ปริมาณงานท่ีทาํมีความเหมาะสมกบัเวลา 3.49 0.70 มาก 

5.3 ท่านสามารถจดัลาํดบัความสาํคญัของงานเพ่ือให ้

 สอดคลอ้งกบัเวลาท่ีกาํหนดไวไ้ดเ้ป็นอยา่งดี 3.53 0.71 มาก 

รวม 3.53 0.69 มาก 

 

   จากตารางท่ี 4.27  พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ณภพ 

วิศวกรรม จาํกัด ด้านเวลา ความสําคัญอยู่ในระดับท่ีมีประสิทธิภาพมาก ( X = 3.53, S.D. = 0.69)  

เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ท่านทาํงานตามท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จได้ทันตามเวลา ความสําคญัอยู ่

ในระดับท่ี มีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.57, S.D. = 0.67) ท่านสามารถจัดลําดับ

ความสําคญัของงานเพื่อให้สอดคล้องกบัเวลาท่ีกาํหนดไวไ้ด้เป็นอย่างดี ความสําคญัอยู่ในระดบัท่ีมี

ประสิทธิภาพมาก ( X  = 3.53, S.D. = 0.71) ปริมาณงานท่ีทาํมีความเหมาะสมกบัเวลา ความสําคญัอยู ่

ในระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.49, S.D. = 0.70) 
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ตอนที ่4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  บริษทั ณภพ วศิวกรรม จํากดั จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 

   ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐาน ไวด้งัน้ี 

   พนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

   4.1 ด้านเพศ 

    H0 : เพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

    H1 : เพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.28  ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  

    ณภพ วศิวกรรม จาํกดั จาํแนกตามเพศ 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  

ด้านเพศ 

ชาย  (n = 67) หญิง (n = 35) 
t Sig. 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดา้นคุณภาพ 3.73 0.59 3.41 0.60 2.60 0.011* 

2. ดา้นปริมาณงาน 3.72 0.65 3.45 0.67 1.99 0.049* 

3. ดา้นค่าใชจ่้าย 3.55 0.63 3.50 0.72 0.38 0.708 

4. ดา้นความปลอดภยั 3.53 0.66 3.47 0.67 0.44 0.664 

5. ดา้นเวลา 3.66 0.60 3.50 0.63 1.23 0.222 

รวม 3.64 0.63 3.47 0.66 1.46 0.148 

 

   จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนักงานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั จาํแนกตามเพศ พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

ของพน ักงานบริษทั  ณภพ วิศวกรรม จาํกดั  โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั  0.148 ซ่ึ งมากกว่า 

ค่าน ัยสําคญัทางสถิติที ่ระดบั  0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง  

H1 หมายความว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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   4.2 ด้านอายุ 

    H0 : อายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

    H1 : อายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.29   ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

  ณภพ วศิวกรรม จาํกดั จาํแนกตามอาย ุ

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านอายุ X  S.D. F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพ 18-25 ปี 3.13 0.64 3.043 0.014* 

 

26-33 ปี 3.76 0.52 

  

 

34-41 ปี 3.58 0.49 

  

 

42-49 ปี 3.73 0.65 

  

 

50-57 ปี 3.40 0.55 

  

 

58 ปี  ข้ึนไป 3.89 1.02 

  2. ดา้นปริมาณงาน 18-25 ปี 3.13 0.64 2.880 0.018* 

 

26-33 ปี 3.75 0.60 

  

 

34-41 ปี 3.56 0.57 

  

 

42-49 ปี 3.68 0.72 

  

 

50-57 ปี 3.67 0.47 

  

 

58 ปี ข้ึนไป 4.33 1.15 

  3. ดา้นค่าใชจ่้าย 18-25 ปี 3.18 0.81 1.410 0.227 

 

26-33 ปี 3.68 0.60 

  

 

34-41 ปี 3.58 0.48 

  

 

42-49 ปี 3.47 0.69 

  

 

50-57 ปี 3.40 0.55 

  

 

58 ปี  ข้ึนไป 3.56 1.26 
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ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านอายุ X  S.D. F Sig. 

4. ดา้นความปลอดภยั 18-25 ปี 3.11 0.61 2.127 0.069 

 

26-33 ปี 3.68 0.57 

  

 

34-41 ปี 3.48 0.72 

  

 

42-49 ปี 3.52 0.73 

  

 

50-57  ปี 3.60 0.55 

  

 

58 ปี ข้ึนไป 3.00 1.00 

  5. ดา้นเวลา 18-25 ปี 3.16 0.68 2.280 0.053 

 

26-33 ปี 3.74 0.55 

  

 

34-41 ปี 3.65 0.58 

  

 

42-49 ปี 3.61 0.67 

  

 

50-57 ปี 3.60 0.55 

  

 

58 ปี  ข้ึนไป 3.89 0.19 

  รวม 18-25 ปี 3.14 0.68 2.497 0.036* 

26-33 ปี 3.72 0.57 

  34-41 ปี 3.57 0.57 

  42-49 ปี 3.60 0.69 

  50-57 ปี 3.53 0.53 

  58 ปี  ขึน้ไป 3.73 0.92 

  *มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

   จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนักงานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั จาํแนกตามอายุ พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.036 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า 

อายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัในระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 
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ตารางท่ี 4.30  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม  

   จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 
 

อายุ X  
18-25 ปี 26-33 ปี 34-41 ปี 42-49 ปี 50-57 ปี 58 ปี  ขึน้ไป 

3.13 3.76 3.58 3.73 3.40 3.89 

18-25ปี 3.14 - -0.58* -0.43* -046* -0.39 -0.59 

26-33ปี 3.72 - - 0.15 0.12 0.19 -0.01 

34-41ปี 3.57 - - - -0.03 -0.04 -0.16 

42-49ปี 3.60 - - - - 0.07 -0.13 

50-57ปี 3.53 - - - - - -0.2 

58ปีข้ึนไป 3.73 - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

   จากตารางที ่ 4.30 เมื ่อทดสอบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบตั ิงาน 

โดยรวมจาํแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุต่างๆ มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม

แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 3 คู่ ได้แก่ พนักงานท่ีมีกลุ่มอายุ 18-25 ปี  

มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานน้อยกว่า พนักงานท่ีมีกลุ่มอายุ 26-33 ปี, กลุ่มอายุ 34-41 ปี และ

กลุ่มอาย ุ42-49 ปี 

 

ตารางท่ี 4.31  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ  

    ของงานจาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 
 

อายุ X  
18-25 ปี 26-33 ปี 34-41 ปี 42-49 ปี 50-57 ปี 58 ปี  ขึน้ไป 

3.13 3.76 3.58 3.73 3.40 3.89 

18-25 ปี 3.13 - -0.63* -0.45* -059* -0.27 -0.76* 

26-33 ปี 3.76 - - 0.18 0.04* 0.36 -0.12 

34-41 ปี 3.58 - - - -0.14 0.18 -0.31 

42-49 ปี 3.73 - - - - 0.33 -0.16 

50-57 ปี 3.40 - - - - - -0.49 

58 ปี  ข้ึนไป 3.89 - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.31 เม่ือทดสอบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ

