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 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร ตัวแปรอิสระ ไดแก แรงจูงใจในการ
ทํางาน ซึ่งประกอบไปดวย ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน 
ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงงาน และ โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ตัว
แปรตามไดแก ประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งประกอบไปดวย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา 
และ คาใชจาย 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน 
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พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติเทากับ 0.05 พบวา 
 1. ประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของงานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
ทํางานดานความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน และ โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
 2. ประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน
ดานความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน และ โอกาสที่จะไดรับ
ความกาวหนาในอนาคต 
 3. ประสิทธิภาพในการทํางานดานเวลามีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดาน
ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และ โอกาสที่
จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
 4. ประสิทธิภาพในการทํางานดานคาใชจายมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดาน
ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงงาน และ โอกาสที่
จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
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 This research aims to study relationship between motivation and work efficiency of 
employees in Bangkok metropolis. The work motivation consists of achievement. 
recognition. work itself. responsibility. advancement and possibility of growth. The work 
efficiency of employees in Bangkok metropolis in the aspects of quality. quantity. time and 
costs 
 The samples are 400 private employees in Bangkok metropolis. The questionnaire 
was used as the tool for collecting data. Statistics used for analyzing data are percentage. 
mean. standard deviation. and Multiple Regression Analysis. Results of the study at the 
statistical significance level of 0.05 are as follows: 
 1. Work efficiency in terms of quality has relationship with achievement. work itself 
and possibility of growth. 
 2. Work efficiency in terms of quantity has relationship with achievement. work 
itself. advancement and possibility of growth. 
 3. Work efficiency in terms of time has relationship with achievement. recognition. 
work itself. responsibility and possibility of growth. 
 4. Work efficiency in terms of costs has relationship with achievement. recognition. 
advancement and possibility of growth. 
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บทท่ี  1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 
 ประเทศไทยในขณะนี้กําลังกาวเขาสูบริบทของการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน ไมวาจะเปน
เรื่องของกฎ กติกาใหม ของโลก กรอบความรวมมือในสากลซึ่งประเด็นที่ใกลตัวที่สุดคือ เรื่องของ 
พันธะเงื่อนไขในการรวมตัวของกลุมประชาคมอาเซียน ของประเทศไทย ในป พ.ศ. ๒๕๕๘ ซึ่ง
เหลานี้ ลวนมีผลกระทบทั้งในระดับนโยบาย และ กลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยของทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนไมวาจะมองจากมิติเศรษฐกิจ ที่เห็นไดถึงแนวโนมของการเคลื่อนยาย
กําลังคนขามประเทศการแขงขันของตลาดแรงงานในประเทศ และ ในระดับภูมิภาคหรือในมิติทาง
สังคมที่อาจตองเผชิญความทาทายทางคานิยม ความคิดเชิง จริยธรรม ภายใตสภาวะความแตกตาง
หลากหลายหรือความผสมกลมกลืนทางวัฒนธรรมยุคใหม (โครงการประชุมสัมมนาทางวิชาการ. 
2556) 
 จากการที่ประเทศไทย  มีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วนั้น การใชชีวิตในปจจุบันของคน
ในยุคโลกาภิวัตนเปลี่ยนแปลงไปทั้งรูปแบบวิธีคิด วิธีการทํางาน วิถีการดํารงชีวิต ทัศนคติ คานิยม 
วัฒนธรรม ความสัมพันธระหวางมนุษยความตองการ และความคาดหวังของสังคม (คานิยมและการ
วิเคราะหนโยบายสาธารณะ โดย วารสารสถาบันพระปกเกลา. 2546) ลูกคา ผูรับบริการ และผูที่มี
สวนเก่ียวของกับความสําเร็จหรือความลมเหลวของหนวยงาน ซึ่งเหลานี้ ลวนมีความสําคัญ อันเปน
สิ่งทาทายในการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งไมวาจะเปนในสวนของภาครัฐ หรือ ภาคเอกชน ใน
ปจจุบันเปนอยางมากอันกอใหเกิดเปนความจําเปนในดานความรวมมือ หรือ การแขงขันบนรากฐาน
ของความรวมมือ ระหวางหนวยงาน และระหวางภาคสวนตางๆ เปนอยางมาก เพ่ือใหเกิดการ
แลกเปลี่ยน เรียนรู เก่ียวกับ ขอมูลความรู ประสบการณ บทเรียนความสําเร็จ ความลมเหลว 
ทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ทําใหทั้งในสวนภาครัฐ และ ภาคเอกชน เล็งเห็นไดวา
ทรัพยากรมนุษยนั้นเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอประสิทธิภาพในการดําเนินงาน (การพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางาน. 2556)  
 ดังนั้นการสรางองคกรใหสามารถประสบความสําเร็จ และ เพ่ือใหผลงานออกมามี
ประสิทธิภาพ พรอมกับความสามารถที่จะมีกําไรในการประกอบธุรกิจไดนั้น จะตองกําหนด
เปาหมายในแงของการสรางคุณภาพดานแรงงาน ใหเกิดข้ึน นั่นก็คือ การบริหารจัดการทรัพยากร
มนุษยจะตองทําใหเกิดความคุมคาในการลงทุน โดยการหาแรงจูงใจใหเหมาะสมกับแตละคนเพ่ือให
ไดรับแรงจูงใจที่ตรงตามความตองการ เมื่อไดรับแรงจูงใจ หรือ สิ่งเราที่ตรงตามความตองการนั้นก็
จะทําใหเกิดการตอบรับในแงบวกและผลงานก็จะออกมามีประสิทธิภาพตรงตามความตองการ แตถา
ไดรับแรงจูงใจหรือสิ่งเราไมตรงตามความตองการก็จะทําใหเกิดการตอบรับในแงลบ และ ผลงาน
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ออกมาไมมีประสิทธิภาพตรงตามความตองการ โดยทางสวนภาครัฐ และ ภาคเอกชน จึงจําเปนตอง
สรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึน 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยได ตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ผลที่ไดจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ทําใหทราบถึง แรงจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพ
ในการทํางานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2. ผลที่ไดจากการศึกษาวิจัยครั้งนี้เพ่ือใหผูบริหารระดับสูงขององคกร สามารถใชเปน
ขอมูลในการสรางแรงจูงใจเพ่ือใหงานออกมามีประสิทธิภาพสูงมากข้ึน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตดานเน้ือหา  
 ในการศึกษาโครงการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร โดยใชจากองคประกอบจูงใจ 
(Motivational factors) แนวคิดทฤษฎีองคประกอบคู (Two Factor Theory) ของ เฮอรซเบอรก 
(Frederick Herzberg. 1959.)  
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร  
 ขนาดตัวอยางคํานวณไดโดยใชสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1979: 1088) ที่
ระดับความเชื่อมั่น 95%และกําหนดความผิดพลาดจากความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางรอยละ 
5 หรือ 0.05 ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 400 คน 
 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง ตามข้ันตอน ดังนี้  
 ข้ันตอนที่ 1 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) เพ่ือเลือกพ้ืนที ่
 ข้ันตอนที่ 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบกําหนดโควตา (Quota Sampling) เพ่ือกําหนด 
ขนาดกลุมตัวอยาง 
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 ข้ันตอนที่ 3 ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยความสะดวก (Convenience Sampling ) เพ่ือเก็บ
ขอมูล 
 
ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก  
 1. แรงจูงใจในการทํางาน (Work Motivation) 
 2. องคประกอบจูงใจ (Motivational factors) 
 3. ความสําเร็จในการทํางาน (achievement) 
 4. การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition)  
 5. ลักษณะงาน (work itself)  
 6. ความรับผิดชอบ (responsibility)  
 7. ความกาวหนาในตําแหนงงาน (advancement) 
 8. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (possibility of growth)  
 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก  
 1. ประสิทธิภาพในการทํางาน (Performance) 
 2. คุณภาพของงาน (Quality) 
  3. ปริมาณงาน (Quantity)  
 4. เวลา (Time)  
 5. คาใชจาย (Costs) 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 แรงจูงใจในการทํางาน (Work Motivation) หมายถึง องคประกอบจูงใจ (Motivational 
Factors) องคประกอบจูงใจ (Motivational factors) หมายถึง การกระตุนหรือการสรางสิ่งเราเพ่ือ
ชวยใหเกิดการกระทําตางๆ ใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ประกอบดวยองคประกอบจูงใจ 6 ประการ 
ดังนี้ 
 1. ความสําเร็จในการทํางาน (achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสรจ็
สิ้น และ ประสบความสําเร็จอยางดี มีความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหา
ที่จะเกิดข้ึน  
 2. การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) หมายถึง ความสําเร็จที่ทานทํานั้นมีผูอ่ืนรับรู 
มีคนยอมรับในความสําเร็จ และ การไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน  
 3. ลักษณะงาน (work itself) หมายถึง งานที่ทําเปนสิ่งที่นาสนใจ นาทํา และมคุีณคาเปนที่
นาสนใจจากผูอ่ืน เปนงานที่ตองใชความคิดสรางสรรคสิ่งใหม ๆ และเปนงานที่ไมงายหรือยาก
เกินไป 



 4 

 4. ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ  
และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด  
 5. ความกาวหนาในตําแหนงงาน (advancement) หมายถึง การที่บุคคลมีการเปลี่ยน-
แปลง ตําแหนงหนาที่อยางแทจริง ไดแก กรณีบุคคลยายตําแหนงจากแผนกหนึ่งไปอีกแผนกหนึ่ง
ของหนวยงาน โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน แตเปนเพียงการเพ่ิมโอกาสใหมีความ
รับผิดชอบตองานเพ่ิมมากข้ึนเทานั้น คือ ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน เงินเดือนเพ่ิมข้ึน ไดรับการ
รับผิดชอบตองานเพ่ิมมากข้ึน 
 6. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (possibility of growth) หมายถึง การที่
บุคคลมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาที่ภายในหนวยงานแลวยังหมายถึงการที่บุคคลไดรับ การ
พัฒนาทักษะ (skill) หรือวิชาชีพ (professional) เพ่ือเปนการเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอ้ืออํานวย ตอ
วิชาชีพของเขา คือ ไดรับโอกาสในการเพ่ิมเติมทักษะในการทํางาน ไดรับการฝกอบรมในสายงาน
ใหมๆ ไดรับการศึกษาตอประสิทธิภาพในการทํางาน (Performance) หมายถึง ความสามารถที่ทํา
ใหเกิดความสําเร็จ ตามความตองการโดยใชเวลาเหมาะสมกับงาน ไดแก 
  6.1 คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง จะตองมีคุณภาพสูงคือผูผลิต และผูใช ได
ประโยชนคุมคา และ พึงพอใจ ผลของงานที่ทําออกมามีความถูกตองไดมาตรฐาน ตรงตาม
วัตถุประสงค สามารถนําไปใชประโยชนไดอยางคุมคา และงานที่สําเร็จมีระดับความยากมากข้ึน 
งานที่สําเร็จนั้นดําเนินไปตามเปาหมายที่กําหนดไว  
  6.2 ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง งานที่เกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวัง
ขององคกร ไดแก ผลงานที่ปฏิบัติไดมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กําหนดในแผนงานหรือเปาหมายที่
บริษัทวางไวและมีการวางแผน บริหารเวลา และ เพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 
  6.3 เวลา (Time) หมายถึง เวลาที่ใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตอง
ตามหลักการเหมาะสมกับงาน ไดแก เวลาที่ใชในการดําเนินงานเหมาะสมกับงาน มีการพัฒนา
เทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน  
  6.4 คาใชจาย (Costs) หมายถึง คาใชจายในการดําเนินการทั้งหมดจะตองเหมาะสม
กับงาน และใชทรัพยากรที่มีอยูอยางประหยัดคุมคา ใชทรัพยากรที่องคกรตั้งไวเหมาะสมกับการ
ทํางาน การทํางานโดยมีคาใชจายนอยกวาที่องคกรตั้งไว และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสาร ตํารา แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของกับ “แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร” นํามาประมวลเปนกรอบแนวคิดใน
การวิจัยได ดังนี้ 
  
     ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตาม  
  (Independent Variables)          (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
สมมติฐานการวิจัย  
 1. แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน 
 2. แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือจากผูอ่ืนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 
 3. แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 4. แรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
 5. แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

แรงจูงใจในการทํางาน(Work Motivation) 
องคประกอบจูงใจ  (Motivational factors) 

1. ความสําเร็จในการทํางาน  (achievement) 
2. การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition)  
3. ลักษณะงาน  (work itself)  
4. ความรับผิดชอบ (responsibility)   
5. ความกาวหนาในตําแหนงงาน  (advancement) 
6. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  

(possibility  of  growth)   
 

 
 
 

 
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

(Performance) 
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 6. แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานใน
กรุงเทพมหานคร” ผูวิจัยไดรวบรวมจากเอกสาร ตํารา แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของในการ
วิจัย ซึ่งจะนําเสนอ ตามลําดับหัวขอตอไปนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 2. แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 ความหมายแรงจูงใจในการทํางาน 
 จากการศึกษา มีนักวิชาการไดใหความหมายของแรงจูงใจไวหลากหลาย โดยสังเขป ดังนี้
“การจูงใจ” ตามพจนานุกรมฉบับเฉลิมพระเกียรติ พ.ศ. 2530 หมายถึง “การชักนําหรือเกลี้ยกลอม
เพ่ือใหเห็นคลอยตาม” ซึ่งการจูงใจนี้เปนวิธีการหนึ่งที่จะกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความตื่นตัว มี
ความกระตือรือรน และพรอมที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการหรือหนวยงานอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ จึงถือเปนองคประกอบที่สําคัญย่ิงในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายที่ไดกําหนดไว ดังนั้น การสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนกับผูปฏิบัติงานในองคการหรือ
หนวยงานนับวามีความสําคัญทางการบริหารอยางย่ิง เปนสิ่งที่ผูบริหารควรจะนํามาใช เพ่ือให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน สงผลใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพสูง โดยสิ่งจูงใจ
ดังกลาว ไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงไวดังนี้ 
 โลวิล  (Lovell. 1980: 109) ใหความหมายของแรงจูงใจวา “เปนกระบวนการที่ชักนําโนม
นาวใหบุคคลเกิดความมานะพยายามเพ่ือที่จะสนอง ตอบความตองการบางประการใหบรรลุผล
สําเร็จ”  
 ไมเคิล ดอมแจน (Domjan. 1996: 199) อธิบายวาการจูงใจเปนภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรม
การกระทําหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมนั้นเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่
ตองการ 
 แอนนิตา อี วูลฟอลค (Anita E. Woolfolk. 1995: 130) ไดใหความหมายของการจูงใจวา 
การจูงใจเปนภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุนใหกระทําพฤติกรรมอยางมีทิศทางและตอเนื่อง 
 สมยศ นาวีการ (2540: 359) ไดกลาวถึงแรงจูงใจ วามีความสําคัญตอการบริหารงานมาก 
เพราะผูบริหารจะตองทํางานใหประสบความสําเร็จไดโดยอาศัยบุคคลอ่ืน คนเปนทรัพยากรที่มีชีวิต



 8 

จิตใจ แรงจูงใจจึงเปนเรื่องที่เก่ียวของกับอารมณ ความรูสึกของคนในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลตอ
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ จึงถือไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญตอผูบริหารเสมอ 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2535: 258) ไดใหความหมายวา การจูงใจ หมายถึง ระดับความพรอม
ของพนักงานที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่วางไว ซึ่งระดับความพรอมเกิดจากปจจัยตาง ๆ 
เชน ความสําเร็จ การที่ผลงานเปนที่ยอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตสวนบุคคล และ งาน
ในตัวของมันเอง ภายหลังความตองการข้ันพ้ืนฐาน เชน เงินเดือน สภาพความมั่นคงในงาน และ 
สภาพการทํางานไดรับการตอบสนองแลว 
 
 แนวคิดเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน 
 จากการศึกษา มีนักวิชาการไดใหแนวคิดของแรงจูงใจในการทํางานไวหลากหลาย 
โดยสังเขป ดังนี้ 
 บุญมั่น ธนาศุภวัฒน (ธีรวัฒน เลี่ยมสุวรรณ. 2548: 12 – 14; อางอิงจาก 2537: 150 - 
157) ไดเสนอแนวความคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ สรุปไดดังนี้ 
 1. แนวความคิดเก่ียวกับความตองการความสัมฤทธิ์ผลในชีวิต และ การทํางาน บุคคลที่มี
ความตองการความสัมฤทธิ์ผลระดับสูงอาจจะเปนคนประเภทกลาเสี่ยง ตองการเห็นผลงานเปน
รูปธรรมรับผิดชอบตอการแกปญหา คนเหลานี้มักจะมีความสามารถในการวางแผนงานเปนอยางดี 
ตองการเห็นความสามารถของตนเองบรรลุเปาหมายที่ตองการ ถือไดวาเปนบุคคลที่มีแรงจูงใจใน
การทํางานอยูในระดับสูง 
 2. แนวความคิดเก่ียวกับความตองการอํานาจ (Power) เปนการที่ผูปฏิบัติงานแสดงออก
ถึงความตองการที่จะควบคุมและมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ความตองการอํานาจนี้ อาจกลาวไดวาเปน
ความตองการที่จะอยูในภาวะความเปนผูนํา บุคคลเหลานี้กลาที่จะเสนอความคิดและวิธีการปฏิบัติ 
และพยายามกระตุนใหผูอ่ืนกระทําตามขอเสนอของตน 
 3. แนวความคิดเก่ียวกับความคาดหวัง (Expectancy) เปนความเชื่อเมื่อคนมีความหวังที่
จะบรรลุถึงตําแหนงสูงข้ึนในองคกรนั้น หรือรางวัลที่พึงไดรับจากการทํางาน กลาวคือเมื่อมองเห็น
จุดหมายที่อาจจะดําเนินไปใหถึงได แรงจูงใจที่จะทําใหเกิดการทุมเทใหแกงานก็เกิดข้ึนตามโอกาสที่
จะเปนไปได 
 4. แนวความคิดเก่ียวกับความเสมอภาค (Equality) อธิบายวา ผูปฏิบัติงานมีความเชื่อวา
ไดรับการปฏิบัติจากฝายบริหารอยางเทาเทียมกับคนอ่ืนที่อยู ในภาวะเดียวกันเพียงใดการ
เปรียบเทียบมักอยูใน 2 ประเด็น คือ 
  4.1 เปรียบเทียบคุณสมบัติของตนเองกับผูรวมงานอ่ืนในงานดานตาง ๆ เชน ระดับ
การศึกษาหรือการฝกอบรม ประสบการณในการทํางาน ความตั้งใจและความขยันขันแข็งในการ
ทํางานทักษะในการทํางาน ความเฉลียวฉลาด เปนตน ซึ่งอาจเรียกวา เปนปจจัยนําเขา คุณสมบัติ
เหลานี้จะทําใหผูปฏิบัติงานคาดหมายวาเขาควรจะไดรับผลตอบแทนจากการทํางานเพียงไร เมื่อ
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เทียบกับคนอ่ืนที่มีลักษณะและคุณสมบัติใกลเคียงกัน เขาควรจะไดรับผลตอบแทนแตกตางกัน
เพียงไร 
  4.2 เปรียบเทียบผลที่ไดรับหรือคาตอบแทนจากงานที่ไดกระทําไดโดยเฉพาะเมื่อ
เปรียบเทียบกับคนที่ทํางานที่คลายคลึงกันนั้น การเปรียบเทียบนี้จะกระทําในเรื่องผลตอบแทน 
ประโยชนเก้ือกูล โบนัส สภาพของที่ทํางาน ตําแหนง เปนตน 
 5. แนวความคิดวาดวยการเสริมแรง (Reinforcement) แนวคิดนี้อธิบายวา เมื่อคนไดรับ
ผลดีหรือความพึงพอใจจากการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง เขาก็ยอมจะมีแรงจูงใจที่จะทําเชนนั้นอีก 
เมื่อมีสภาพการณคลายคลึงกันหรือสภาพการณที่เคยไดรับผลที่นาพอใจมาแลว ในทางตรงกันขาม
หากไดรับผลที่ไมนาพอใจก็จะเกิดแรงจูงใจทางลบที่จะหลีกเลี่ยงการกระทําเชนนั้น หรืออาจเปนไป
ไดวาจะหาทางปรับปรุงตัวเอง เพ่ือปฏิบัติใหไดรับความพึงพอใจตามที่คาดหวังไว ในกรณีนี้ผูบริหาร
มีทางเลือกกระทําอยู 4 ทาง คือ 
  5.1 การเสริมแรงทางบวก ผูบริหารควรสนับสนุนหรือใหการตอบแทน (ไมวาจะเปนตัว
เงินหรือชื่อเสียง) ซึ่งถือเปนผลสืบเนื่องที่เกิดจากการปฏิบัติอยางไดผลของผูใตบังคับบัญชา 
  5.2 การเสริมแรงทางลบ เปนการสรางความไมสบายใจหรือการเสียผลประโยชน     
อันเปนผลมาจากการกระทําไมเปนไปตามคาดหวังของหนวยงาน ดังนั้นจึงเปนเหตุใหผูปฏิบัติงาน
ตองพยายามปรับตัวใหดีข้ึน หรือเพ่ิมกําลังงานใหสูงข้ึน 
  5.3 การทําใหออนกําลัง เมื่อผูบริหารเห็นวาปจจัยใดเปนตนเหตุใหเกิดความดอย   
ประ สิทธิภาพในการปฏิบัติงานก็จะพยายามหาทางใหปจจัยที่กอใหเกิดการดอยประสิทธิภาพเพราะ
อาจเกิดจากความผิดพลาดในการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารขององคกรนั้นเองได 
  5.4 การลงโทษ เปนการเสริมแรงทางลบ แตมีการกําหนดโทษเพ่ิมข้ึน ถาแมวาจะใช
มาตรการตาง ๆ แลว และหากพิจารณาไดวาผลจากการปฏิบัติงานนั้นกอใหเกิดความเสียหายอยาง
รุนแรงตอหนวยงานก็จําเปนตองลงโทษในระดับรุนแรง 
 
 องคประกอบของแรงจูงใจในการทํางาน 
 การจะเกิดแรงจูงใจนั้นจําเปนตองมีสิ่งจูงใจที่จะเปนสิ่งเรากระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางานซึ่งประกอบดวยองคประกอบหลายประการ คือ (ธีรวัฒน เลี่ยมสุวรรณ. 2548: 18 – 19; 
อางอิงจาก สมัย เปลี่ยนเดชา.  2537: 15) 
 1. สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ สิ่งตอบแทนที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการชดเชย
หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาเปนอยางดี 
 2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคล เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญที่ชวยเสริมความรวมมือในการ
ทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เปนโอกาสนี้บุคลากรจะไดรับแตกตางจากคนอ่ืน
เชน ชื่อสียง เกียรติภูมิ อํานาจพิเศษสวนตัว หรือโอกาสที่จะไดรับตําแหนงที่ดี 
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 3. สถานภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก 
สถานที่ทํางาน เครื่องมือเครื่องใชสํานักงาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
 4. ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่สนองความตองการของ
บุคคลในดานความภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทียมกันการไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัว
ตนเองและผูอ่ืน รวมถึงการแสดงความภักดีตอหนวยงาน 
 5. ความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตรกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงาน
ซึ่งถาความสัมพันธเปนไปไดดวยดี จะทําใหเกิดความผูกพันและความพอใจรวมกับหนวยงาน 
 6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง การ
ปรับปรุงตําแหนงงาน วิธีการทํางาน ใหสอดคลองกับความรูความสามารถของบุคคลากร 
 7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในการทํางานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสให
บุคลากรไดรูสึกมีสวนรวมในงาน เปนบุคคลที่สําคัญของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมู
ผูรวมงานและมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8. สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดานสังคม หรือความมั่นคงทาง
สังคม ซึ่งจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคงในการทํางาน เพ่ือสรางผลประโยชน
รวมกัน 
 