ของงาน จาํแนกตามอายุเป็นรายคู่พบวา่ กลุ่มอายุต่างๆ มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 5 คู่ ไดแ้ก่  

   1) พนกังานท่ีมีกลุ่มอาย ุ 26-33  ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมี

กลุ่มอาย ุ42-49 ปี 

   2) พนกังานท่ีมีกลุ่มอายุ 18-25 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานน้อยกวา่ พนกังานท่ีมี

กลุ่มอาย ุ26-33 ปี, กลุ่มอาย ุ34-41 ปี, กลุ่มอาย ุ42-49 ปี และอาย ุ58 ปี ข้ึนไป 

 

ตารางท่ี 4.32   แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน 

 จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อายุ X  
18-25 ปี 26-33 ปี 34-41 ปี 42-49 ปี 50-57 ปี 58 ปี ขึน้ไป 

3.13 3.76 3.58 3.73 3.40 3.89 

18-25ปี 3.13 - -0.61* -0.43* -055* -0.53 -1.20* 

26-33ปี 3.75 - - 0.19 0.07 0.08 -0.59 

34-41ปี 3.56 - - - -0.12 -0.10 -0.77 

42-49ปี 3.68 - - - - 0.02 -0.65 

50-57ปี 3.67 - - - - - -0.67 

58ปีขึน้ไป 4.33 - - - - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

   จากตารางท่ี 4.32  เม่ือทดสอบความแตกต่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน 

จาํแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มอายุต่างๆ มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จาํนวน 4 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีกลุ่มอายุ 18-25 ปี 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานน้อยกว่า พนักงานที่มีกลุ่มอายุ 26-33 ปี, กลุ่มอายุ 34-41 ปี, 

กลุ่มอาย ุ42-49 ปี และอาย ุ58 ปีข้ึนไป 
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   4.3 ด้านสถานภาพ 

    H0 : สถานภาพแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

    H1 : สถานภาพแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.33  ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  

    ณภพ วศิวกรรม จาํกดั จาํแนกตามสถานภาพ  

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านสถานภาพ X  S.D. F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพ โสด 3.31 0.65 3.234 0.044* 

 

สมรส 3.70 0.58 

  

 

หมา้ย 3.33 0.94 

  2. ดา้นปริมาณงาน โสด 3.35 0.78 1.973 0.145 

 

สมรส 3.69 0.63 

  

 

หมา้ย 3.50 0.71 

  3. ดา้นค่าใชจ่้าย โสด 3.28 0.65 1.749 0.179 

 

สมรส 3.59 0.65 

  

 

หมา้ย 3.33 0.94 

  4. ดา้นความปลอดภยั โสด 3.31 0.75 1.016 0.366 

 

สมรส 3.55 0.64 

  

 

หมา้ย 3.33 0.94 

  5. ดา้นเวลา โสด 3.35 0.68 2.010 0.139 

 

สมรส 3.67 0.59 

  

 

หมา้ย 3.50 0.71 

  รวม โสด 3.32 0.70 2.425 0.094 

สมรส 3.64 0.62 

  หม้าย 3.40 0.85 

   

   จากตารางท่ี 4.33 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั จาํแนกตามสถานภาพ  พบวา่ ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.094 ซ่ึงมากกว่า 

ค่านัยสําคญัทางสถิติที ่ระดบั  0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง  

H1 หมายความว่า สถานภาพแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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   4.4 ด้านระดับการศึกษา 

    H0 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

    H1 : ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.34  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  

    ณภพ วศิวกรรม จาํกดั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านระดบัการศึกษา X  S.D. F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพ ประถมศึกษา 3.40 0.93 1.337 0.267 

 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.62 0.51 

  

 

มธัยมศึกษาตอนปลาย 3.61 0.58 

  

 

ปริญญาตรี 3.83 0.49 

  2. ดา้นปริมาณงาน ประถมศึกษา 3.40 0.93 0.754 0.523 

 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.63 0.47 

  

 

มธัยมศึกษาตอนปลาย 3.64 0.65 

  

 

ปริญญาตรี 3.76 0.73 

  3. ดา้นค่าใชจ่้าย ประถมศึกษา 3.38 0.92 0.529 0.664 

 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.49 0.64 

  

 

มธัยมศึกษาตอนปลาย 3.55 0.58 

  

 

ปริญญาตรี 3.67 0.67 

  4. ดา้นความปลอดภยั ประถมศึกษา 3.50 1.05 0.077 0.972 

 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.50 0.58 

  

 

มธัยมศึกษาตอนปลาย 3.48 0.60 

  

 

ปริญญาตรี 3.57 0.60 

  5. ดา้นเวลา ประถมศึกษา 3.48 0.92 0.397 0.755 

 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 3.56 0.54 

  

 

มธัยมศึกษาตอนปลาย 3.64 0.55 

    ปริญญาตรี 3.69 0.61 

  รวม ประถมศึกษา 3.43 0.95 0.591 0.622 

มธัยมศึกษาตอนต้น 3.56 0.55 

  มธัยมศึกษาตอนปลาย 3.58 0.59 

  ปริญญาตรี 3.70 0.62 
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   จากตารางท่ี 4.34  ผลการวเิคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.622 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า 

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

   4.5 ด้านระยะเวลาปฏิบัติงาน 

    H0 : ระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

    H1 : ระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.35  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  

    ณภพ วศิวกรรม จาํกดั จาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน  

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านระยะเวลาปฏบิัตงิาน X  S.D. F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพ ตํ่ากวา่ 1 ปี 3.67 0.65 0.821 0.538 

 

1-2 ปี 3.59 0.59 

  

 

3-4 ปี 3.46 0.57 

  

 

5-6 ปี 3.60 0.64 

  

 

7-8 ปี 4.00 0.00 

  

 

8 ปี ข้ึนไป 4.00 0.71 

  2. ดา้นปริมาณงาน ตํ่ากวา่ 1 ปี 3.67 0.65 1.611 0.164 

 

1-2 ปี 3.63 0.68 

  

 

3-4 ปี 3.35 0.61 

  

 

5-6 ปี 3.57 0.63 

  

 

7-8 ปี 4.50 0.71 

  

 

8 ปี ข้ึนไป 4.00 0.71 

  3. ดา้นค่าใชจ่้าย ตํ่ากวา่ 1 ปี 3.65 0.73 2.002 0.085 

 

1-2 ปี 3.39 0.59 

  

 

3-4 ปี 3.40 0.56 

  

 

5-6 ปี 3.53 0.67 

  

 

7-8 ปี 4.50 0.71 

  

 

8 ปี ข้ึนไป 3.93 0.72 
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ตารางท่ี 4.35  (ต่อ) 

     

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านระยะเวลาปฏบิัตงิาน X  S.D. F Sig. 

4. ดา้นความปลอดภยั ตํ่ากวา่ 1 ปี 3.61 0.67 0.679 0.640 

 

1-2 ปี 3.40 0.69 

  

 

3-4 ปี 3.48 0.57 

  

 

5-6 ปี 3.40 0.72 

  

 

7-8 ปี 3.83 0.24 

  

 

8 ปี ข้ึนไป 3.80 0.84 

  5. ดา้นเวลา ตํ่ากวา่ 1 ปี 3.70 0.69 0.860 0.511 

 

1-2 ปี 3.53 0.56 

  

 

3-4 ปี 3.54 0.62 

  

 

5-6 ปี 3.60 0.60 

  

 

7-8 ปี 4.33 0.47 

    8 ปี ข้ึนไป 3.60 0.55 

  รวม ตํา่กว่า 1 ปี 3.66 0.68 1.208 0.311 

1-2 ปี 3.51 0.62 

  3-4 ปี 3.45 0.59 

  5-6 ปี 3.54 0.65 

  7-8 ปี 4.23 0.43 

  8 ปี ขึน้ไป 3.87 0.71 

   

   จากตารางท่ี 4.35 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั จาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน พบว่า ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.311 ซ่ึงมากกวา่

ค่านัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

H1 หมายความวา่ ระยะเวลาปฏิบติังานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

   4.6 ด้านตําแหน่งงาน 
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    H0 : ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

    H1 : ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.36  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  

    ณภพ วศิวกรรม จาํกดั จาํแนกตามตาํแหน่งงาน  

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านตาํแหน่งงาน X  S.D. F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพ ฝ่ายจดัซ้ือ 3.47 0.61 0.641 0.697 

 

ฝ่ายธุรการ 3.33 0.67 

  

 

ฝ่ายหวัหนา้งาน 3.53 0.58 

  

 

ฝ่ายวศิวกร 4.00 0.00 

  

 

ฝ่ายพนกังาน 3.63 0.65 

  

 

ฝ่ายเขียนแบบ 3.89 0.19 

  

 

ฝ่ายบญัชีและการเงิน 4.00 . 

  2. ดา้นปริมาณงาน ฝ่ายจดัซ้ือ 3.80 0.84 0.602 0.728 

 

ฝ่ายธุรการ 3.11 0.84 

  

 

ฝ่ายหวัหนา้งาน 3.57 0.66 

  

 

ฝ่ายวศิวกร 3.50 0.58 

  

 

ฝ่ายพนกังาน 3.64 0.66 

  

 

ฝ่ายเขียนแบบ 4.00 1.00 

  

 

ฝ่ายบญัชีและการเงิน 4.00 . 

  3. ดา้นค่าใชจ่้าย ฝ่ายจดัซ้ือ 3.73 0.92 2.079 0.063 

 

ฝ่ายธุรการ 3.56 0.51 

  

 

ฝ่ายหวัหนา้งาน 3.10 0.46 

  

 

ฝ่ายวศิวกร 3.50 0.43 

  

 

ฝ่ายพนกังาน 3.65 0.68 

  

 

ฝ่ายเขียนแบบ 3.33 0.58 

  

 

ฝ่ายบญัชีและการเงิน 4.00 . 

  4. ดา้นความปลอดภยั ฝ่ายจดัซ้ือ 3.60 0.55 3.306 0.005* 

 

ฝ่ายธุรการ 3.22 0.84 

  

 

ฝ่ายหวัหนา้งาน 3.10 0.47 

  

 

ฝ่ายวศิวกร 3.50 0.58 

  

 

ฝ่ายพนกังาน 3.64 0.67 
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ฝ่ายเขียนแบบ 3.00 0.00 

  

 

ฝ่ายบญัชีและการเงิน 5.00 . 

   

      

ตารางท่ี 4.36  (ต่อ) 

     

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านตาํแหน่งงาน X  S.D. F Sig. 

5. ดา้นเวลา ฝ่ายจดัซ้ือ 3.67 0.71 0.859 0.528 

 

ฝ่ายธุรการ 3.33 0.33 

  

 

ฝ่ายหวัหนา้งาน 3.40 0.50 

  

 

ฝ่ายวศิวกร 3.50 0.58 

  

 

ฝ่ายพนกังาน 3.66 0.63 

  

 

ฝ่ายเขียนแบบ 4.00 1.00 

  

 

ฝ่ายบญัชีและการเงิน 4.00 . 

  รวม ฝ่ายจดัซื้อ 3.65 0.73 1.050 0.398 

ฝ่ายธุรการ 3.31 0.64 

  ฝ่ายหัวหน้างาน 3.34 0.53 

  ฝ่ายวศิวกร 3.60 0.43 

  ฝ่ายพนักงาน 3.64 0.66 

  ฝ่ายเขียนแบบ 3.64 0.55 

  ฝ่ายบัญชีและการเงนิ 4.20 . 

   

   จากตารางท่ี 4.36 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนักงานบริษัท ณภพ วิศวกรรม จาํกัด จาํแนกตามตาํแหน่งงาน พบว่า ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.398 ซ่ึงมากกว่า 

ค่านัยสําคญัทางสถิติที ่ระดบั  0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง  

H1 หมายความว่า ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

   4.7 ด้านรายได้ 

    H0 : รายไดแ้ตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

    H1 : รายไดแ้ตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.37  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  

    ณภพ วศิวกรรม จาํกดั จาํแนกตามรายได ้

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านรายได้ X  S.D. F Sig. 

1. ดา้นคุณภาพ 10,001 - 15,000บาท 0.69 0.11 3.314 0.008* 

 

15,001 - 20,000บาท 0.42 0.08 

  

 

20,001 - 25,000บาท 0.50 0.11 

  

 

25,001 - 30,000บาท 0.63 0.24 

  

 

30,001 - 35,000บาท . . 

  

 

35,001 - 40,000บาท 0.58 0.29 

  2. ดา้นปริมาณงาน 10,001 - 15,000บาท 0.73 0.11 3.362 0.008* 

 

15,001 - 20,000บาท 0.47 0.09 

  

 

20,001 - 25,000บาท 0.48 0.11 

  

 

25,001 - 30,000บาท 0.82 0.31 

  

 

30,001 - 35,000บาท . . 

  

 

35,001 - 40,000บาท 0.96 0.48 

  3. ดา้นการลดค่าใชจ่้าย 10,001 - 15,000บาท 0.73 0.11 2.039 0.080 

 

15,001 - 20,000บาท 0.48 0.09 

  

 

20,001 - 25,000บาท 0.46 0.10 

  

 

25,001 - 30,000บาท 0.95 0.36 

  

 

30,001 - 35,000บาท . . 

  

 

35,001-40,000บาท 1.00 0.50 

  4. ดา้นความปลอดภยั 10,001 - 15,000บาท 0.70 0.11 0.906 0.481 

 

15,001 - 20,000บาท 0.58 0.11 

  

 

20,001 - 25,000บาท 0.73 0.16 

  

 

25,001 - 30,000บาท 0.33 0.12 

  

 

30,001 - 35,000บาท . . 