 ประเภทของแรงจูงใจในการทํางาน 
 นักจิตวิทยาบางกลุมไดแบงแรงจูงใจทางสังคมออกเปน 3 ประเภท คือ (ธิดา สุขใจ. 2549: 
8-9; อางอิงจาก บุญมั่น ธนาศุภวัฒน.  2537: 124–125) 
 1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการที่จะทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเรจ็โดย
อาศัยความพยายาม เพ่ือไปสูจุดหมายที่ตองการ 
 2. แรงจูงใจใฝสัมพันธ เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 
ไดรับความรักใคร ชอบพอ เอ้ืออาทร จะแสดงออกโดยการแสดงเห็นอกเห็นใจ เมตตากรุณา ยอม
คลอยตามชอบเขาสังคม 
 3. แรงจูงใจใฝอํานาจ เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน
แรงจูงใจ แบงตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก แบงเปน 2 ประเภท ไดแก 
 4. แรงจูงใจภายใน เปนแรงจูงใจที่เกิดข้ึนจากภายในตัวบุคคลที่มองเห็นประโยชนของการ
ทํากิจกรรม จะทําดวยความเต็มใจเพ่ือมุงความสําเร็จในการทํากิจกรรมโดยไมมีผูควบคุม
ความสําเร็จในการทํากิจกรรมจะเปนรางวัลภายใน เชน ความกาวหนา 
 5. แรงจูงใจภายนอก เปนแรงจูงใจที่เกิดจากการคาดหวังสิ่งอ่ืนที่อยูภายนอกตัว เชน
รางวัลคําชมเชย ฯลฯ 
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 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
 มาสโลว (Maslow. 1964) ไดศึกษาเก่ียวกับการจูงใจโดยใหขอเสนอแนะวาความตองการ
ของมนุษยเปนจุดเริ่มตนของกระบวนการจูงใจใหเชื่อวาพฤติกรรมที่มนุษยแสดงออกมานั้น เกิดจาก
ความตองการของมนุษย ซึ่งมีความตองการอยูเสมอ และไมมีสิ้นสุด ซึ่งความตองการที่ไดรับการ
ตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของมนุษย ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับข้ันจาก
ต่ําไปหาสูงตามลําดับข้ันของความสําคัญ เมื่อความตองการในลําดับข้ันต่ําไดรับการตอบสนองแลว
มนุษยก็จะมีความตองการในลําดับข้ันสูงข้ึนไปตามลําดับ มาสโลว ไดจัดลําดับข้ันความตองการของ
มนุษยเปน 5 ระดับคือ 
 1. มีความตองการทางรางกาย (physiological needs) เปนความตองการข้ันพ้ืนฐาน เพ่ือ
การอยูรอดของมนุษย เชน อาหาร น้ํา อากาศ เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย และยารักษาโรค 
 2. ความตองการความปลอดภัย (safety needs) เมื่อความตองการทางรางกายไดรับการ
ตอบสนองตอความตองการ ข้ันตอไปคือ ความตองการความปลอดภัยซึ่งรวมถึงความตองการความ
มั่นคงดวย เชน ความปลอดภัยจากภยันตรายตาง ๆ ความปลอดภัยจากโรคภัยไขเจ็บความมั่นคง
ในทางเศรษฐกิจ 
 3. ความตองการทางสังคมและความรัก (belongingness and love needs) เมื่อความ
ตองการของรางกาย และความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความตองการข้ันตอไป คือ ความ
ตองการทางสังคมและความรัก ความตองการดังกลาว ไดแก ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิก
ในองคการหรือสังคม ความตองการใหสังคมยอมรับในความสําคัญของตน ความตองการมิตรภาพ
ความตองการไดรับความรักจากผูอ่ืน 
 4. ความตองการการยกยอง (esteem needs) เมื่อความตองการทางสังคมและความรัก
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการข้ันตอไป คือ ความตองการการยกยอง หมายถึง ความ
ตองการใหมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความรูความสามารถ มีความสําเร็จรวมทั้งไดตําแหนงสูงข้ึน 
ซึ่งจะทําใหไดรับการยกยองนับถือ ไดรับคําสรรเสริญ มีเกียรติ มีชื่อเสียงในสังคม 
 5. ความตองการความสําเร็จสมหวังในชีวิต (self–actualization needs) ความตองการนี้
เปนความตองการข้ันสูงสุดของมนุษย หลังจากที่ไดรับการตอบสนองความตองการในข้ันตาง ๆ แลว
เปนความตองการที่จะพยายามใหเกิดความสําเร็จในทุกดานตามความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของMcClelland 
 แมคครอแลนด ไดแบงแรงจูงใจตามความตองการข้ันพ้ืนฐานของบุคคลเปน 3 แบบ ดังนี้ 
(อํานวย แสงสวาง. 2536: 82; อางอิงจาก McClelland.  1961: 184 – 188) 
 1. ความตองการอํานาจ (The Need of Power) บุคคลมีความตองการมีอํานาจอยางมาก
อาศัย การใชอํานาจสรางอิทธิพลและควบคุมในการทํางาน กลาวโดยทั่วไป แตละบุคคลแสวงหา
ความเปนผูนํา มีพลังเขมแข็ง 
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 2. ความตองการความผูกพัน (The Need of Affiliation) บุคคลมีความตองการความ
ผูกพันเปนอยางมาก ตามปกติความผูกพันเกิดจากความรักทําใหบุคคลมีความสุข และมีความตั้งใจ
หลีกเลี่ยงการไมยอมรับของกลุมสังคมที่ทําใหเกิดความเจ็บปวด แตละบุคคลชอบที่จะรักษา
สัมพันธภาพที่ดีทางสังคม เพ่ือทําใหเกิดความรูสึกยินดี มีความคุนเคยกันเขาใจกัน 
 3. ความตองการความสําเร็จ (The Need for Achievement) บุคคลมีความตองการ
ความสําเร็จ มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะไดรับความสําเร็จ มีความหวาดกลัวอยางรุนแรงตอ
การประสบความลมเหลว ตองการการทาทายในการทํางาน ชอบการทํางานที่มีการเสี่ยงภัยใชแนว
ทางการทํางานที่เคยใชไดผลสําเร็จมาแลว 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ERG (ERG Theory) 
 ทฤษฎี ERG ของอัลเอดเฟอร (นันทนา อุดมมั่นคงถาวร. 2548: 24 – 25; อางอิงจาก 
Alderfer.  1969) ไดพัฒนาโดยยึดถือพ้ืนฐานความรูมาจากทฤษฎีการจูงใจของMaslowโดยตรง แต
ไดมีการสรางรูปแบบที่เปนจุดเดนที่ตางไปจากทฤษฎีของ Maslow กลาวคือ ไดจําแนกความ
ตองการออกเปน 3 กลุม ซึ่งจะตรงกับความเปนจริงและใชสะดวก คือ 
 1. ความตองการดํารงชีวิตอยู (existence needs) คือ ความตองการทางรางกาย และ 
ความปลอดภัยความตองการรายไดสวัสดิการและสภาพแวดลอมการทํางาน 
 2. ความตองการความสัมพันธ (relatedness needs) คือ ความตองการทุกอยางที่
เก่ียวพันกับความสัมพันธระหวางบุคคลภายในสถานที่ทํางาน 
 3. ความตองการเจริญเติบโต (growth needs) คือ ความตองการภายในเพ่ือการพัฒนา
สวนบุคคล ความตองการของบุคคลที่จะเจริญเติบโตพัฒนา และ ใชความสามารถอยางเต็มที่ดวย
การแสวงหาโอกาสและการเอาชนะความทาทายใหมๆ 
 ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer มีความคลายคลึงกับทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยของ Maslow 
ที่วา ความตองการที่ยังไมตอบสนองจะจูงใจบุคคลและเห็นดวยวา โดยทั่วไปบุคคลจะกาวข้ึนไป
ตามลําดับของความตองการจากระดับตํ่ากวากอนความตองการระดับสูง เมื่อความตองการระดับตํ่า
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับตํ่าจะมีความสําคัญนอยลง แตอยางไรก็ตาม ภายใต
สถานการณบางอยาง บุคคลอาจจะกลับมายังความตองการระดับตํ่าได เชน บุคคลที่คับของใจ
ภายใน การตอบสนองความตองการการเจริญเติบโต อาจจะถูกใจใหตอบสนองความตองการ
ความสัมพันธที่ตํ่าลงมา จึงทําใหทฤษฎีนี้มีทั้ง สวนเหมือนและสวนตางกับทฤษฎีความตองการของ 
Maslow (วุฒิพล สกลเกียรติ. 2546: 193-194) 
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 ทฤษฎีองคประกอบคู (Two Factor Theory) 
 ทฤษฎีสองปจจัยของ เฟรเดอริค เฮอรซเบอรก (The Motivation Hygiene Theory) 
 ในป ค.ศ.1959 เฮอรซเบอรก ไดนําแนวความคิดในเรื่องความตองการ มาศึกษา
คนควาวิจัยในเรื่องการจูงใจใหคนทํางาน โดย เฮอรซเบอรก พยายามจะหาคําตอบวาคนทั่วๆ ไปมี
ความตองการอะไรในงานที่เขาทํา และรับผิดชอบ และศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิด
ของคนในองคการ วามีผลตอการปฏิบัติงานของเขาหรือไม 
 ศาสตราจารย เฟรเดอริค เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg) และหัวหนาภาควิชา
จิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัย เวสเทิรน รีเสิรฟ (Western Reserve University) ประเทศสหรัฐอเมริกา 
และคณะไดพิมพรายงาน ผลการวิจัย เรื่อง “การจูงใจในการทํางาน” (The Motivation to Work) 
เผยแพรเมื่อป ค.ศ.1959 เพ่ือเสนอทฤษฎีจูงใจ – คํ้าจุน หรือเรียกวา ทฤษฎีองคประกอบคู (Dual – 
Factor Theory) หรือทฤษฎีสององคประกอบ (Two – Factor Theory) 
 ในการศึกษาคนควา เฮอรซเบอรก และคณะไดเริ่มศึกษาขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมของ
มนุษยโดยการสัมภาษณวิศวกร และนักบัญชีประมาณ 203 คน จากโรงงาน 9 แหง ในเมืองพิตส
เบอรก (Pitsbungh) มีจุดประสงคที่จะหาคําตอบวาปจจัยอะไรเปนสิ่งที่ทําให ผูถูกสัมภาษณมีความ
พึงพอใจ หรือไมมีความพึงพอใจในภาวะของการทํางานผลปรากฏวามีปจจัยหลายอยาง ที่มีผลตอ
การทํางานของคนงาน ซึ่งปจจัยเหลานี้ สามารถจัดเปน 2 กลุม คือ ปจจัยที่ทําใหเกิดความ พึงพอใจ
ในการทํางานและปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานเรียกวา ทฤษฎีสององคประกอบ
เปนสาเหตุทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในลักษณะสัมพันธกับงานนั้นโดยตรงเรียกวา 
“องคประกอบคํ้าจุน” โดยมีรายละเอียด พอสรุปไดดังนี้ (Herzberg. 1959. pp. 44–49,113 -115) 
 1.  องคประกอบจูงใจ (motivational factors) เปนตัวความพึงพอใจ (satisfies) เปน
องคประกอบที่เก่ียวของกับตัวงาน และความสําเร็จกาวหนาในงาน เปนตัวกระตุนใหเกิดความ พึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนองคประกอบที่สนองความตองการภายใน
ของบุคคลไดดวย ไดแก 
  1.1  ความสําเร็จในการทํางาน (achievement) หมายถึงการที่บุคคลสามารถทํางานได
ลุลวง และประสบความสําเร็จอยางมีหลักฐานยืนยัน ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ และการ
แสดงใหเห็นผลงานของบุคคลที่ทํางานนั้น ๆ  
  1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition) เปนความตองการที่เก่ียวกับการนับถือ 
ตนเองและการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน เปนความตองการความ สําเร็จ ความมีเกียรติ
ศักด์ิศรี ความยอมรับในความมีชื่อเสียง เปนตน 
  1.3  ลักษณะงาน (work itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีตองานที่ทํา โดยงานนั้น
สามารถแบงออกเปนงานที่ทําประจํา หรืองานที่ตองการมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ เปนงานที่ตองใช
ความคิดสรางสรรค และเปนงานที่ไมงายหรือยากเกินไป 
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  1.4  ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง การที่บุคคลมีความรับผิดชอบตาม 
บทบาทหนาที่ ที่ทําใหบุคคลนั้นเกิดความพึงพอใจ หรือการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม 
ซึ่งบุคคลมีความพอใจกับความสําเร็จของเขาตามนโยบาย และการบริหารงานของหนวยงาน 
  1.5  ความกาวหนาในตําแหนงงาน (advancement) หมายถึง การที่บุคคลมีการ
เปลี่ยนแปลง ตําแหนงหนาที่อยางแทจริง กรณีบุคคลยายตําแหนงจากแผนกหนึ่งไปอีกแผนกหนึ่ง
ของหนวยงาน โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน แตเปนเพียงการเพ่ิมโอกาสใหมีความ
รับผิดชอบตองานเพ่ิมมากข้ึนเทานั้น แตไมใชเปนความกาวหนาในตําแหนงการงานที่แทจริง 
  1.6  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (possibility of growth) หมายถึง การที่
บุคคลมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาที่ภายในหนวยงานแลวยังหมายถึงการที่บุคคลไดรับ การ
พัฒนาทักษะ (skill) หรือวิชาชีพ (professional) เพ่ือเปนการเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอ้ืออํานวย ตอ
วิชาชีพของเขา 
 2.  องคประกอบคํ้าจุน (hygiene Factors) เปนองคประกอบที่เก่ียวของกับสิ่งแวดลอมใน
การทํางาน (surrounding condition) องคประกอบนี้ถาไมมี หรือมีในลักษณะ ไมสอดคลองกับบุคคล
แลว อาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจตองานนั้นได และเฮอรซเบอรก กลาววา องคประกอบคํ้าจุน 
เปนองคประกอบที่ทําหนาที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งเปรียบเสมือนการทําน้ําบรสิทุธิน์ัน้ 
ไมไดเปนการรักษาโรค แตเปนการแพรของเชื้อโรคเทานั้น แบงเปนปจจัยตาง ๆ มีดังนี้ คือ 
  2.1  เงินเดือน (salary) หมายถึง เงินเดือน หรือคาตอบแทนที่ไดรับเพ่ิมข้ึน เปนไป
ตามที่คาดหมายหรือไม อันจะสงผลถึงความพึงพอใจ หรือความไมพึงพอใจของบุคคลในหนวยงาน 
  2.2  ความสัมพันธระหวางบุคคล (interpersonal relations) หมายถึง การติดตอพบปะ
กันที่แสดงถึงความสัมพันธอันดี สามารถทํางานรวมกันมีการยอมรับนับถือตอกัน โดยแบง
ความสัมพันธระหวางบุคคลเปน 3 ประเภท คือ 
   2.2.1  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (interpersonal relation superior) 
   2.2.2  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (interpersonal relation – supervisor) 
   2.2.3  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (interpersonal relation – peers)  
  2.3  สถานะของอาชีพ (status) หมายถึง ลักษณะของอาชีพที่บุคคลนั้นทํางานอยู ซึ่ง 
ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกตองานวา อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติศักด์ิศรี เชน
การมีเลขานุการในการที่ตนเองรับตําแหนงใหม 
  2.4  นโยบายและการบริหารงานหนวยงาน (company policy and administration) 
หมายถึง การจัดการ และการบริหารงานของหนวยงาน โดยเก่ียวของกัน 2 ลักษณะ 
   2.4.1  เก่ียวของกับการจัดระบบการสื่อสาร และการจัดการของหนวยงาน ที่มีหรือ 
ไมมีประสิทธิภาพ 
   2.4.2  เก่ียวของกับลักษณะทั้งมวลที่เกิดข้ึนในหนวยงานวามีผลตอความสําเร็จ 
หรือลมเหลวของนโยบายของหนวยงาน 
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  2.5  สภาพการทํางาน (working condition) ไดแกสภาพทั่ว ๆ ไปของสถานที่ทํางาน 
พ้ืนที่ที่ทํางานมีความสะดวกสบายไมแออัด ปริมาณของงานที่ทําหรือ สิ่งอํานวยความสะดวกในการ
ทํางาน เชน ปริมาณแสงสวาง เสียง รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ หรือเครื่องมือ
เครื่องใชตางๆ  
  2.6  ความเปนอยูสวนตัว (factors in personal life) หมายถึง สถานการณของงาน ที่มี
ผลกระทบตอความเปนอยูสวนตัวของบุคคล ซึ่งเปนผลใหเกิดความรูสึกอยางใดอยางหนึ่งตองาน
ของเขา เชน ถาหนวยงานตองการยายบุคคลไปสถานที่ทํางานใหม อาจจะไกล และทําใหครอบครัว
ลําบาก อาจกอใหเกิดการไมมีความสุขในครอบครัวของคนนั้น 
  2.7  ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอหนวยงาน
วามีความมั่นคงหรือไมมั่นคงเพียงใด เชนระยะเวลาของงานความมั่นคงหรือไมมั่นคงของ หนวยงาน 
  2.8  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (supervision-technical) หมายถึง ความรูความ 
สามารถของผูบังคับบัญชาในการทํางาน หรือความไรประสิทธิภาพ ความยุติธรรม หรือความ
ลําเอียงของผูบริหารความตั้งใจ หรือความไมตั้งใจ ในการมอบหมายบทบาทความรับผิดชอบตอ ผู
ใตบังคับ-บัญชา 
 เฮอรซเบอรก ไดอธิบายเพ่ิมเติมเก่ียวกับองคประกอบจูงใจ จะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จึง
จะทําใหบุคคลมี ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หากมีคาเปนลบจะทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน
นั้น สําหรับองคประกอบคํ้าจุนที่มีคาเปนบวก ก็ไมใชวาบุคคลนั้นจะมีความรูสึกพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเพราะองคประกอบคํ้าจุนนี้ไมใชหนาที่บํารุงรักษาแตมีหนาที่ปองกันมิใหบุคคลเกิดความ
ไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สรุปแลวทั้งสององคประกอบจะมีคาในทางบวก ดังภาพประกอบ 2 
 

องคประกอบจูงใจ 
 
  ไมมีความพึงพอใจ     ความพึงพอใจ 
  (no satisfaction)     (satisfaction) 
 

องคประกอบค้ําจุน (dissatisfaction) 
 
 

  ความไมพึงพอใจ    ไมมีความไมพึงพอใจ 
       (dissatisfaction)                      (no dissatisfaction) 
 

ภาพประกอบ 2  องคประกอบจงูใจและองคประกอบคํ้าจนุ 
 
 ที่มา:  Herzberg.  (1959). Motivation to work.  p. 118. 

- + 

- + 



 16 

 จากทฤษฎีของเฮอรซเบอรก ไดชี้ใหเห็นถึงการเชื่อมโยงขององคประกอบทั้งสอง ซึ่งชวย
สงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ในเรื่องของแสง และเสียงซึ่งเปน (Hygiene Factors) ทีม่ี
ผลตอการทํางานไมวาจะเพ่ิมข้ึนหรือลดลงก็ไมมีผลตอการจูงใจแตอยางใด ถาแสงและเสียงมีความ
พอดี พนักงานก็จะไมเกิดความไมพึงพอใจ แตถาแสงและเสียงไมพอดี อาจมากไปหรือนอยไป 
พนักงานก็จะเกิดความไมพึงพอใจหรือแมจะจัดใหคุณภาพดีย่ิงข้ึนก็จะไมทําให พวกเขาเกิดความพึง
พอใจ (satisfaction) เพียงแตทําใหเขาไมเกิดความไมพอใจเทานั้น ทํานองเดียวกัน องคประกอบจูง
ใจที่เปน ที่พึงพอใจก็จะทําใหเกิดการจูงใจและทําใหเขาพึงพอใจ หากขาดองคประกอบนี้ไปก็ทําให
เขาเกิดความไมพึงพอใจ (dissatisfaction) เพียงแตเขาไมเกิดความพึงพอใจหรือไมเกิดการจูงใจ
เทานั้น 
 
2. แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ความหมายของการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษา มีนักวิชาการไดใหความหมายที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานไวหลากหลาย 
โดยสังเขป ดังนี้ 
 เซอรเมอรฮอรน (Schermerhorn. 1991: 104-108) กลาววา การปฏิบัติงาน หมายถึง 
พฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติเพ่ือภาระหนาที่ที่ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ
การปฏิบัติงาน ไดแกตัวแปรดังตอไปนี้ 
 ตัวแปรดานบุคคล หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคล
หนึ่ง ตัวแปรดานนี้จะมีความแตกตางกันในแตละบุคคล และ จะสงผลใหพฤติกรรมการทาํงานของแต
ละบุคคลมีความแตกตางกัน ตัวแปรเหลานี้ ไดแกความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทาง
กายภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ ความเชื่อ และ คานิยม เปนตน  
เซอรเมอรฮอรน (Schermerhorn. 1991: 104-108) ไดกลาววา การปฏิบัติงานของบุคคลข้ึนอยูกับ 
 1. คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ความรูและทักษะประสบการณในการทํางาน ซึ่งจะ
สัมพันธกับการปฏิบัติงาน กลาวคือ คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลตองเหมาะกับงานนั้น จึงจะสงผล
ใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงานที่ดีได 
 2. ความพยายามในการทํางานของบุคคล หมายถึง ความตั้งใจ เต็มใจ ของบุคคลตองานที่
ปฏิบัติอยู ซึ่งมีความสัมพันธกับความยินดีที่จะปฏิบัติงาน ทั้งนี้จะข้ึนอยูกับแรงจูงใจในการทํางาน
หากบุคคลมีแรงจูงใจก็จะพยายามทํางานนั้นใหประสบความสําเร็จได 
 3. การสนับสนุนจากองคกร คาตอบแทน วัสดุอุปกรณที่ใชในการทํางาน และสิ่งอํานวย
ความสะดวกในที่ทํางาน สิ่งเหลานี้จะมีความสัมพันธกับโอกาสที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานของแตละ
บุคคลดวย 
 เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2540: 56) กลาววา องคประกอบพ้ืนฐานที่นาจะมี
อิทธิพลตอการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
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 1. งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ ซึ่งจะตองมีลักษณะทาทายตอบุคคลหนึ่ง อาจ
อาศัยความแตกตางระหวางบุคคล ความสามารถ ความถนัด ทักษะ และประสบการณ 
 2. การมีสวนรวมในการวางแผน เพ่ือกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงานของตัวเอง 
และ เพ่ือนรวมงาน ทําใหกระตุนใหอยากทํางานมากข้ึน 
 3. การใหการยกยองและสถานภาพที่เหมาะสม 
 4. การใหความรับผิดชอบมากข้ึน และการใหอํานาจในการตัดสินใจอยางเหมาะสม 
 5. ความมั่นคงและปลอดภัย 
 6. ความเปนอิสระในการทํางาน 
 7. โอกาสในดานการเจริญเติบโตทางดานสวนตัว เชน ทักษะ ความสามารถดานวิชาชีพ 
 8. โอกาสกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน 
 9. เงินเดือนและรางวัลที่เก่ียวกับเงิน ที่เปนสิ่งแสดงสัญลักษณทางสถานภาพ 
 10. สภาพการทํางานที่ดีตอทั้งรางกายและจิตใจ 
 11. การแขงขันเพ่ือกระตุนใหเกิดความทะเยอทะยานใหตนเองเปนเลิศ 
 จิรประภา อัครบวร (2547: 2) ไดกลาวถึงผลการปฏิบัติงาน สามารถมองไดอยางนอย 2 
ระดับ คือ ผลการปฏิบัติระดับบุคคล (Individual Performance) และ ผลการปฏิบัติงานระดับ
องคการ (Organization Performance) ผูบริหารตองมีความเขาใจในการปฏิบัติงานขององคการ
ทราบวาองคการมีผลผลิตอยางไร อยากไดบริการแบบไหน มีความตองการในการพัฒนาองคการให
ไดผลผลิตเปนอยางไร เพ่ือจะไดนําไปใชในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในองคการใหมีผลการ
ปฏิบัติงานที่สอดคลองกันกับผลการปฏิบัติงานขององคการ 
 
 แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จากการศึกษา มีนักวิชาการไดใหแนวคิดที่สําคัญเก่ียวกับการปฏิบัติงานไวหลากหลาย 
โดยสังเขป ดังนี้ 
 พิมจัน เลาเรืองศิลปะชัย (2548: 15) กลาวถึงแนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานนั้น ให
ความสําคัญกับประสิทธิภาพจากการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจากเปนสวนประกอบที่สําคัญที่
จะทําใหองคการบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว ซึ่งผูบริหารควรใหการสนับสนุนหรือสงเสริม ในการ
พัฒนาใหบุคลากรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ใชความรูความสามารถอยางเหมาะสม ตรงตาม
สายงาน จะเกิดคุณคาในการทํางาน และเกิดประโยชนสูงสุด แตถาบุคลากรปฏิบัติงานดวยความเคย
ชินไมมีการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน ยอมสงผลเสียใหกับองคการได 
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3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษา มีนักวิชาการไดใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ไว
หลากหลาย โดยสังเขป ดังนี้ 
 ความหมายของคําวาประสิทธิภาพ ตามพจนานุกรมไทยฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 
(ราชบัณฑิตสถาน. 2542: 510) ไดใหความหมายวา “ประสิทธิภาพ” เปนความสามารถที่ทําให
เกิดผลในการทํางาน 
 สํานักงาน ก.พ. ก็ไดใหความเห็นเก่ียวกับความหมายของ “ประสิทธิภาพ” ไวในเอกสาร
ประกอบเสนอคณะรัฐมนตรีของสํานักงาน ก.พ. (ศิระวิทย คลี่สุวรรณ. 2539; อางอิงจาก สํานักงาน 
ก.พ. 2538) วา ประสิทธิภาพการทํางาน โดยทั่วไปจะหมายถึง การทํางานที่ประหยัด ไดผลงานที่
รวดเร็ว มีคุณภาพ คุมคากับการใชทรัพยากรดานการเงิน คน อุปกรณ และเวลา ดังนั้น 
ประสิทธิภาพ (efficiency) จึงหมายถึง อัตราความแตกตางระหวางปจจัยนําเขา(input) และผลผลติที่
ออกมา (output) และเห็นวา “ประสิทธิภาพ” สามารถมองไดในแงมุมตาง ๆ ดังนี้ คือ 
 1. แงมุมของคาใชจาย หรือตนทุนการผลิต (input) เชน การใชทรัพยากรทั้ง เงิน คน วัสดุ
เทคโนโลยี ที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด หรือ 
 2. แงมุมของกระบวนการบริหาร (process) เชน การทํางานที่ถูกตองไดมาตรฐานรวดเร็ว 
และใชเทคโนโลยีที่สะดวกสบายกวาเดิม หรือ 
 3. แงมุมของผลลัพธ เชน การทํางานที่มีคุณภาพ เกิดประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร
ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน และบริการเปนที่พอใจของลูกคาอยางไรก็ตาม ได
มีนักวิชาการอีกหลายทานไดใหคําจํากัดความและความหมายในเรื่องของประสิทธิภาพ 
 ไรอัน และสมิท (Ryan; & Smith. 1954: 276) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพของบุคคล (human 
efficiency) วา เปนความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวกกับสิ่งที่ทุมเทและลงทุนใหกับงานซึ่ง
ประสิทธิภาพในการทํางานนั้นจะพิจารณาไดจากการทํางานของแตละบุคคล โดยพิจารณา
เปรียบเทียบกับสิ่งที่ใหกับงาน เชน ความพยายาม กําลังงาน กับผลลัพธที่ไดจากงานนั้น ๆ 
 กูด (Good. 1973: 193) ใหความหมายของประสิทธิภาพวา คือ ความสามารถที่ทําใหเกิด
ความสําเร็จตามความปรารถนาโดยใชเวลา และความพยายามเล็กนอยก็สามารถใหผลงานสําเร็จได
อยางสมบูรณ 
  ธงชัย สันติวงษ (2526: 198) นิยามวาประสิทธิภาพ หมายถึงกิจกรรมทาง ดานการบริหาร
บุคคลที่ไดเก่ียวของกับวิธีการ ซึ่งหนวยงานพยายามกําหนดใหทราบแน ชัดวาพนักงานของตน
สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
  เบคเกอร และนิวเฮาเซอร (คฑาวุธ พรหมายน. 2545: 12; อางอิงจาก Becker; & 
Neuhauser. n.d.) ไดเสนอตัวแบบจําลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององคกร (model of organization 
efficiency) โดยกลาววาประสิทธิภาพขององคการนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เชน คน เงิน 
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วัสดุ ที่เปนปจจัยนําเขา และผลผลิตขององคการ คือ การบรรลุเปาหมายแลวองคการในฐานะที่เปน
องคกรในระบบเปด (open system) ยังมีปจจัย ประกอบอีกดังแบบจําลองในรูปสมมติฐานซึ่ง
สามารถสรุปไดดังนี้ 
 1. หากสภาพแวดลอมในการทํางานขององคการนั้น มีความซับซอนตํ่า (low task 
environment complexity) หรือมีความแนนอน (certain) มีการกําหนดระเบียบ ปฏิบัติในการทํางาน
ขององคการอยางละเอียดถี่ถวนแลว แนชัดวาจะนําไปสูความมี ประสิทธิภาพขององคการมากกวา 
องคการที่มีสภาพแวดลอมในการทํางานยุงยาก และ ซับซอนสูง (high task environment 
complexity) หรือมีความไมแนนอน (uncertain) 
 2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพ่ือเพ่ิมผลการทํางานที่มองเห็นไดมีผลทําให
ประสิทธิภาพมากข้ึนดวย 
 3. ผลการทํางานที่มองเห็นไดสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
 4. หากพิจารณาควบคูกันไปจะปรากฏวาการกําหนดระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน และ ผล
การทํางานที่สามารถมองเห็นไดจะมีความสัมพันธมากข้ึนตอประสิทธิภาพมากกวาตัวแปรแตละตัว
ตามลําพัง 
 เบคเกอร และนิวเฮาเซอร ยังเชื่ออีกวาการสามารถมองเห็นผลการทํางานของ องคกรได 
(visibility consequences) และ มีความสัมพันธของประสิทธิภาพขององคกร เพราะองคกรสามารถ
ทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบัติไดซึ่งระเบียบการปฏิบัติ และ ผลการปฏิบัติงานจะมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 แคทซ และคาฮน (Katz; & Kahn. 1978: 232-240) ซึ่งเปนนักทฤษฎีที่ศึกษา องคกรระบบ
เปด (open system) เชนกันก็ไดศึกษาในเรื่องปจจัยที่สําคัญตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
เขากลาววาประสิทธิภาพ คือ สวนประกอบที่สําคัญของ ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคการ ถา
จะวัดจากปจจัยนําเขาเปรียบเทียบกับผลผลิต ที่ได จะทําใหการวัดประสิทธิภาพคลาดเคลื่อน จาก
ความเปนจริงขององคกร หมายถึง การบรรลุเปาหมาย (goal-attainment) ขององคกร ในการบรรลุ
เปาหมายขององคกร ปจจัยตาง ๆ คือ การฝกอบรม ประสบการณความผูกพัน ยังมีความสําคัญตอ
ประสิทธิภาพในองคกรดวย 
 นฤมล กิตตะยานนท (คฑาวุธ พรหมายน. 2545: 15-16; อางอิงจาก นฤมล กิตตะยานนท. 
ม.ป.ป.) ไดเสนอ วา การปฏิบัติงานของแตละคนจะถูกกําหนดโดย 3 สวน ดังนี้ 
 1. คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (individual attributes) แบงออกเปน 3 กลุมดังนี้ 
  1.1 demographic characteristics เปนลักษณะที่เก่ียวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติเผาพันธุ 
  1.2 competence characteristics เปนลักษณะที่เก่ียวกับความรูความสามารถ ความ
ถนัด และ ความชํานาญของบุคคลซึ่งคุณลักษณะเหลานี้จะไดมาจากการศึกษาอบรม และสั่งสม
ประสบการณ 
  1.3 psychological characteristics เปนคุณลักษณะทางดานจิตวิทยา ซึ่งไดแก ทัศนะ
คติ คานิยม การรับในเรื่องตาง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแตละบุคคลดวย 
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 2. ระดับความพยายามในการทํางาน (work effort) จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ ในการ
ทํางาน ไดแก ความตองการ แรงผลักดันอารมณความรูสึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะวาคนที่มี
แรงจูงใจในการทํางานสูงจะมีความพยายามที่จะอุทิศกําลังกาย และ กําลังใจใหแกการทํางาน 
มากกวาผูที่แรงจูงใจในการทํางานตํ่า 
 3. แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (organization support) ซึ่งไดแก คําตอบ
แทน ความยุติธรรม การติดตอสื่อสาร และ วิธีการที่จะมอบหมายงานซึ่งมีผลตอกําลังใจผูปฏิบัติงาน 
มาโนช สุขฤกษ และคณะ (อางถึงใน สถิต คําลาเลี้ยง. 2544: 18-19) ได กลาวถึง ปจจัยที่จะ
กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานวา ประกอบดวยปจจัยหลัก 3 ปจจัยดวยกัน คือ 
   3.1 ปจจัยสวนบุคคลไดแก  
   3.1.1 เพศ 
   3.1.2 จํานวนสมาชิกในครอบครัว 
   3.1.3 อายุ 
   3.1.4 ระยะเวลาในการทํางาน 
   3.1.5 สติปญญา 
   3.1.6 ระดับการศึกษา  
   3.1.7 บุคลิกภาพ 
   3.2 ปจจัยที่ไดรับมาจากงาน ไดแก 
   3.2.1  ชนิดของงาน 
   3.2.2  ทักษะความชํานาญ 
   3.2.3  สถานภาพทางอาชีพ 
   3.2.4  สถานภาพทางภูมิศาสตร 
   3.2.5  ขนาดของธุรกิจ 
   3.3 ปจจัยที่ควบคุมไดโดยฝายบริหาร 
   3.3.1  ความมั่นคง 
   3.3.2  รายได 
   3.3.3  สวัสดิการ 
   3.3.4  โอกาสกาวหนาในงาน 
   3.3.5  สภาพการทํางาน 
   3.3.6  ผูรวมงาน 
   3.3.7  ความรับผิดชอบ 
   3.3.8  การจัดการ 
 สมพงษ เกษมสิน (2519: 271-273) ไดพูดถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอบุคคลใน การปฏิบัติงาน
วา มีปจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ แตละบุคคล ซึ่งไดแก 
 



 21 

 1.  กิจกรรมในงานและนอกงาน 
 2.  การรับเสถานการณ 
 3.  ระดับความปรารถนา 
 4.  กลุมอางอิง 
 5.  เพศ 
 6.  ภูมิหลังทางวัฒนธรรม 
 7.  การศึกษา 
 8.  ประสบการณ 
 9.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 
 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 จากการศึกษา มีนักวิชาการไดใหแนวคิดที่สําคัญเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานไว
หลากหลาย โดยสังเขป ดังนี้ 
 สิมอน (Simon. 1980) อธิบายวา ประสิทธิภาพในการทํางาน เปนสัดสวนระหวางการ
ลงทุนลงแรงไป เพ่ือทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งกับผลที่ไดรับจากการลงทุน (a ration between input and 
output) หมายความถึง ความสัมพันธระหวางความพยายามกับผลลัพธ หรือระหวางรายรับกับ
รายจาย โดยใหความเห็นวาในสังคมนั้นไมสามารถวัดประสิทธิภาพที่สมบูรณได (absolute 
efficiency) แตอาจวัดไดในประสิทธิภาพเชิงเปรียบเทียบ (relative efficiency) การพิจารณาวางาน
ใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (input) กับผลที่ไดรับ
ออกมา (output) เพราะฉะนั้น ประสิทธิภาพจึง เทากับผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค (2538) กลาวถึง ประสิทธิภาพวา เปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตามแต
วัตถุประสงคที่ตองการพิจารณา คือ 
 1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย หรือตนทุนการผลิต (input) ไดแก การใชทรัพยากร 
ดานเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 
 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ไดแก การทํางานที่ถูกตองได
มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคนิคที่สะดวกข้ึนกวาเดิม 
 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิต และผลลัพธ ไดแก การทํางานทีมีคุณภาพเกิด
ประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน และการบริการ
เปนที่พอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 
 พีเตอรสัน และโพลแมน (Peterson; & Plowman. 1953) ไดใหแนวคิดและสรุปองค 
ประกอบของประสิทธิภาพ ไว 4 ขอดวยกันคือ 
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 1.  คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูง คือผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา
และมีความพึงพอใจ ผลการทํางานมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานที่มี
คุณภาพควรกอเกิดประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจของลูกคาหรอืผูมารับริการ 
 2.  ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดข้ึนจะตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน
โดยผลงานที่ปฏิบัติไดมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กําหนดในแผนงานหรือเปาหมายที่บริษัทวางไว
และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 3.  เวลา (Time) คือ เวลาที่ใชในการดําเนินงานจะตองอยูในลักษณะที่ถูกตองตามหลักการ
เหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน 
 4.  คาใชจาย (Costs) ในการดําเนินการทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือ
จะตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย หรือ ตนทุนการผลิต
ไดแก การใชทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยูอยางประหยัดคุมคา และเกิดการ
สูญเสียนอยที่สุด 
 