  

 

35,001 - 40,000บาท 1.00 0.50 

  5. ดา้นเวลา 10,001 - 15,000บาท 0.71 0.11 1.712 0.139 

 

15,001 - 20,000บาท 0.52 0.10 
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20,001 - 25,000บาท 0.50 0.11 

  

 

25,001 - 30,000บาท 0.66 0.25 

  

 

30,001 - 35,000บาท . . 

  

 

35,001-40,000บาท 0.00 0.00 

  ตารางท่ี 4.37  (ต่อ) 

     

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ด้านรายได้ X  S.D. F Sig. 

รวม 10,001 - 15,000บาท 0.68 0.11 2.094 0.073 

15,001 - 20,000บาท 0.44 0.09 

  20,001 - 25,000บาท 0.42 0.12 

  25,001 - 30,000บาท 0.54 0.26 

  30,001 - 35,000บาท . . 

  35,001 - 40,000บาท 0.50 0.35 

      

   จากตารางท่ี 4.37 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั จาํแนกตามรายได ้พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนักงานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกัด โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.073 ซ่ึงมากกว่าค่านัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐานรอง H1 หมายความว่า 

รายไดแ้ตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
 

ตอนที ่5  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทํางานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

   ในการปฏบัิติงานของพนักงาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จํากดั 
 

   ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐาน ไวด้งัน้ี 

   แรงจูงใจในการทํางานท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังานบริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั 
 

ตารางท่ี 4.38   ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

 ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั 
 

แรงจูงใจในการทาํงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

r Sig. ระดบัความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
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ปัจจยัแรงจูงใจ 0.48 0.00 ระดบัตํ่า ทิศทางเดียวกนั 

ปัจจยัคํ้าจุน 0.57 0.00 ระดบัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

รวม 0.55 0.00 ระดบัปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   ตารางท่ี 4.38 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) (r) พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม 

(ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน) มีความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั 

โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์(r) ระดบัปานกลางคือ 0.55 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

จากนั้นทาํการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานรายดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั ดงัตารางท่ี 4.39 
 

ตารางท่ี 4.39  ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ 

    ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั แยกเป็นรายดา้น 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

r Sig. ระดบัความสัมพนัธ์ ทศิทาง 

ปัจจยัแรงจูงใจ 

    1. ความสาํเร็จในงาน 0.383** 0 ระดบัตํ่า ทิศทางเดียวกนั 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.511** 0 ระดบัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

3. ความรับผิดชอบ 0.375** 0 ระดบัตํ่า ทิศทางเดียวกนั 

4. ลกัษณะของงาน 0.407** 0 ระดบัตํ่า ทิศทางเดียวกนั 

5. โอกาสกา้วหนา้ 0.276** 0.005 ระดบัตํ่า ทิศทางเดียวกนั 

รวม 0.478** 0 ระดบัปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 

ปัจจยัคํา้จุน 

    6. นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 0.450** 0 ระดบัตํ่า ทิศทางเดียวกนั 

7. การบงัคบับญัชา 0.308** 0.002 ระดบัตํ่า ทิศทางเดียวกนั 

8. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 0.330** 0.001 ระดบัตํ่า ทิศทางเดียวกนั 

9. เงินเดือน 0.514** 0 ระดบัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

10. ความมัน่คง 0.563** 0 ระดบัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

11. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.489** 0 ระดบัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 

รวม 0.567** 0 ระดบัปานกลาง ทศิทางเดยีวกนั 
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**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

   ตารางท่ี 4.39  เม่ือพิจารณา พบว่า  แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม (ปัจจยัแรงจูงใจ 

และปัจจยัคํ้ าจุน) มีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัปานกลาง คือ 0.55 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

   1) ปัจจยัแรงจูงใจ 

    (1) ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัปานกลาง คือ 0.511 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงมากกว่ารายดา้นลกัษณะของงาน, ความสําเร็จในงาน, 

ความรับผิดชอบ และโอกาสกา้วหน้า 

    (2) ด้านลักษณะของงาน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัตํ่า คือ 0.407 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 

    (3) ด้านความสําเร็จในงาน มีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัตํ่า คือ 0.383 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 

    (4) ด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัตํ่า คือ 0.375 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 

    (5) ด้านโอกาสก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัตํ่า คือ 0.276 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 

    2) ปัจจยัคํ้าจุน 

     (1) ด้านความมั่นคง มีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัปานกลาง คือ 0.563 อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

     (2) ด้านเงิน เดือน มีความสัมพนัธ์กบั  ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัปานกลาง คือ 0.514 อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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     (3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัปานกลาง คือ 0.489 อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

     (4) ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์การ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัตํ่า คือ 0.450 อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

     (5) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัตํ่า คือ 0.330 อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

     (6) ดา้นการบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัตํ่า คือ 0.308 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 

 

 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

   การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั โดยสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ

มีรายละเอียดดงัน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

   จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปผลการศึกษาตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 

   1.1 แรงจูงใจในการทํางานของพนกังาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั พบวา่ โดยภาพรวม

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.29, S.D. = 0.64)  เม่ือพิจารณารายดา้น 

    1.1.1 ในส่วนปัจจัยแรงจูงใจด้านความสําเร็จในงาน พบวา่โดยภาพรวมความสาํคญั

อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.52, S.D. = 0.65) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ท่านทาํงานท่ีรับผิดชอบและ

งานที่ไดร้ับมอบหมายเสร็จตามกําหนดเวลา ความสําคญัอยู ่ในระดบัมาก มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

( X  = 3.59, S.D. = 0.75) ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือหัวหน้างานแสดงให้เห็นว่าพอใจในงานของท่าน 

ความสําคญัอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ีย ( X  = 3.54, S.D. = 0.75) และท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน

ในขณะท่ีปฏิบติังานไดส้าํเร็จ ความสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.42, S.D. = 0.76) 

    1.1.2 ด้านลักษณะของงาน โดยภาพรวมความสําคญัอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.51, 

S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า งานท่ีท่านทาํทาํให้ท่านมีประสบการณ์ ความสาํคญัอยู่ใน

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.55, S.D. = 0.73) ท่านทาํงานตรงกบัความรู้ความสามารถและความ

ถนัด ความสําคญัอยู ่ในระดบัมาก  มีค่าเฉลี่ย ( X  = 3.49, S.D. = 0.70) งานที่ท ่านทํามีความ

เหมาะสมกบั คุณสมบัติของท่าน  ความสําคัญอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียตํ่ าสุด ( X  = 3.48,  

S.D. = 0.70) 

    1.1.3 ด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมความสําคญัอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.42,  

S.D. = 0.60)  เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า ท่านพึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ  

อยู่เสมอ ความสําคัญอยู่ในระดับมาก  มีค่ าเฉ ล่ียสูงสุด ( X  = 3.49, S.D. = 0.67) งานท่ีท่ าน

รับผิดชอบเสร็จตามกาํหนดเวลาและเป้าหมาย ความสําคญัอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย ( X  = 3.43,  
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S.D. = 0.67) ท่านมีโอกาสใช้อาํนาจในการตดัสินใจกบังานท่ีได้รับผิดชอบได ้ความสําคญัอยู่ใน

ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.33, S.D. = 0.71) 

    1.1.4 ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื โดยภาพรวมความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

( X  = 3.28, S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณ ารายข้อพบว่า ท่ านได้รับคําชมเชยจากผู ้บังคับบัญชา 

ว่ามีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีได้รับมอบหมาย ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.37, S.D. = 0.70) งานของท่านมีเกียรติ เป็นท่ียอมรับจากบุคคลภายนอก 

ความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย ( X  = 3.27, S.D. = 0.66) ท่านไดรั้บคาํชมเชย และการ

ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ความสําคัญอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย ( X  = 3.24, S.D. = 0.79) 

ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นท่ีท่านเสนอแนะในเวลาการทาํงาน ความสาํคญัอยู่ในระดบัปาน

กลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด (  = 3.24, S.D. = 0.69) 

    1.1.5 ด้านโอกาสก้าวหน้า โดยภาพรวมความสํ าคัญอยู่ในระดับปานกลาง  

( X  = 2.97, S.D. = 0.77) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ท่านทาํงานตรงกบัความรู้ความสามารถและ

ความถนัด ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.08, S.D. = 0.82) งาน 

ที่ท่านทาํมีความเหมาะสมกับคุณสมบัติของท่าน ความสําคญัอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย  

( X  = 2.92, S.D. = 0.86) งานท่ีท่านทาํทาํให้ท่านมีประสบการณ์ ความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 2.92, S.D. = 0.83) 

    1.1.6 ส่วนปัจจัยคํ้าจุนพบว่าการบังคับบัญชา โดยภาพรวมความสําคญัอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ( X  = 3.32, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า หัวหน้างานมีความสามารถในการ

ตดัสินใจ ความสําคญัอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.35, S.D. = 0.70) หัวหน้างาน 

มีความสามารถในการสอนงาน  ความสําคัญอยู่ในระดับปานกลาง  มีค่ าเฉ ล่ีย  ( X  = 3.30,  

S.D. = 0.67) หวัหนา้งานมีเหตุผลและเขา้ใจผูอ่ื้น ความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

( X  = 3.30, S.D. = 0.64) 

    1.1.7 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมความสาํคญัอยู่ในระดบั

ปานกลาง ( X  = 3.32, S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ท่านเป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อนร่วมงาน 

ได้เป็นอย่างดี ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.34, S.D. = 0.68) ท่านและ

เพื่อนๆ ยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะกนัและกนั ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง  

มีค่าเฉล่ีย ( X  = 3.31, S.D. = 0.66) เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และมีความ

สามคัคีกนัเป็นอยา่งดี ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.30, S.D. = 0.66) 

    1.1.8 ด้าน ค วาม มั ่น คง  โดยภาพ รวม ความ สําค ญั อยู ใ่น ระดบั ป าน ก ล าง  

( X = 3.29, S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า งานท่ีท่านทาํเป็นงานหลกัและมีความสาํคญั
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กบับริษทั ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.33, S.D. = 0.63) งานท่ีท่าน

ทํามีกฎหมายคุ้มครองแรงงานในการทํางาน  ความสําคัญอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย  

( X  = 3.31, S.D. = 0.66) บริษัทของท่านมีการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.23, S.D. = 0.61) 

    1.1.9 ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ โดยภาพรวมความสําคญัอยูใ่น

ระดบัปานกลาง ( X  = 3.25, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณารายขอ้พบวา่ ผูบ้ริหารสามารถติดตามผล

การปฏิบตัิงาน เพื่อนาํพาบริษทัไปสู่ความสําเร็จได ้ความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด ( X  = 3.29, S.D. = 0.71) บริษทัของท่านมีนโยบายในการปฏิบัติงานชัดเจน ความสําคญั 

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย ( X  = 3.28, S.D. = 0.65) บริษทัของท่านมีวิธีการทาํงานอยา่งเป็นระบบ 

ความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.16, S.D. = 0.61) 

    1.1.10  ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน โดยภาพรวมความสําคญัอยู่ในระดบั

ปานกลาง ( X  = 3.22, S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากัน คือ บริษัท 

ของท่านมีสภาพแวดล้อมที่จะสร้างความกระตือรือร้นในการทาํงาน ความสําคญัอยู่ในระดบั

ปานกลาง  ( X  = 3.24, S.D. = 0.62) บริษัทมีสถานท่ีทาํงานท่ีมีสัดส่วนในการอาํนวยความสะดวก 

ต่อการปฏิบติังาน ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉลี่ย ( X  = 3.24, S.D. = 0.62) บริษทั

ของท่านมีส่ิงอาํนวยความสะดวกและวสัดุอุปกรณ์ครบครัน ความสําคญัอยู่ในระดับปานกลาง  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.20, S.D. = 0.66) 

    1.1.11  ด้าน เง ิน เด ือ น  โ ด ย ภ าพ ร วม ค วาม สํ าค ญั อ ยู ่ใน ระ ด บั ป าน ก ล าง  

( X  = 3.05, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณารายขอ้พบวา่ เงินเดือนที่ไดรั้บเป็นไปตามความรู้และความ

เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ความสําคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.24, S.D. = 

0.63) เงินเดือนที่ไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบัค่าครองชีพในขณะน้ี ความสําคญัอยูใ่นระดบัปาน

กลาง มีค ่าเฉลี ่ย ( X  = 3.18, S.D. = 0.71) ท่านไดร้ับการเพิ ่มเงินเดือนหรือค่าจา้งเป็นลําดบั 

ค ว าม สํ าค ญั อ ยู ใ่น ร ะ ด บั ป าน ก ล าง  มี ค่ า เฉ ล่ี ย  ( X  = 3.01, S.D. = 0.76) บ ริษัท ข อ งท่ าน 

ให้ผลตอบแทนในรูปโบนัสหรือแบ่งผลกาํไร ความสําคญัอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

( X  = 2.79, S.D. = 0.88) 

   1.2 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั พบวา่ 

โดยภาพรวมความสําคญัอยูใ่นระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก ( X  = 3.58, S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณา

รายด้านพบว่า ด้านปริมาณงาน ความสําคญัอยู่ในระดับท่ีมีประสิทธิภาพมากกว่าด้านคุณภาพ 

ของงาน, ดา้นเวลา, ดา้นค่าใชจ่้าย และดา้นความปลอดภยั 
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    1.2.1 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านปริมาณงาน ความสําคญัอยู่ในระดบัที่มี

ประสิทธิภาพมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 3.63, S.D. = 0.67) เมื ่อพิจารณารายขอ้ พบวา่  

ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามท่ีบริษทัตอ้งการการวดัผล อยูใ่นระดบัท่ีมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด ( X  = 3.53, S.D. = 0.70) 