4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 น.ต.ภูวนัย เกษบุญชู รน. (2550) ไดวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการกองทัพเรือ: ศึกษากรณีขาราชการสังกัดกองเรือภาคที่ 1 ผลการวิจัยดานปจจัยสวนบุคคล 
โดยภาพรวมพบวา ขาราชการในสังกัดกองเรือภาคที่ 1สวนใหญมีอายุอยูระหวาง 30 – 39 ป 
จํานวน 80 นาย คิดเปนรอยละ 53.33 ชั้นยศอยูในระดับ จาตรี – จาเอก จํานวน 68 นาย คิดเปน
รอยละ 45.33 รายไดอยูระหวาง 10,000 – 15,000 บาท จํานวน 59 นาย คิดเปนรอยละ 39.33 
การศึกษาอยูในระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 102 นาย คิดเปนรอยละ 68.00 สวนประสบการณ
ดานการทํางาน สวนใหญอยูระหวาง 10 -20 ป มีจํานวน 65 นาย คิดเปนรอยละ 43.33 
 ธนธรณ บูรณารมย (2553) การศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตจังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบวา ปจจัยลักษณะ
ประชากรศาสตร คือ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และตาํแหนง
มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตดานประสบการณในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตจังหวัดระยอง มากที่สุด โดย
คาเฉลี่ยอยูที่ 4.24 ปจจัยสุขวิทยา (คํ้าจุน) ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพจํากัด (มหาชน) ในเขตจังหวัดระยองมากที่สุด คือ เรื่องนโยบายขององคกร ทั้ง
ประสิทธิภาพดานสินเชื่อดานขยายเงินฝาก และดานรายไดที่ไมใชดอกเบ้ีย โดยมีคาเฉลี่ยที่ 4.33 
4.47 และ 4.32 ตามลําดับ และปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตจังหวัดระยองมากที่สุด ดานประสิทธิภาพในการขยาย
สินเชื่อ คือ การไดรับการยอมรับในที่ทํางานคาเฉลี่ย 4.03 ในสวนดานการขยายเงินฝาก และ รายได
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ที่ไมใชดอกเบ้ีย คือ ความกาวหนาในงาน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากที่สุด คาเฉลี่ย 
4.08 และ 4.06 ตามลําดับ 
 อรัญญา เจริญกุล (2546) ไดวิจัยเรื่อง ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสกิร
ไทย จํากัด (มหาชน) สาขาอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม พบวา ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการ
ทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอยไดดังนี้ ดานลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และ
ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 เฮอรซเบอรก และคณะ (Herzbarg; et al. 1959) ไดวิจัยองคประกอบของความพึงพอใจ
และไมพึงพอใจ โดยศึกษาจากนักบัญชีและวิศวกร จํานวน 200 คน เพ่ือหาวาอะไรเปนองคประกอบ
ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และอะไรเปนองคประกอบที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ เมื่อวิเคราะห จาก
คําตอบแลวพบวา สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจมี 5 ประการ ไดแก การไดรับความสําเร็จ การ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา สวนองคประกอบที่ทําใหเกิด
ความ ไมพึงพอใจ มี 11 ประการ ไดแก เงินเดือน โอกาสความกาวหนา ความสัมพันธ กับเพ่ือน 
รวมงาน ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ฐานะของอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การ
นิเทศงาน นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางาน ความมั่นคงปลอดภัย และชีวิตสวนตัว 
 วิคสตรอม (Wickstorm. 1971) ไดทําการวิจัยไดผลสอดคลองกับของเฮอรซเบอรก
เหมือนกัน แมวาบางอยางจะตางกันบาง เขาวิจัยหาระดับและสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และ ไม 
พึงพอใจ ในการทํางานของครู กับความสัมพันธระหวางองคประกอบเหลานี้กับ อายุ เพศ การศึกษา 
ประสบการณในการทํางาน ระดับชั้นที่สอน และตําแหนงหนาที่ (บริหารหรือสอน) โดยศึกษาจาก คร ู
372 คน เปนครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาและวิทยาลัยในซัสกาทูน (Saskatoon) โดยวิธีใหครูบอกถึง
สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไมพึงพอใจ ผลการศึกษาพบวา สิ่งที่ทําใหครูพึงพอใจสูงสุด 4 อยาง
คือ ความรูสึกวาไดรับความสําเร็จ ลักษณะงานที่ทํา ความสัมพันธอันดีกับผูใตบังคับบัญชา และ 
ความรับผิดชอบ สวนที่ทําใหครูเกิดความไมพึงพอใจสูงสุด 4 อยางไดแก การไมประสบผลสําเร็จ 
นโยบายการบริหารงาน สภาพการทํางาน และผลงานที่ตรงกันขามกับชีวิตสวนตัว 
 มาเรียน (Marion. 1977) ไดศึกษาเก่ียวกับการพึงพอใจ และการขัดแยงในการทํางานของ
อาจารยพบวา ถาเกิดสภาพความพึงพอใจในการทํางาน แลวผลที่เกิดข้ึน คือ 
 1.  ความขัดแยงที่เกิดข้ึนจะไมเก่ียวของกับ สภาพความพึงพอใจของผูรวมงาน หรือผู
บังคับ-บัญชา 
 2.  ถามีความขัดแยงสูง และความรับผิดชอบในหนาที่บกพรองเล็กนอย จะทําใหสภาพ 
ความพึงพอใจในการทํางานของผูบังคับบัญชา ต่ํากวาความรับผิดชอบดานอ่ืน ๆ ถาเปนความ
ขัดแยงในระบบราชการ จะทําใหผูรวมงานเกิดความพึงพอใจนอยลงถาเกิดความไมพึงพอใจในการ
ทํางานแลว ผลที่เกิดข้ึนก็คือ ความขัดแยงที่เกิดข้ึนจะย่ิงทําใหขาดสัมพันธภาพระหวาง ผูรวมงาน
หรือผูบังคับบัญชา แตไมเก่ียวของกับสัมพันธภาพ กับหนวยงานอ่ืน ๆ  
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 การา (Gara. 1997) ไดทําการวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยใน
ภาควิชาธุรกิจของวิทยาลัย (ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรซเบอรก) ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจ 
ดานลักษณะของงานมีระดับความพึงพอใจสูงที่สุด และดานโอกาสความกาวหนามีระดับความพึง
พอใจ ต่ําที่สุด ปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีความพึงพอใจมากที่สุด และดาน
เงินเดือน มีความพึงพอใจนอยที่สุด อาจารยชายมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวา
อาจารยหญิง ในดานการปกครองบังคับบัญชา สภาพของการทํางาน และความสัมพันธระหวาง
บุคคล อาจารยที่มีอายุมากกวา 36 ป และมากกวามีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวา
อาจารยที่มีอายุ 35 ป หรือนอยกวาอาจารยที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาเอกมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมากกวาอาจารยที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท 
 เกียเกอร (Geiger. 2002) ไดทําการวิจัยเรื่อง การสํารวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เต็มเวลาของอาจารยในวิทยาลัยชุมชนขนาดเล็ก กลาง และใหญของรัฐฟลอริดา โดยใชทฤษฎีการ
จูงใจ-ปจจัยคํ้าจุนของ เฮอรซเบอรก ผลการวิจัยพบวา อาจารยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
ระดับปานกลาง มีความพึงพอใจระดับมากที่สุดในดานลักษณะของงาน และมีความพึงพอใจนอย
ที่สุดในดานเงินเดือน 
 



บทท่ี 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
ในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 1. การกําหนดประชากร และ การเลือกสุมตัวอยาง 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากร และ การเลือกสุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้ไดกําหนดประชากรที่ใชในการศึกษาคือพนักงานเอกชนในกรุงเทพ-   
มหานคร ผูประกันตนตามมาตรา 33 จํานวน 9,425,478 คน  (สํานักงานประกันสังคม กระทรวง
แรงงาน.  2555) 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางและการเลือกกลุมที่ ใ ช ในการ วิจัยครั้ งนี้  คือ พนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ผูประกันตนตามมาตรา 33 จํานวน 9,425,478 คน (สํานักงานประกันสังคม 
กระทรวงแรงงาน. 2555)  โดยใชวิธีการคํานวณจากสูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane’. 1979: 
1088) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 
 

    2 
 
 เมื่อ n แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ 
   N แทน จํานวนของคนทั้งหมด 
   e แทน ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางที่ยอมใหเกิดข้ึนได =5%  
 
 
 
 



 26 

 เพ่ือคํานวณหาจํานวนของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย โดยการแทนคาในสูตรไดดังนี้ 
 

478  
N = 4,425 

1 + 9,425.478(0.05)2  
= 400 คน  

 
 ผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยางโดยตองการใหเกิดความผิดพลาดจากความคลาดเคลื่อน
ของการสุมตัวอยางรอยละ 5 หรือ 0.05 กําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95%  
 
 วิธีการสุมตัวอยาง 
 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง และใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางมีหลายข้ันตอนดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยสุมจับฉลาก
จํานวน 4 เขตไดเขตดังนี้เขตบางรัก เขตสาทร เขตดุสิต เขตจตุจักร จากเขตการปกครองของ
กรุงเทพมหานครซึ่งแบงออกเปน 6 กลุมการปกครองตามระบบการบริหารและการปกครองของ
กรุงเทพมหานคร (ศูนยขอมูลกรุงเทพมหานคร. 2557) ประกอบดวย 
 1.  กลุมกรุงเทพกลาง ประกอบ ดวย เขตพระนคร เขตดุสิต เขตปอมปราบศัตรูพาย 
เขตสัมพันธวงศ เขตดินแดง เขตหวยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี และเขตวังทองหลาง 
 2.  กลุมกรุงเทพใต ประกอบดวย เขตปทุมวัน เขตบางรัก เขตสาทร เขตบางคอแหลม เขต
ยานนาวา เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง และเขตบางนา 
 3.  กลุมกรุงเทพเหนือ ประกอบดวย เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขตลาดพราว เขตหลักสี่ เขต
ดอนเมือง เขตสายไหม และ เขตบางเขน 
 4.  กลุมกรุงเทพตะวันออก ประกอบดวยเขตบางกะป เขตสะพานสูง เขตบึงกุม เขตคันนา
ยาว เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตหนองจอก เขตคลองสามวา และเขตประเวศ 
 5.  กลุมกรุงธนเหนือ ประกอบดวย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขตจอมทอง เขตบางกอก
ใหญ เขบางกอกนอย เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา 
 6.  กลุมกรุงธนใต ประกอบดวย เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขตหนองแขม เขตบางขุน
เทียน เขตบางบอน เขตราษฎรบูรณะ และเขตทุงครุ 
 ข้ันตอนที่ 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบกําหนดโควตา (Quota Sampling) โดยกําหนดการ
เก็บขอมูลของกลุมตัวอยาง 400 ชุดจาก 4 เขตๆละเทาๆกันโดยแบงสัดสวนกลุมตัวอยางในแตละ
พ้ืนที่ 
 ข้ันตอนที่ 3 ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยความสะดวก (Convenience Sampling ) เพ่ือเก็บ
รวบรวมขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามพนักงานเอกชนประจําในกรุงเทพมหานคร ใน 4 เขตไดแก
เขตบางรัก เขตสาทร เขตดุสิต และ เขตจตุจักร 
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2. การสรางเครื่องมือน้ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือที่
ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งแบงเนื้อหาของแบบสอบถามไดดังนี้ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยขอมูลตางๆ 
คือ เพศ อายุ ประเภทของพนักงานเอกชนและระดับการศึกษา มีจํานวนทั้งสิ้น 4ขอ ตั้งแตขอที่ 1-4 
โดยขอคําถามจะเปนลักษณะใหเลือกตอบตามความเหมาะสมตามลักษณะของพนักงานแตละคน 
เปนลักษณะแบบสอบถามแบบปลายปด (Close-Ended Respononse Questionnaire) ดังนี้ 
 ขอที่ 1 เพศ ใชการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   1. ชาย  
   2. หญิง 
 ขอที ่2 อายุใชการวัดขอมูลประเภทที่มีการจัดเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
   1. 20 - 25 ป  
   2. 26 - 30 ป 
   3. 31 - 35 ป  
   4. 36 - 40 ป 
   5. 41 ป ข้ึนไป 
 ขอที่ 3 ประเภทของพนักงานเอกชน ใชการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 
   1. พนักงานเอกชน (ประจํา) 
   2. พนักงานเอกชน (ชั่วคราว) 
   3. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)………… 
 ขอที่ 4 ระดับการศึกษาใชการวัดขอมูลประเภทที่มีการจัดเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
   1. ต่ํากวาปริญญาตรี 
   2. ปริญญาตรี 
   3. ปริญญาโท 
   4. สูงกวาปริญญาโท 
 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจ ลักษณะของคําถามเปนการวัดระดับแรงจูงใจใน
การทํางาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบปลายปด มีจํานวนทั้งสิ้น 21 ขอ ดังนี้ 
 องคประกอบจูงใจ (Motivational factors) 
 1. ความสําเร็จในการทํางาน (achievement)    4  ขอ 
 2. การไดรับการยอมรับนับถือ (recognition)     3  ขอ 
 3. ลักษณะงาน (work itself)       4   ขอ 
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 4. ความรับผิดชอบ (responsibility)      4  ขอ 
 5. ความกาวหนาในตําแหนงงาน (advancement)   3  ขอ 
 6. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (possibility of growth)  3  ขอ 
 
 คําถามในสวนที่ 2 ผูวิจัยไดใชมาตรวัดแบบลิเครท (Likert’s Scale) ในการวัดแรงจูงใจใน
การทํางานมาใชเปนคําถามเชิงบวก และแตละคําถามกําหนดมาตรวัดแบบชวง (Interval scale) 
โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนไวตามตารางดังนี้ 
 
 เกณฑการใหคะแนนสวนที่ 2 ระดับของแรงจูงใจในการทํางาน    
 มากที่สุด เทากับ  5 คะแนน 
 มาก  เทากับ  4 คะแนน 
 ปานกลาง เทากับ  3 คะแนน 
 นอย  เทากับ  2 คะแนน 
 นอยที่สุด เทากับ  1 คะแนน 
 
 ในการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคาเฉลี่ยของความเห็นดานตางๆขางตนผูศึกษาใช
หลักเกณฑในการคํานวณคาอันตรภาคชั้นดังนี้ 
 

คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสุด  
อันตรภาคชั้น  = 

จํานวนชั้น  
5 – 1 

= 
5 

=  0.80 

 
 ดังนั้นจึงสามารถแปลความหมายของระดับแรงจูงใจในการทํางานไดดังนี้ 
 ระดับคะแนนเฉลี่ยของแรงจูงใจในการทํางาน 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 4.00 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการทํางานมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการทํางานปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการทํางานนอย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับแรงจูงใจในการทํางานนอยที่สุด 
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 สวนที่ 3 เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ
ปลายปด มีจํานวนทั้งสิ้น 14 ขอ ดังนี้ 
 1. คุณภาพของงาน (Quality)  4  ขอ  
 2. ปริมาณงาน (Quantity)  3  ขอ 
 3. เวลา (Time)    3  ขอ 
 4. คาใชจาย (Costs)   4  ขอ 
  
 คําถามในสวนที่ 3 ผูวิจัยไดใชมาตรวัดแบบลิเครท (Likert’s Scale) ในการวัดระดับ
ประสิทธิภาพในการทํางานมาใชเปนคําถามเชิงบวกและแตละคําถามกําหนดมาตรวัดแบบชวง 
(Interval scale) โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนไวตามตารางดังนี้ 
 เกณฑการใหคะแนนสวนที่ 3 ระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 มากที่สุด เทากับ 5 คะแนน 
 มาก  เทากับ 4 คะแนน 
 ปานกลาง เทากับ 3 คะแนน 
 นอย  เทากับ 2 คะแนน 
 นอยที่สุด เทากับ 1 คะแนน 
 
 ในการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคาเฉลี่ยของความเห็นดานตางๆขางตนผูศึกษาใช
หลักเกณฑในการคํานวณคาอันตรภาคชั้นดังนี้ 
 

คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสุด  
อันตรภาคชั้น  = 

จํานวนชั้น  
5 – 1 

= 
5 

=  0.80 

 
 ดังนั้นจึงสามารถแปลความหมายของระดับประสิทธิภาพในการทํางานตามตารางไดดังนี้ 
 ระดับคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางาน 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 4.00 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพในการทํางานมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพในการทํางานมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพในการทํางานปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพในการทํางานนอย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับประสิทธิภาพในการทํางานนอยที่สุด 
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 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือในการวิจัย 
 1. ทําการศึกษาและรวบรวมขอมูลจากงานวิจัยที่เก่ียวของ แลวนําขอมูลเหลานั้นมาจัดทํา
แบบสอบถามซึ่งผูวิจัยไดจัดทําข้ึนเอง 
 2. สรางแบบสอบถามเสร็จเรียบรอย ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามดังกลาวใหอาจารยที่
ปรึกษา พิจารณา และปรับปรุงแกไข 
 3. ทําการทดสอบแบบสอบถาม โดยการนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมประชากรที่มี
ลักษณะใกลเคียงกับกลุมประชากรที่จะทําการศึกษา (Try Out) และเมื่อไดขอมูลเรียบรอยแลวผูวิจัย
ไดทําการหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปตามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ 
แอลฟา (–Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 29) 
 
 คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดวยวิธีการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบัค 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
- ความสําเร็จในการทํางาน คาความเชื่อมั่น 0.828 
- การไดรับการยอมรับนับถือ  คาความเชื่อมั่น 0.902 
- ลักษณะงาน คาความเชื่อมั่น 0.858 
- ความรับผิดชอบ คาความเชื่อมั่น 0.732 
- ความกาวหนาในตําแหนงงาน คาความเชื่อมั่น 0.712 
 - โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต คาความเชื่อมั่น 0.860 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 - คุณภาพของงาน  คาความเชื่อมั่น 0.869 
- ปริมาณงาน  คาความเชื่อมั่น 0.868 
- เวลา  คาความเชื่อมั่น 0.791 
- คาใชจาย  คาความเชื่อมั่น 0.840 
 
 4. หลังจากนั้นผูวิจัยไดปรับปรุงและแกไขแบบสอบถาม และนําไปสอบถามกลุมตัวอยางที่
จะศึกษา 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือนํามาใชในงานวิจัยครั้งนี้มีขอมูลมาจาก 2 แหลงไดแกขอมูล
ปฐมภูมิ (Primary Data) และขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ดังรายละเอียดตอไปนี ้
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 1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ไดรวบรวมจากการเก็บแบบสอบถาม
จํานวน 400 ชุดจากนั้นทําการตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามทั้งหมดที่ไดมากอนนํามา
ประมวลผล 
 2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนควาจากแนวคิด
ทฤษฎีผลงานวิจัยที่เก่ียวของฐานขอมูลทางอินเทอรเน็ตและเอกสารอ่ืนๆที่เก่ียวของเพ่ือนํามา
ประกอบในการศึกษาวิจัย 
 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 1. การประมวลผลขอมูลโดยการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปเพ่ือวิเคราะหเชิง
พรรณนาและสถิติเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
  1.1 ตรวจสอบขอมูล (Editing) การตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของ
แบบสอบถามหลังจากดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถาม และ แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
  1.2 การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลว มาลงรหัสตามที่ได
กําหนดไว 
  1.3 ตรวจสอบความถูกตองของขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร 
  1.4 ประมวลผลขอมูลตามจุดมุงหมายของการศึกษา 
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยทําการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคดังนี้ 
  2.1 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนโดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก 
   2.1.1 ความถี่(Frequency) คาสถิติรอยละ (Percentage) เพ่ือใชแปรความหมาย
ของขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
   2.1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)  
   2.1.3 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชแปรความหมายของ
ขอมูลดานตางๆ 
  2.2 สถิติสําหรับวิเคราะหคุณภาพแบบสอบถาม 
  2.3 ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ แอลฟา (Alpha - Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 29) 
 3. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ซึ่งใชทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
  3.1 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เปนการศึกษา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตนที่ทําหนาที่พยากรณตั้งแต 2 ตัวข้ึนไปกับตัวแปร
ตาม 1 ตัว  (บุญชม ศรีสะอาด. 2541: 153 - 154) 
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5. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนโดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)ไดแก 
  1.1 ความถี่ (Frequency) คาสถิติรอยละ (Percentage) เพ่ือใชแปลความหมายของ
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 117-119) 
 
    (100)fP

n
   

 
   เมื่อ  P แทน คารอยละ 
    f แทน ความถี่ที่ตองการแปลงใหเปนคารอยละ 
    N แทน จํานวนความถี่ทั้งหมด 
 
   คารอยละจะแสดงความหมายของคาและสามารถนําคาที่ไดไปเปรียบเทียบได 
 
  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 39) 
 

    XX
n


  

 
    เมื่อ X   แทน คาเฉลี่ย 
    X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดของกลุม 
    n  แทน จํานวนของคะแนนในกลุม 
 
  1.3 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชแปรความหมายของขอมูล
ดานตางๆ  (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 48) 
 

    
2 2( )

( 1)
n x x

S
n n
 




 

 
   เมื่อ S  แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    N  แทน จํานวนคนในผูตอบแบบสอบถาม 
   (x)2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
    x2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
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 2. สถิติสําหรับวิเคราะหคุณภาพแบบสอบถาม  
  2.1 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนมาใชสําหรับการศึกษาวิจัยไปทําการตรวจสอบ
คุณภาพของแบบสอบถาม โดยหาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยนําแบบสอบถามไปทดสอบ 
(Pretest) กับกลุมเปาหมาย จํานวน 30 ราย (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 29) จากนั้นนํา
แบบสอบถามมาคํานวณหาคาความเชื่อมั่น โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ์ แอลฟา (Alpha - 
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) เพ่ือหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ใชสูตรดังนี้ 
 
 

    
VarianceianceCok

VarianceianceCok
/var)1(1

/var


  

 

      เมื่อ      แทน คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสวนที่กําหนด 
     K แทน จํานวนคําถามของแบบสอบถาม 
   ianceCo var  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนระหวางคําถามตางๆ 
   Variance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
 3. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ประกอบดวย 
  3.1 การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ถามีตัวแปร 
อิสระ k ตัว (x1. x2,x3. … xk) ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y โดยมีความสัมพันธอยูในเชิงเสน 
จะไดสมการเชิงถดถอยพหุคูณ ซึ่งแสดงความสัมพันธ ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 360-361) 
 
    Yi  =   0 + 1 X1 + … + e ; I  =  1, 2,…..N 
 
   โดยที่ Y   แทน  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) เนื่องจากคาของ Y ข้ึนอยู 
       กับคาของ X  
    X  แทน ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)  
    0  แทน สวนตัดแกน Y เมื่อกําหนดใน x1 = x2 = ……. = xk = 0 
    ei  แทน ความคาดเคลื่อนอยางสุม (random error)  
 
 1. 2. … k เปนสัมประสิทธิ์ความถดถอยเชิงสวน (Parital Regression Coefficient) 
โดยที่ 1 เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม Y เมื่อตัวแปรอิสระ x1 เปลี่ยนไปหนึ่ง
หนวย โดยที่ตัวแปรอิสระ X อ่ืนๆ มีคาคงที่ เชน x1 เปลี่ยนไปหนึ่งหนวย คา Y จะเปลี่ยนไป 1 

หนวยโดยที่ X2. X3. … Xk มีคาคงที่ 
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 เงื่อนไขในการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณจะเหมือนเงื่อนไขการวิเคราะหความ
ถดถอยอยางงาย โดยมีเงื่อนไขดังนี้  
 1. ความคลาดเคลื่อน  เปนตัวแปรที่มีการแจกแจงแบบปกติ 
 2. คาเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนเปน 0 นั่นคือ E( ) = 0 
 3. คาความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงที่ ที่ไมทราบคา 2( )V    
 4. คา i และ j เปนอิสระตอกัน; I = j นั่นคือ covariance ( i และ j) = 0 
 5. ตัวแปรอิสระ xi และ xj ตองเปนอิสระตอกัน 
 
 และ 1 เปนคาความชัน (slope) ของเสนตรง ซึ่งเปนคาที่แสดงถึงอัตราการเปลี่ยนแปลง
ของ Y เมื่อ X เปลี่ยนไป 1 หนวย และเรียก 1 วาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (Regression 
Coefficient) คาของ 1 อาจจะเปน (กัลยา วานิชยบัญชา.  2547: 396) 
 1. 1 > 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทางเดียวกันคือถา X เพ่ิม Y จะเพ่ิมดวย 
แตถา X ลดลง Y จะลดลงดวย 
 2. 1 < 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทางตรงขามคือถา X เพ่ิมข้ึน Y ลดลง แต
ถา X ลดลง Y จะเพ่ิมข้ึน 
 3. 1 มีคาเขาใกลศูนย แสดงวาคา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 
 4. 1 = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกัน 
 
 
 



บทท่ี  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษร
ยอตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
 S.D.  แทน  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณา t-distribution 
 Sig.  แทน  ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบในการสรุปผลการทดสอบ  
    สมมติฐาน (Significant) 
 H0  แทน  สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
 H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 β  แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) 
 R2   แทน  คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ  
    (Coefficient of Determination) 
 r   แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอใน
รูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงออกเปน 4 ตอน ตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การแจกแจงลักษณะขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับแรงจูงใจในการทํางาน ของผูตอบ
แบบสอบถาม 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับประสิทธิภาพในการทํางาน ของ
ผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การแจกแจงลักษณะขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ประเภท
ของพนักงานเอกชน ระดับการศึกษา ดังตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 1 จํานวน (ความถี่) และคารอยละของขอมูลผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

1. เพศ 
 
 

 
ชาย 
หญิง 

  
155 
245 

 
38.80 
61.30 

รวม 400 100.00 
2. อายุ 
 
 
 
 

 
20 - 25 ป 
26 – 30 ป 
31 – 35 ป 
36 ปข้ึนไป 

  
46 
129 
110 
115 

 
11.50 
32.25 
27.50 
28.75 

รวม 400 100.00 
3. ประเภทของพนักงานเอกชน  
 พนักงานเอกชน (ประจํา) 

  
400 

 
100.00 

รวม 400 100.00 
4. ระดับการศึกษา 

 ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

 
110 
229 
61 

 
27.50 
57.25 
15.25 

รวม 400 100.00 
 

 ผลการศึกษาจากตาราง 1 แสดงขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุมตัวอยาง
ในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 400 คน จําแนกไดดังนี้ 
 เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 245 คน และเพศชายจํานวน 155 
คน คิดเปนรอยละ 61.30 และ 38.80 ตามลําดับ 
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 อายุ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 26-30 ป จํานวน 129 คน รองลงมามีอายุ 36 ป
ข้ึนไปจํานวน 115 คน รองลงมามีอายุ 31-35 ป จํานวน 110 คน และมีอายุ20-25 ป จํานวน 46 คน 
คิดเปนรอยละ 32.25. 28.75. 27.50 และ11.50 ตามลําดับ 
ประเภทของพนักงานเอกชน ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมดเปนพนักงานเอกชน (ประจํา) จํานวน 400 
คน คิดเปนรอยละ 100 
 ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 229 คน 
รองลงมาศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 110 คน และศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 
61 คน คิดเปนรอยละ 57.25. 27.50 และ 15.25 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับแรงจูงใจในการทํางาน ของผูตอบ
แบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร โดยแบงออกเปน 6 องคประกอบ ไดแก ความสําเร็จในการ
ทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงงาน 
โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  
 
ตาราง 2 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน 
     กรุงเทพมหานครดานความสําเร็จในการทํางาน  
 

 
 ผลการศึกษาจากตาราง 2 พบวา ดานความสําเร็จในการทํางานผูตอบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.85 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จใน
การทํางานในระดับมาก ไดแก ทํางานเสร็จตรงเวลา ทํางานถูกตองสามารถแกไขปญหาตางๆ 

ระดับลักษณะของงาน แรงจูงใจในการทํางาน 
X  S.D. แปลผล 

ความสําเร็จในการทํางาน  
5. ทํางานเสร็จตรงเวลา 
6. ทํางานถูกตอง 
7. สามารถแกไขปญหาตางๆ เก่ียวกับงานได 
8. รูจักปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึน 

 
3.93 
3.82 
3.86 
3.80 

 
.745 
.640 
.724 
.708 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.85 .704 มาก 
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เก่ียวกับงานได รูจักปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93. 3.86. 3.82 และ 3.80 
ตามลําดับ 
 
ตาราง 3 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน 
     กรุงเทพมหานครดานการไดรับการยอมรับนับถือ  
 

 
 ผลการศึกษาจากตาราง 3 พบวา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ผูตอบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.58 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือในระดับมาก ไดแก ความสําเร็จที่ทํานั้นมีผูอ่ืนรับรู ความสําเร็จที่ทํานั้นมีผูคนยอมรับ 
การไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61. 3.59 และ 3.58 ตามลําดับ 
 
ตาราง 4 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน 
     กรุงเทพมหานครดานลักษณะงาน  
 

 

ระดับลักษณะของงาน แรงจูงใจในการทํางาน 
X  S.D. แปลผล 

การไดรับการยอมรับนับถือ  
 9. ความสําเร็จที่ทํานั้นมีผูอ่ืนรับรู 
10. ความสําเร็จที่ทํานั้นมีผูคนยอมรับ 
11. การไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน 

 
3.61 
3.59 
3.53 

 
.848 
.802 
.819 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.58 .823 มาก 

ระดับลักษณะของงาน แรงจูงใจในการทํางาน 
X  S.D. แปลผล 

ลักษณะงาน  
12. เปนงานที่นาสนใจ นาทํา 
13. เปนงานที่มีคุณคาเปนที่นาสนใจจากผูอ่ืน 
14. เปนงานที่ตองใชความคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ 
15. เปนงานที่ไมงายหรือยากเกินไป 

 
3.71 
3.72 
3.70 
3.73 

 
.804 
.847 
.923 
.769 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.72 .836 มาก 
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 ผลการศึกษาจากตาราง 4 พบวา ดานลักษณะงาน ผูตอบแบบสอบถามมี แรงจูงใจในการ
ทํางานดานลักษณะงาน โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 เมื่อวิเคราะหเปนราย
ขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงาน ในระดับมาก ไดแก เปนงาน
ที่นาสนใจ นาทํา เปนงานที่มีคุณคาเปนที่นาสนใจจากผูอ่ืน เปนงานที่ตองใชความคิดสรางสรรคสิ่ง
ใหมๆ เปนงานที่ไมงายหรือยากเกินไป โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73. 3.72. 3.71 และ 3.70 ตามลําดับ 
 
ตาราง 5 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน 
     กรุงเทพมหานครดานความรับผิดชอบ 
 

 
 ผลการศึกษาจากตาราง 5 พบวา ดานความรับผิดชอบ ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจใน
การทํางานดานความรับผิดชอบ โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 เมื่อวิเคราะห
เปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบ ในระดับมาก 
ไดแก ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆมีอํานาจในการรับผิดชอบงานอยางเต็มที่ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และ 3.83 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานความ
รับผิดชอบ ในระดับปานกลาง ไดรับผิดชอบไมมีการตรวจสอบอยางใกลชิด ไดรับผิดชอบไมมีการ
ควบคุมอยางใกลชิด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 และ 3.29 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับลักษณะของงาน แรงจูงใจในการทํางาน 
X  S.D. แปลผล 