    1.2.2 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านคุณภาพของงาน ความสําคญัอยู่ในระดบั 

ที่มีประสิทธิภาพมากรองจากดา้นปริมาณงาน ( X  = 3.62, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณารายขอ้

พ บ ว ่า  คุณ ภ าพ ข อ งงาน เป็ น ที ่ย อม รับ ต ่อ บ ุค ค ล ภ ายน อ ก ค วาม สําค ญั  อ ยู ่ใน ระ ดบั ที ่มี

ประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.67, S.D. = 0.65) 

    1.2.3 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านเวลา ความสําคญัอยูใ่นระดบัท่ีมีประสิทธิภาพ

มาก ( X  = 3.61, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านทาํงานตามที่ไดรั้บมอบหมายสําเร็จ

ไดท้ันตามเวลา ความสําคัญอยู่ในระดับท่ี มีประสิทธิภาพมากมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.57,  

S.D. = 0.67) 

    1.2.4 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านค่าใช้จ่าย ความสําคญัอยู่ในระดบัที่มี

ประสิทธิภาพมาก ( X  = 3.53, S.D. = 0.66)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ท่านใช้ทรัพยากรด้านคน 

เงิน วสัดุ เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างคุม้ค่า ความสําคญัอยู่ในระดบัที่มีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด ( X  = 3.65, S.D. = 0.67) 

    1.2.5 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความปลอดภัย ความสําคญัอยูใ่นระดบัท่ีมี

ประสิทธิภาพมากแต่มีความสําคญัตํ่ากวา่ดา้นอ่ืนๆ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ( X  = 3.51, S.D. = 0.66) และ

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า สถานที่ปฏิบติังานมีความสะอาดอยู่เสมอ ความสาํคญัอยู่ในระดบัที่มี

ประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 3.64, S.D. = 0.67) 

   1.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษทั 

ณภพ วิศวกรรม จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลเพื่อทดสอบสมมติฐานการศึกษา ปัจจยัส่วนบุคคล

ท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัพบว่า อายุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนเพศ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ตาํแหน่งงาน และรายได้ แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

   1.4 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ณภพ วศิวกรรม จาํกดั พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) (r) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 

ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.01 หมายความวา่ ยอมรับสมมติฐาน โดยแรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์
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ในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั

โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (r) เท่ากบั 0.55 

ในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

2. อภิปรายผล 

 

   ผลการวิเคราะห์ จากการทดสอบสมมติฐานการศึกษา และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

มีประเด็นดงัน้ี 

   2.1 ระดับแรงจูงใจของพนักงาน  บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั โดยภาพรวม 

พบว่า  ดา้นความสําเร็จในงาน  ความสําคญัอยู ่ในระดบัมากที ่สุด  เนื่องดว้ย  บริษทั  ณ ภพ 

วิศวกรรม จาํกดั มีทีมงานที่มีทกัษะมีความสามารถและมีเงินทุน ซ่ึงเป็นโอกาสแห่งความสาํเร็จ

อีกทั้งลกัษณะงานของบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั เป็นธุรกิจรับเหมาก่อสร้างภายใตส้ัญญางาน

ก่อสร้างไดร้ะบุวนัเร่ิมโครงการและวนัส้ินสุดโครงการ สอดคลอ้งกบั ชยุตพงศ์  นิลอ่อน (2552)  

ท่ีกล่าวว่าแรงจูงใจในการป ฏิบตั ิงานของพ น ักงาน  เพื ่อให ้งาน ป ระส บ ผลสําเร็จอย ่างมี

ประสิทธิภาพได้นั้น ต้องใช้องค์ประกอบด้านความสําเร็จในงาน เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการ

ทาํงาน โดยพนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพไม่วา่จะเป็นดา้นคุณภาพ โดยท่ีพนกังาน

พร้อมจะทุ่มเทการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 

   2.2 ระดับประสิทธิภาพของพนักงาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั พบวา่หากพิจารณา

รายดา้นแลว้พบวา่ ดา้นความปลอดภยั จะสอดคลอ้งกบัการลดความเส่ียงจากการทาํงานของฐาปนีย ์

นานิล (2559) ดว้ยท่ีองคก์ารต่างมีการปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียงสูง อีกทั้งอยูใ่นกลุ่มอุตสาหกรรมท่ีมี

ความเส่ียงสูง และอุบติัเหตุเกิดข้ึนไดทุ้กเม่ือ หากพนกังานคาํนึงถึงความปลอดภยัในการทาํงานก็จะ

ช่วยลดอุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานได ้

    ส่วนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ สอดคลอ้งกบั ภาณุพงศ ์ ชุมวงค ์

(2557) ที่ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ อยู่ในระดบัมาก พบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพของงาน

ของบริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั ก็เช่นกนั งานมีคุณภาพตามมาตรฐานกาํหนดไว,้ คุณภาพงาน 

เป็นท่ียอมรับต่อบุคคลภายนอกและภายในองคก์าร และการไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชย เหล่าน้ีเป็นส่ิงช้ี

วดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ 

    ส่วนประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้าย พบวา่ มีดา้นค่าใชจ่้ายจะอยูอ่นัดบั

รองสุดทา้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั 29 ปัญญาพร  ฐิติพงศ ์(2558) 29 โดยท่ีงานวิจยั ปัญญาพร  ฐิติพงศ ์
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เป็นการวจิยั บริษทั อินเตอร์เอ็กซ์ เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จาํกดั เป็นธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง และธุรกิจ

อุตสาหกรรมการผลิตโครงสร้างสําเร็จรูป ท่ีรับเหมาก่อสร้างและพฒันาอสังหาริมทรัพยช์ั้นนํา 

เป็นธุรกิจรับเหมาคล้ายกันกับบริษทั ณภพ วิศวกรรม ย่อมมีจุดมุ่งหมายท่ีเหมือนกนัคือการลด

ค่าใชจ่้ายใหมี้ความเหมาะสมกบัองคก์ารและสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนั 

   2.3 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของ

พนกังาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาปฏิบตัิงาน ตาํแหน่งงาน และรายได  ้ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ไม่แตกต่างกนั ส่วนอายุ ท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัไม่สอดคลอ้ง

กบั งานวิจยั 2 9 ปัญญาพร  ฐิติพงศ์ (2558) 29ท่ีปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ ตาํแหน่งงาน 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ประสบการณ์ในการทํางาน และปัญหาและอุปสรรคในการทํางาน 

ที่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนเพศ และระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่าง

กนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จาํกัด 

แตกต่างกนั 

   2.4 แรงจูงใจในการทาํงานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั พบวา่แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม(ปัจจยัแรงจูงใจ และ 

ปัจจยัคํ้าจุน) มีความสัมพนัธ์กบั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในทิศทางเดียวกนั สอดคลอ้งกบั 

ประพนธ์  รัศมีรัตน์ (2560) และ แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (r) เท่ากบั 0.55ในทิศทางเดียวกนัอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และไม่สอดคลอ้งกบั ประพนธ์  รัศมีรัตน์ (2560) โดยแรงจูงใจ 

ในการทาํงานที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบริษทั ณภพ วิศวกรรม 

จาํกดั โดยมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลางแต่ ประพนธ์  รัศมีรัตน์ (2560) มีความสัมพนัธ์อยูใ่น

ระดบัตํ่า 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

   3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี ้

    จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

    3.1.1 องคก์ารควรเนน้ความมัน่คงของพนกังาน  หากองคก์ารยดึการทาํงานแบบมี

แบบแผนไม่ว่าจะเป็นกฎหมายคุม้ครองแรงงาน และการพฒันาประสิทธิภาพของพนกังาน เช่น

การหาความจาํเป็นในการฝึกอบรมและพฒันาตามความเหมาะสมสําหรับตาํแหน่งงานและพนกังาน
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เป็นรายบุคคล ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานที่ผ่านมาและศกัยภาพในการทาํงานของพนกังาน 

รวมทั้งผลจากการประเมินช่องวา่งของความสามารถ (competency gap assessment) ที่ตอ้งพฒันา

ปรับปรุง 

    3.1.2 องคก์ารควรปรับรูปแบบเงินเดือนให้พนกังาน เช่น มีความโปร่งใสและ

ชดัเจนหรือจ่ายเงินเดือนสอดคลอ้งกบัสภาวะเศรษฐกิจ 

    3.1.3 องค์การควรสร้างการไดรั้บการยอมรับนบัถือของพนักงาน โดยการเอาใจใส่

พนกังานให้มากข้ึนกวา่เดิมวา่พนกังานคือ คนสาํคญั, การรับฟังความคิดเห็นของพนกังานทุกคน, 

การทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ซ่ึงในตวัของพนกังานมีความพร้อมท่ีจะ

ปฏิบติังาน, วางแผนเส้นความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Path) ใหก้บัพนกังาน 

    3.1.4 องค์การควรปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หากสถานท่ีทาํงานไม่ว่า

จะในออฟฟิศหรือหน่วยงานหากมีการจดัสภาพแวดลอ้มอย่างสมดุลแลว้พนกังานทุกคนจะทาํงาน

ไดอ้ยา่งราบร่ืน 

   3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

    ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นการนาํไปใช้และเป็นแนวทางในการทาํการศึกษา

คร้ังต่อๆ ไปใหมี้ความสมบูรณ์มากยิง่ข้ึนดงัน้ี 

    3.2.1 ควรทาํการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน เพื่อให้ได้

ขอ้มูลเพิ่มเติมยิ่งข้ึน เช่น ความผกูพนัต่อองคก์าร ภาวะผูน้าํ สมรรถนะในการทาํงาน และทศันคติ

ในการทาํงาน เป็นตน้ 

    3.2.2 ควรทาํการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพการดาํเนินงาน เพื่อทราบถึงปัญหาและ

เป็นแนวทางในการแกไ้ขปัญหา 

    3.2.3 ควรทาํการศึกษาปัจจยัที่ก่อให้เกิดความปลอดภยัในการทาํงาน และแผน

ดา้นความปลอดภยัและสุขภาพ 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง  แรงจูงใจในการทาํงานทีม่ีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 บริษัท ณภพ วิศวกรรม จํากดั 

 

คําช้ีแจง :  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์

 กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ณภพ วิศวกรรม จาํกดั  ซ่ึงเป็น

 ส่ วนหน่ึ งของหลักสู ตรบ ริ หารธุ รกิ จมห าบั ณ ฑิ ต  ส าขาวิ ชาวิ ทยาการจัดการ 

 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   แบบสอบถามน้ีผูศึ้กษาจะเก็บขอ้มูลของท่านไวเ้ป็น

 ความลบั และเพื่อประโยชน์ในการศึกษา จึงขอความร่วมมือให้ท่านตอบแบบสอบถาม

 ตามความจริง และขอขอบพระคุณอย่างสูงท่ีท่านกรุณาสละเวลาอนัมีค่าในการตอบ

 แบบสอบถามคร้ังน้ี 

 

แบบสอบถามชุดนี ้แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 

  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

 

 

        ผูศึ้กษา 
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 

 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย   √   ในช่องท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 

1.  เพศ 

     ชาย    หญิง 

 
     2.  อายุ 

   
 

      18-25 ปี   42-49 ปี 

 
 

 
 

 
   26-33 ปี   50-57  ปี 

 
 

 
 

 
   34-41 ปี   58 ปี ข้ึนไป 

 
 

 
 

 
 3.  สถานภาพ 

   
 

      โสด   หมา้ย 

 
 

 
 

 
   สมรส   หยา่ร้าง 

 
 

 
 

 
 4.  ระดับการศึกษา 

   
 

      ตํ่ากวา่ประถมศึกษา 

 
 

   
   ประถมศึกษา 

  
 

  
    มธัยมศึกษาตอนตน้ 

 
 

   
   มธัยมศึกษาตอนปลาย 

 
 

   
   ปริญญาตรี 
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5.  ระยะเวลาปฏิบัติงาน 

   
 

      ตํ่ากวา่ 1 ปี   5-6 ปี 

 
 

 
 

 
   1-2 ปี   7-8 ปี 

 
 

 
 

 
   3-4 ปี   8 ปี  ข้ึนไป 

 
 

 
 

 
 6.  ตําแหน่งงาน 

   
 

      ฝ่ายจดัซ้ือ 

   
 

 
     ฝ่ายธุรการ 

   
 

 
     ฝ่ายหวัหนา้งาน 

  
 

  
    ฝ่ายวศิวกร 

   
 

 
     ฝ่ายพนกังาน 

  
 

  
    ฝ่ายเขียนแบบ 

  
 

  
    ฝ่ายบญัชีและการเงิน 

   
     7.  รายได้   

  
 

      10,001-15,000 บาท   25,001-30,000 บาท 

 
 

 
 

 
   15,001-20,000 บาท   30,001-35,000 บาท 

 
 

 
 

 
   20,001-25,000 บาท   35,001-40,000 บาท 
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย   √   ในช่องท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านตามความเป็นจริงมากท่ีสุด

 เพียงช่องเดียวเท่านั้น ซ่ึงระดบัแรงจูงใจ คือ 

 

5 คือความคิดเห็นวา่แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 

4 คือความคิดเห็นวา่แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก  

3 คือความคิดเห็นวา่แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

2 คือความคิดเห็นวา่แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 

1 คือความคิดเห็นวา่แรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 

  

ปัจจัยแรงจูงใจทีม่ีความสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

1. ความสําเร็จในงาน           

 1.1  ท่านทาํงานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  เสร็จตามกาํหนดเวลา 
          

 1.2  ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบติังาน 

  ไดส้าํเร็จ 
          

 1.3  ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือหวัหนา้งานแสดงใหเ้ห็นวา่พอใจ 