ความรับผิดชอบ  
16. ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ 
17. มีอํานาจในการรับผิดชอบงานอยางเต็มที่ 
18. ไดรับผิดชอบไมมีการตรวจสอบอยางใกลชิด 
19. ไดรับผิดชอบไมมีการควบคุมอยางใกลชิด 

 
3.84 
3.83 
3.29 
3.32 

 
.833 
.866 
1.00 
1.02 

 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.57 .930 มาก 
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ตาราง 6 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน 
     กรุงเทพมหานครดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 
 

 
 ผลการศึกษาจากตาราง 6 พบวา ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ผูตอบแบบสอบถาม
มีแรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางาน
ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ในระดับมาก ไดรับการรับผิดชอบตองานเพ่ิมมากข้ึน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.83 ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงาน 
ในระดับปานกลาง ไดแก ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน ไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.24 และ 3.12 ตามลําดับ  
 
ตาราง 7 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน 
     กรุงเทพมหานครดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
 

 
 ผลการศึกษาจากตาราง 7 พบวา ดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ผูตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต โดยรวมผล
การศึกษาจากตาราง 8 พบวา อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 เมื่อวิเคราะหเปน

ระดับลักษณะของงาน แรงจูงใจในการทํางาน 
X  S.D. แปลผล 

ความกาวหนาในตําแหนงงาน  
20. ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน 
21. ไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน 
22. ไดรับการรับผิดชอบตองานเพ่ิมมากข้ึน 

 
3.12 
3.24 
3.83 

 
1.13 
1.10 
.794 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
รวม 3.40 1.01 ปานกลาง 

ระดับลักษณะของงาน แรงจูงใจในการทํางาน 
X  S.D. แปลผล 

โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
23. ไดรับโอกาสในการเพ่ิมเติมทักษะในการทํางาน 
24. ไดรับการฝกอบรมในสายงานใหม ๆ 
25. ไดรับการศึกษาตอ 

 
3.63 
3.29 
2.77 

 
.871 
1.02 
1.24 

 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.23 1.04 ปานกลาง 
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รายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาใน
อนาคตในระดับมาก ไดแก ไดรับโอกาสในการเพ่ิมเติมทักษะในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.63 และ มีแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ในระดับปานกลาง 
ไดแก ไดรับการฝกอบรมในสายงานใหม ๆ ไดรับการศึกษาตอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 และ 2.77 
ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับประสิทธิภาพในการทํางาน ของ
ผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร โดยแบงออกเปน 4 ดาน ไดแก คุณภาพของงาน 
ปริมาณงาน เวลา คาใชจาย 
 
ตาราง 8 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานใน 
     กรุงเทพมหานครดานคุณภาพของงาน  
 

ระดับประสทิธิภาพของพนักงาน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
X  S.D. แปลผล 

คุณภาพของงาน 
26. มีความถูกตองไดมาตรฐาน 
27. ตรงตามวัตถุประสงค 
28. ลูกคามีความพอใจในงานที่ทานทําไดสําเร็จ 
29. สามารถนําไปใชประโยชนไดอยางคุมคา 

 
3.87 
3.90 
3.96 
3.86 

 
.706 
.701 
.710 
.753 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.90 .718 มาก 
 
 ผลการศึกษาจากตาราง 8 พบวา ดานคุณภาพของงาน ผูตอบแบบสอบถามตอบวา
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานดานคุณภาพของงาน โดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.90 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของ
งานในระดับมาก ไดแก มีความถูกตองไดมาตรฐาน ตรงตามวัตถุประสงค ลูกคามีความพอใจในงาน
ที่ทานทําไดสําเร็จ สามารถนําไปใชประโยชนไดอยางคุมคา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 . 3.90. 3.87 
และ 3.86 ตามลําดับ 
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ตาราง 10 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานใน 
     กรุงเทพมหานครดานปริมาณงาน  
 

ระดับประสทิธิภาพของพนักงาน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
X  S.D. แปลผล 

ปริมาณงาน 
30. ผลงานทีท่ําไดมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กําหนดไวใน

แผนงาน 
31. มีการวางแผนปริมาณงานใหเหมาะสมกับเวลา 
32. ปริมาณงานตรงตามเปาหมายที่กําหนดไว 

 
 

3.79 
3.72 
3.82 

 
 

.750 

.840 

.790 

 
 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.78 .796 มาก 
 
 ผลการศึกษาจากตาราง 9 พบวา ดานปริมาณงาน ผูตอบแบบสอบถามตอบวา
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานดานปริมาณงาน โดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.78 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน ในระดับ
มาก ไดแก ผลงานที่ทําไดมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กําหนดไวในแผนงาน มีการวางแผนปริมาณ
งานใหเหมาะสมกับเวลา ปริมาณงานตรงตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82 . 
3.79 และ 3.72 ตามลําดับ 
 
ตาราง 10 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานใน 
     กรุงเทพมหานคร ดานเวลา  
 

ระดับประสทิธิภาพของพนักงาน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
X  S.D. แปลผล 

เวลา 
33. ทํางานเสร็จสิ้นตามเวลา 
34. การใชเวลานอยลงสําหรับงานที่ทําเปนประจํา 
35. มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน 

 
3.85 
3.59 
3.82 

 
.786 
.814 
.751 

 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.75 .784 มาก 
 
 ผลการศึกษาจากตาราง 10 พบวา ดานเวลา ผูตอบแบบสอบถามตอบวาประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานดานเวลา โดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 เมื่อวิเคราะห
เปนรายขอพบวา พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานเวลา ในระดับมาก ไดแก ทํางานเสร็จ
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สิ้นตามเวลา การใชเวลานอยลงสําหรับงานที่ทําเปนประจํา มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวก
รวดเร็วข้ึน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85. 3.82 และ 3.59 ตามลําดับ 
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานใน 
     กรุงเทพมหานครดานคาใชจาย  
 

ระดับประสทิธิภาพของพนักงาน ประสิทธิภาพในการทํางาน 
X  S.D. แปลผล 

คาใชจาย 
36. คาใชจายในการดําเนินการทั้งหมดเหมาะสมกับงาน 
37. ใชทรัพยากรที่มีอยูอยางประหยัดคุมคา 
38. ใชทรัพยากรที่องคกรตั้งไวเหมาะสมกับการทํางาน 
39. ทํางานโดยมีคาใชจายนอยกวาที่องคกรตั้งไว 

 
3.48 
3.83 
3.77 
3.60 

 
.843 
.814 
.802 
.898 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.67 .840 มาก 
 
 ผลการศึกษาจากตาราง 11 พบวา ดานคาใชจาย ผูตอบแบบสอบถามตอบวา
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานดานคาใชจาย โดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.67 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานดานคาใชจาย ในระดับ
มาก ไดแก คาใชจายในการดําเนินการทั้งหมดเหมาะสมกับงาน ใชทรัพยากรที่มีอยูอยางประหยัด
คุมคา ใชทรัพยากรที่องคกรตั้งไวเหมาะสมกับการทํางานทํางานโดยมีคาใชจายนอยกวาที่องคกรตั้ง
ไว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83. 3.77. 3.60 และ 3.48 ตามลําดับ 
  
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานในกรุงเทพมหานคร ดวยสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนหรือพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1  แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 H10: แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 H11: แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 
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 สมมติฐานที ่2  แรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 H20: แรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 H21: แรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที ่3  แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 
 H30: แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
 H31: แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที ่4 แรงจูง ใจในการทํางานดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธ กับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 H40: แรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
 H41: แรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
 
 สมมติฐานที ่5  แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 H50: แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงานไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 H51: แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที ่6  แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 H60: แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 H61: แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางาน 
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ตาราง 12 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจของพนักงานในกรุงเทพมหานครกับประสิทธิภาพในการ 
     ทํางานดานคุณภาพ 
 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
B Std. Error Beta (β) 

t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  
1. ความสําเร็จในการทํางาน  
2. การไดรับการยอมรับนับถือ  
3. ลักษณะงาน  
4. ความรับผิดชอบ  
5. ความกาวหนาในตําแหนงงาน  
6. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  

3.547 
0.451 
0.066 
0.190 
-0.025 
0.069 
0.126 

0.650 
0.056 
0.062 
0.048 
0.044 
0.050 
0.046 

 
0.412 
0.061 
0.206 
-0.029 
0.074 
0.137 

5.456 
8.037 
1.061 
3.988 
-0.572 
1..360 
2.721 

0.000* 
0.000* 
0.289 
0.000* 
0.568 
0.175 
0.007* 

Adjusted R Square (R2)  
Std. Error of the Estimate  
F  
Sig. 

0.487 
1.743 
64.069 
0.000 

    

 

 ผลการวิเคราะหจากตาราง 12 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัว
แปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เรียงลําดับตามขนาดของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะ
งาน โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.412 . 0.206 และ 
0.137 ตามลําดับ 
 จากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ .487 และคา Sig. เทากับ 0.000 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 3 
ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงเรื่องประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของงาน 
ไดรอยละ 48.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความสําเร็จในการทํางาน แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิง
บวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องความสําเร็จในการทํางาน 
เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานเพ่ิมข้ึน 0.451 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของลักษณะงาน แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องลักษณะงาน เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมี
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.190 
หนวย 
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 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องโอกาสที่จะ
ไดรับความกาวหนาในอนาคต เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ 
พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.126 หนวย 
 
ตาราง 13 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจของพนักงานในกรุงเทพมหานครกับประสิทธิภาพในการ 
     ทํางานดานปริมาณงาน 
 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
B Std. Error Beta (β) 

t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  
1. ความสําเร็จในการทํางาน  
2. การไดรับการยอมรับนับถือ  
3. ลักษณะงาน  
4. ความรับผิดชอบ  
5. ความกาวหนาในตําแหนงงาน  
6. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  

2.164 
0.217 
0.107 
0.155 
0.010 
0.116 
0.108 

0.594 
0.051 
0.057 
0.044 
0.041 
0.046 
0.042 

 
0.229 
0.113 
0.195 
0.013 
0.144 
0.136 

3.643 
4.230 
1.886 
3.571 
0.245 
2.513 
2.547 

0.000* 
0.000* 
0.060 
0.000* 
0.807 
0.012* 
0.011* 

Adjusted R Square (R2)  
Std. Error of the Estimate  
F  
Sig. 

0.429 
1.592 
50.995 
0.000 

    

 
 ผลการวิเคราะหจากตาราง 13 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัว
แปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก 
ความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน โอกาสที่จะไดรับ
ความกาวหนาในอนาคต โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.229 . 0.195 . 0.144 และ 0.136 ตามลําดับ 
จากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ .429 และคา Sig. เทากับ 0.000 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 4 ดานนี้ 
สามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงเรื่องประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงาน ไดรอยละ 
42.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความสําเร็จในการทํางาน แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิง
บวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องความสําเร็จในการทํางาน 
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เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานเพ่ิมข้ึน 0.217 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของลักษณะงาน แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องลักษณะงาน เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมี
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.155 
หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความกาวหนาในตําแหนงงาน แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องความกาวหนาในตําแหนง
งาน เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีประสิทธิภาพใน
การทํางานเพ่ิมข้ึน 0.116 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องโอกาสที่จะ
ไดรับความกาวหนาในอนาคต เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ 
พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.108 หนวย 
 
ตาราง 14 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจของพนักงานในกรุงเทพมหานครกับประสิทธิภาพในการ  
     ทํางานดานเวลา 
 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
B Std. Error Beta (β) 

t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  
1. ความสําเร็จในการทํางาน  
2. การไดรับการยอมรับนับถือ  
3. ลักษณะงาน  
4. ความรับผิดชอบ  
5. ความกาวหนาในตําแหนงงาน  
6. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  

2.776 
0.195 
0.139 
0.111 
0.090 
0.009 
0.099 

0.540 
0.047 
0.052 
0.040 
0.037 
0.042 
0.039 

 
0.227 
0.162 
0.154 
0.131 
0.013 
0.138 

5.141 
4.192 
2.689 
2.816 
2.432 
0.224 
2.579 

0.000* 
0.000* 
0.007* 
0.005* 
0.015* 
0.823 
0.010* 

Adjusted R Square (R2)  
Std. Error of the Estimate  
F  
Sig. 

0.426 
1.447 
50.316 
0.000 
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 ผลการวิเคราะหจากตาราง 14 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัว
แปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก 
ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน โอกาสที่จะไดรับความกาวหนา
ในอนาคต ความรับผิดชอบ โดยมีคาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.227 . 0.162 . 0.154 . 0.138 และ 0.131 
ตามลําดับ 
 จากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ .426 และคา Sig. เทากับ 0.000 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 5 
ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงเรื่องแรงจูงใจในการทํางานดานเวลา ไดรอยละ 42.6 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความสําเร็จในการทํางาน แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิง
บวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องความสําเร็จในการทํางาน 
เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานเพ่ิมข้ึน 0.195 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของการไดรับการยอมรับนบัถือ แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิง
บวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องการไดรับการยอมรับนับถือ 
เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานเพ่ิมข้ึน 0.139 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของลักษณะงาน แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องลักษณะงาน เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมี
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.111 
หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องโอกาสที่จะ
ไดรับความกาวหนาในอนาคต เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ 
พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.099 หนวย 
คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความรับผิดชอบ แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพ
ในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องความรับผิดชอบ เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพล
ของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.090 หนวย 
 
 
 
 
 
 



 49 

ตาราง 15 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจของพนักงานในกรุงเทพมหานครกับประสิทธิภาพในการ 
     ทํางานดานคาใชจาย 
 

Unstandardized Standardized 
Coefficients Coefficients ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
B Std. Error Beta (β) 

t Sig. 

คาคงที่ (Constant)  
1. ความสําเร็จในการทํางาน  
2. การไดรับการยอมรับนับถือ  
3. ลักษณะงาน  
4. ความรับผิดชอบ  
5. ความกาวหนาในตําแหนงงาน  
6. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  

3.281 
0.218 
0.213 
-0.006 
0.090 
0.222 
0.238 

0.756 
0.065 
0.072 
0.055 
0.052 
0.059 
0.054 

 
0.174 
0.171 
-0.006 
0.090 
0.208 
0.226 

4.341 
3.341 
2.946 
-0.111 
1.749 
3.790 
4.407 

0.000* 
0.001* 
0.003* 
0.912 
0.081 
0.000* 
0.000* 

Adjusted R Square (R2)  
Std. Error of the Estimate  
F  
Sig. 