  ในงานของท่าน 
          

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ           

 2.1  ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความรู้ 

  ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
          

 2.2  ท่านไดรั้บคาํชมเชย และการยอมรับจากเพื่อน 

  ร่วมงาน 
          

 2.3  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นท่ีท่านเสนอแนะ 

  ในเวลาการทาํงาน 
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ปัจจยัแรงจูงใจที่มคีวามสัมพันธ์กบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ           

 2.1  ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความรู้ 

  ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
          

 2.2  ท่านไดรั้บคาํชมเชย และการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน           

 2.3  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นท่ีท่านเสนอแนะ 

  ในเวลาการทาํงาน 
          

 2.4  งานของท่านมีเกียรติ เป็นท่ียอมรับจาก บุคคลภายนอก           

3. ความรับผดิชอบ           

 3.1  ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงาน 

  ใหม่ๆอยูเ่สมอ 
          

 3.2  ท่านมีโอกาสใชอ้าํนาจในการตดัสินใจกบังานท่ีได ้

  รับผิดชอบได ้
          

 3.3  งานท่ีท่านรับผิดชอบเสร็จตามกาํหนดเวลาและ  

  เป้าหมาย 
          

4. ลกัษณะของงาน           

 4.1  งานท่ีท่านทาํมีความเหมาะสมกบัคุณสมบติัของท่าน           

 4.2  ท่านทาํงานตรงกบัความรู้ความสามารถและ 

  ความถนดั 
          

 4.3  งานท่ีท่านทาํทาํใหท่้านมีประสบการณ์           

5. โอกาสก้าวหน้า           

 5.1  ท่านมีโอกาสเขา้รับการอบรมในวิชาชีพเพ่ือเพ่ิมพนู 

  ความรู้ 
          

 5.2  ท่านมีโอกาสท่ีจะรับผิดชอบงานท่ีสาํคญัมากข้ึน           

 5.3  บริษทัสนบัสนุนใหท่้านเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน           
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ปัจจัยคํา้จุนที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

6. นโยบายและการบริหารงานขององค์การ           

 6.1  บริษทัของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานชดัเจน           

 6.2  บริษทัของท่านมีวิธีการทาํงานอยา่งเป็นระบบ           

 6.3  ผูบ้ริหารสามารถติดตามผลการปฏิบติังานเพื่อนาํพา 

  บริษทัไปสู่ความสาํเร็จได ้
          

7. การบังคบับัญชา           

 7.1  หวัหนา้งานมีความสามารถในการสอนงาน           

 7.2  หวัหนา้งานมีความสามารถในการตดัสินใจ           

 7.3  หวัหนา้งานมีเหตุผลและเขา้ใจผูอ่ื้น           

8. ความสัมพันธ์กับเพือ่นร่วมงาน           

 8.1  ท่านเป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี           

 8.2  เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และมี 

  ความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี 
          

 8.3  ท่านและเพื่อนๆยอมรับฟังความคิดเห็นและ  

  ขอ้เสนอแนะกนัและกนั 
          

9. เงินเดอืน           

 9.1  เงินเดือนท่ีไดรั้บเป็นไปตามความรู้และความ  

  เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
          

 9.2  เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบัค่าครองชีพ 

  ในขณะน้ี 
          

 9.3  ท่านไดรั้บการเพิ่มเงินเดือนหรือค่าจา้งเป็นลาํดบั           

 9.4  บริษทัของท่านใหผ้ลตอบแทนในรูปโบนสัหรือแบ่ง 

  ผลกาํไร 
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ปัจจัยคํา้จุนทีม่ีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

10. ความมั่นคง           

 10.1  งานท่ีท่านทาํมีกฎหมายคุม้ครองแรงงานในการ 

  ทาํงาน 
          

 10.2  งานท่ีท่านทาํเป็นงานหลกัและมีความสาํคญักบั 

  บริษทั 
          

 10.3  บริษทัของท่านมีการพฒันาประสิทธิภาพในการ 

  ทาํงานของพนกังาน 
          

11. สภาพแวดล้อมการในทาํงาน           

 11.1  บริษทัของท่านมีส่ิงอาํนวยความสะดวกและวสัดุ 

  อุปกรณ์ครบครัน 
          

 11.2  บริษทัของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีจะสร้างความ 

  กระตือรือร้นในการทาํงาน 
          

 11.3  บริษทัมีสถานท่ีทาํงานท่ีมีสัดส่วนในการอาํนวย 

  ความสะดวกต่อการปฏิบติังาน 
          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



90 

 

ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย   √   ในช่องท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านตามความเป็นจริงมากท่ีสุด

 เพียงช่องเดียวเท่านั้น ซ่ึง  ระดบัการปฏิบติังาน คือ 

5 คือ ความคิดเห็นวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด 

4 คือ ความคิดเห็นวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก 

3 คือ ความคิดเห็นวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

2 คือ ความคิดเห็นวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบันอ้ย 

1 คือ ความคิดเห็นวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

1. ด้านคุณภาพของงาน           

 1.1  พนกังานทาํงานมีความถูกตอ้ง ความเรียบร้อย และ 

  ผลงานออกมามีคุณภาพดี 
          

 1.2  คุณภาพของงานเป็นท่ียอมรับต่อบุคคลภายนอก           

 1.3  บริษทัมีการควบคุมการปฏิบติังานอยา่งมีกฎเกณฑ์           

2. ด้านปริมาณงาน           

 2.1  พนกังานทาํงานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้           

 2.2  ปริมาณทาํไดส้าํเร็จเม่ือเทียบตารางงาน           

 2.3  ผลการปฏิบติังานเป็นไปตามท่ีบริษทัตอ้งการ           

3. ลดค่าใช้จ่าย           

 3.1  ท่านใชท้รัพยากรดา้นคน เงิน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยู ่

  อยา่งคุม้ค่า 
          

 3.2  ผลงานท่ีทาํมีความเสียหายนอ้ยท่ีสุด           

 3.3  ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานมีความเหมาะสมกบังาน           
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อย

ทีสุ่ด 

(1) 

4. ด้านความปลอดภัย           

 4.1  สถานท่ีปฏิบติังานมีความสะอาดอยูเ่สมอ           

 4.2  บริษทัใชห้ลกัการความไม่ประมาทและมีขอ้แนะนาํ 

  การปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 
          

 4.3  เคร่ืองมือและอุปกรณ์มีสภาพพร้อมในการใชง้าน 

  โดยมีการดูแลรักษาอยา่งสมํ่าเสมอ 
          

5. ด้านเวลา           

 5.1  ท่านทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จไดท้นั 

  ตามเวลา 
          

 5.2  ปริมาณงานท่ีทาํมีความเหมาะสมกบัเวลา           

 5.3  ท่านสามารถจดัลาํดบัความสําคญัของงานเพือ่ให ้

  สอดคลอ้งกบัเวลาท่ีกาํหนดไวไ้ดเ้ป็นอยา่งดี 
          

 

 

ขอขอบพระคุณยิง่สําหรับคาํตอบและทีเ่สียสละเวลาอนัมค่ีา 
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