0.471 
2.026 
60.211 
0.000 

    

 
 ผลการวิเคราะหจากตาราง 15 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัว
แปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เรียงลําดับตามขนาดของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาใน
อนาคต ความกาวหนาในตําแหนงงาน ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ โดยมี
คาสัมประสิทธิ์เทากับ 0.226 . 0.208 . 0.174 และ 0.171 ตามลําดับ 
 จากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ 0.471 และคา Sig. เทากับ 0.000 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 4 
ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงเรื่องแรงจูงใจในการทํางานดานเวลา ไดรอยละ 47.1 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องโอกาสที่จะ
ไดรับความกาวหนาในอนาคต เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ 
พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมข้ึน 0.238 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความกาวหนาในตําแหนงงาน แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องความกาวหนาในตําแหนง
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งาน เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีประสิทธิภาพใน
การทํางานเพ่ิมข้ึน 0.222 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความสําเร็จในการทํางาน แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิง
บวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องความสําเร็จในการทํางาน 
เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานเพ่ิมข้ึน 0.218 หนวย 
 คาสัมประสิทธิ์ (B) ของการไดรับการยอมรับนับถือ แสดงวา ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิง
บวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน หมายความวา เมื่อมีแรงจูงใจเรื่องการไดรับการยอมรับนับถือ 
เพ่ิมข้ึน 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ พนักงานจะมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานเพ่ิมข้ึน 0.213 หนวย 
 
ตาราง 16 สรุปผลทดสอบสมมติฐาน 
 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

สมมติฐาน ดาน
คุณภาพ
ของงาน 

ดาน
ปริมาณ

งาน 
ดานเวลา 

ดาน
คาใชจาย 

1. ความสําเร็จในการทํางาน      
2. การไดรับการยอมรับนับถือ      
3. ลักษณะงาน      
4. ความรับผิดชอบ     
5. ความกาวหนาในตําแหนงงาน     
6. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต     
 
หมายเหตุ เครื่องหมาย   หมายความวา สอดคลองกับสมมติฐาน 
  เครื่องหมาย   หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 



บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวคือ เพ่ือศึกษารูปแบบพฤติกรรมของ
ผูนําที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยสามารถสรุปไดดงนี้ 
 
สังเขปการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยได ตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเอกชน
ในกรุงเทพมหานคร  
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 การศึกษาครั้ งนี้ ไ ด กํ าหนดประชากรที่ ใช ในการศึกษาคือพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ผูประกันตนตามมาตรา 33 จํานวน 9,425,478 คน (สํานักงานประกันสังคม 
กระทรวงแรงงาน.  2555)  
 
 เครื่องมือน้ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือที่
ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งแบงเนื้อหาของแบบสอบถามไดดังนี้ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถามประกอบดวยขอมูลตางๆ 
คือ เพศ อายุ ประเภทของพนักงานเอกชนและระดับการศึกษา  
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจลักษณะของคําถามเปนการวัดระดับแรงจูงใจใน
การทํางาน  
 สวนที่ 3 เปนคําถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือในการวิจัย 
 1. ทําการศึกษาและรวบรวมขอมูลจากงานวิจัยที่เก่ียวของ แลวนําขอมูลเหลานั้นมาจัดทํา
แบบสอบถามซึ่งผูวิจัยไดจัดทําข้ึนเอง 
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 2. สรางแบบสอบถามเสร็จเรียบรอย ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามดังกลาวใหอาจารยที่
ปรึกษา พิจารณา และปรับปรุงแกไข 
 3. ทําการทดสอบแบบสอบถาม โดยการนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมประชากรที่มี
ลักษณะใกลเคียงกับกลุมประชากรที่จะทําการศึกษา (Try Out) และเมื่อไดขอมูลเรียบรอยแลวผูวิจัย
ไดทําการหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปตามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ 
แอลฟา (α – Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)  
 
 ผลการทดลองใชเครื่องมือไดคุณภาพของเครื่องมือมีคาแตละดานดังนี้ 
 แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานคาความเชื่อมั่น 0.828 
 แรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือคาความเชื่อมั่น 0.902 
 แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานคาความเชื่อมั่น 0.858 
 แรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบคาความเชื่อมั่น 0.732 
 แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงานคาความเชื่อมั่น 0.712 
 แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตคาความเชื่อมั่น 0.860 
 ประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของงานคาความเชื่อมั่น 0.869 
 ประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานคาความเชื่อมั่น 0.868 
 ประสิทธิภาพในการทํางานดานเวลาคาความเชื่อมั่น 0.791 
 ประสิทธิภาพในการทํางานดานคาใชจายคาความเชื่อมั่น 0.840 
 
 วิธีการศึกษาคนควา 
 การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สําหรับการศึกษา
คนควาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร  
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคและสมมติฐานดังนี้ 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
  1.1 นําขอมูลผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ประเภทของพนักงานเอกชน ระดับ
การศึกษา วิเคราะหและอธิบายของกลุมตัวอยาง เปนคารอยละ (Percentage)  
  1.2 นําขอมูลแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร โดยเปนคําถาม
เรื่องแรงจูงใจในการทํางานที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน เปนคาเฉลี่ย (Mean: X) 
และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานครั้งนี้ ใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล โดยใชสถิติการวิเคราะหแบบการถดถอยเชิงพหุคูณ 
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(Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะหสมการของตัวแปรที่เก่ียวของกัน สําหรับตัวแปรอิสระ 
2 ตัว หรือตัวแปรที่มากกวาสองตัวแปรที่มีความสัมพันธกันในสมการ ณ ชวงเวลาหนึ่ง 
 
สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ศึกษา แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานในกรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่ 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม พบวา  
 เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 245 คน และเพศชายจํานวน 155 
คน คิดเปนรอยละ 61.30 และ 38.80 ตามลําดับ 
 อายุ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 26-30 ป จํานวน 129 คน รองลงมามีอายุ 36 ป
ข้ึนไปจํานวน 115 คน รองลงมามีอายุ 31-35 ป จํานวน 110 คน และมีอายุ20-25 ป จํานวน 46 คน 
คิดเปนรอยละ 32.25. 28.75. 27.50 และ11.50 ตามลําดับ 
ประเภทของพนักงานเอกชน ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมดเปนพนักงานเอกชน (ประจํา) จํานวน 400 
คน คิดเปนรอยละ 100 
 ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 229 คน 
รองลงมาศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 110 คน และศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 
61 คน คิดเปนรอยละ 57.25. 27.50 และ 15.25 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผูตอบ
แบบสอบถามโดยแบงออกเปน 6 องคประกอบ ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงงาน โอกาสที่จะไดรับ
ความกาวหนาในอนาคต พบวา 
 ดานความสําเร็จในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจ
ในในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ทํางานเสร็จตรงเวลา สามารถแกไขปญหาตางๆ เก่ียวกับ
งานได ทํางานถูกตอง รูจักปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93. 3.86. 3.82 และ 
3.80 ตามลําดับ 
 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมี
แรงจูงใจในในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ความสําเร็จที่ทํานั้นมีผูอ่ืนรับรู ความสําเร็จที่ทํานั้น
มีผูคนยอมรับ การไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61. 3.59 และ 3.58 
ตามลําดับ 
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ดานลักษณะงาน ผูตอบแบบสอบถามมี แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.72 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในในการทํางาน
อยูในระดับมาก ไดแก เปนงานที่ไมงายหรือยากเกินไป เปนงานที่มีคุณคาเปนที่นาสนใจจากผูอ่ืน 
เปนงานที่นาสนใจ นาทํา เปนงานที่ตองใชความคิดสรางสรรคสิ่งใหมๆ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 . 
3.72. 3.71 และ 3.70 ตามลําดับ 
 ดานความรับผิดชอบ ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในในการ
ทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆมีอํานาจในการรับผิดชอบงาน
อยางเต็มที่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และ 3.83 ตามลําดับ ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดรับผิดชอบไมมีการควบคุมอยางใกลชิด ไดรับผิดชอบไมมีการ
ตรวจสอบอยางใกลชิด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 และ 3.29 ตามลําดับ 
 ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
มีแรงจูงใจในในการทํางานอยูในระดับมาก ไดรับการรับผิดชอบตองานเพ่ิมมากข้ึน โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.83 ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ไดรับ
เงินเดือนเพ่ิมข้ึน ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน ไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 
และ 3.12 ตามลําดับ 
 ดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการ
ทํางานโดยรวม พบวา อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอ
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในในการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก ไดรับโอกาสในการ
เพ่ิมเติมทักษะในการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในในการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก ไดรับการฝกอบรมในสายงานใหม ๆ ไดรับการศึกษาตอ โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.29 และ 2.77 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่  3 การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ย คาเ บ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 4 ดาน ไดแก คุณภาพของ
งาน ปริมาณงาน เวลา คาใชจาย พบวา 
 ดานคุณภาพของงาน ผูตอบแบบสอบถามตอบวาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
โดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานในระดับมาก ไดแก ลูกคามีความพอใจในงานที่ทานทําไดสําเร็จ ตรงตาม
วัตถุประสงค มีความถูกตองไดมาตรฐาน สามารถนําไปใชประโยชนไดอยางคุมคา โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.96. 3.90. 3.87 และ 3.86 ตามลําดับ 
 ดานปริมาณงาน ผูตอบแบบสอบถามตอบวาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
โดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา พนักงานมี
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ประสิทธิภาพในการทํางานในระดับมาก ไดแก ปริมาณงานตรงตามเปาหมายที่กําหนดไว ผลงานที่
ทําไดมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กําหนดไวในแผนงาน มีการวางแผนปริมาณงานใหเหมาะสมกับ
เวลา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.82. 3.79 และ 3.72 ตามลําดับ 
 ดานเวลา ผูตอบแบบสอบถามตอบวาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน โดยรวมใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานในระดับมาก ไดแก ทํางานเสร็จสิ้นตามเวลา มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเรว็
ข้ึน การใชเวลานอยลงสําหรับงานที่ทําเปนประจํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85. 3.82 และ 3.59 
ตามลําดับ 
 ดานคาใชจาย ผูตอบแบบสอบถามตอบวาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
โดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67 เมื่อวิเคราะหเปนรายขอพบวา พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานในระดับมาก ไดแก ใชทรัพยากรที่มีอยูอยางประหยัดคุมคา ใชทรัพยากร
ที่องคกรตั้งไวเหมาะสมกับการทํางาน ทํางานโดยมีคาใชจายนอยกวาที่องคกรตั้งไว คาใชจายในการ
ดําเนินการทั้งหมดเหมาะสมกับงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83. 3.77. 3.60 และ 3.48 ตามลําดับ 
 
 ตอนที่ 4 การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร ดวยสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนหรือพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานพบวา 
 สมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานจากการวิเคราะหขอมูล พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และ คาใชจาย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที ่2 แรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานจากการวิเคราะหขอมูล พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานเวลา และ คาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวยกเวนดานคุณภาพของงาน และ ปริมาณงาน ที่มี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สมมติฐานที ่3 แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานจากการวิเคราะหขอมูล พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และ เวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวยกเวนดานคาใชจาย ที่มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สมมติฐานที่  4 แรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานจากการวิเคราะหขอมูล พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จ มี
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ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวยกเวนดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และ คาใชจาย ที่มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สมมติฐานที ่5 แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานจากการวิเคราะหขอมูล พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จ 
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณของงาน และ คาใชจาย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวยกเวนดานคุณภาพของงาน และ เวลา ที่มี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 สมมติฐานที่ 6 แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานจากการวิเคราะหขอมูล พบวา แรงจูงใจในการทํางาน
ดานความสําเร็จ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน 
เวลา และ คาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
อภิปรายผล 
 แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร 
จากผลจากการวิจัย มีประเด็นที่นํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 1.  แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน ดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และ คาใชจาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัยของ เฟรเดอริค เฮอรซเบอรก (The Motivation Hygiene Theory)
ของศาสตราจารย เฟรเดอริค เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg) และหัวหนาภาควิชาจิตวิทยา
แหงมหาวิทยาลัย เวสเทิรน รีเสิรฟ (Western Reserve University) ประเทศสหรัฐอเมริกา และคณะได
พิมพรายงาน ผลการวิจัย เรื่อง “การจูงใจในการทํางาน” (The Motivation to Work) เผยแพรเมื่อ
ป ค.ศ.1959 เพ่ือเสนอทฤษฎีจูงใจ – คํ้าจุน หรือเรียกวา ทฤษฎีองคประกอบคู (Dual – Factor 
Theory) หรือทฤษฎีสององคประกอบ (Two – Factor Theory) พบวา ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานความสําเร็จ นั่น หมายถึง การทีบุ่คคล
นั้นมีความตองการประสบความสําเร็จนั้นจะพยายามทํางานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มคําสั่งเต็ม
ความสามารถเพ่ือบรรลุเปาหมายอยางที่ตนเองตองการ 
 2.  แรงจูงใจในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางาน ดานเวลา และ คาใชจาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยธน
ธรณ บูรณารมย (2553) การศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตจังหวัดระยอง พบวา ปจจัยสุขวิทยา (คํ้าจุน) ที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพจํากัด (มหาชน) ในเขตจังหวัดระยอง มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือ นั่น หมายถึง การที่
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บุคคลนั้นทํางานไดแลวเสร็จและมีผูอ่ืนรับรู มีคนยอมรับในความสําเร็จ และ การไดรับการยกยองนบั
ถือจากผูอ่ืน 
 3.  แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และ เวลา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
ทฤษฎีสองปจจัยของ เฟรเดอริค เฮอรซเบอรก (The Motivation Hygiene Theory)ของ
ศาสตราจารย เฟรเดอริค เฮอรซเบอรก (Frederick Herzberg) และหัวหนาภาควิชาจิตวิทยาแหง
มหาวิทยาลัย เวสเทิรน รีเสิรฟ (Western Reserve University) ประเทศสหรัฐอเมริกา และคณะได
พิมพรายงาน ผลการวิจัย เรื่อง “การจูงใจในการทํางาน” (The Motivation to Work) เผยแพรเมื่อ
ป ค.ศ.1959 เพ่ือเสนอทฤษฎีจูงใจ – คํ้าจุน หรือเรียกวา ทฤษฎีองคประกอบคู (Dual – Factor 
Theory) หรือทฤษฎีสององคประกอบ (Two – Factor Theory) พบวา ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนใน
การทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานลักษณะงาน นั่น หมายถึง การที่
บุคคลนั้นไดรับมอบหมายงานที่นาสนใจ นาทํา และมีคุณคาเปนที่นาสนใจจากผูอ่ืน เปนงานทีต่องใช
ความคิดสรางสรรคสิ่งใหม ๆ และเปนงานที่ไมงายหรือยากเกินไป 
 4.  แรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ดานเวลา ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยอรัญญา เจริญกุล (2546) 
ซึ่งวิจัยเก่ียวกับเรื่อง ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สาขา
อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม พบวา ปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานดานความรับผิดชอบ นั่น หมายถึง การที่บุคคลนั้นไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 
 5.  แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานปริมาณงาน และ คาใชจาย ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยอรัญญา เจริญกุล (2546) ซึ่งวิจัยเก่ียวกับเรื่อง ปจจัยจูงใจในการทํางานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สาขาอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม พบวา ปจจัยจูงใจที่
เปนตัวกระตุนในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน นั่น หมายถึง การที่บุคคลนั้นไดรับโอกาสในการรับผิดชอบตองานเพ่ิมมาก  
 6.  แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และ คาใชจาย ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย น.ต.ภูวนัย เกษบุญชู รน. (2550) ไดวิจัยเรื่อง 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการกองทัพเรือ: ศึกษากรณีขาราชการสังกัดกองเรือภาคที่ 
1 พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล และ ปจจัยที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขาราชการสังกัดกองเรือภาคที่ 1 มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นั่น หมายถึง การที่บุคคลมีการเปลี่ยนแปลง
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ตําแหนงหนาที่ภายในหนวยงาน ไดรับโอกาสในการเพ่ิมเติมทักษะในการทํางาน ไดรับการฝกอบรมใน
สายงานใหมๆ ไดรับการศึกษาตอ 
  
ขอเสนอแนะท่ีไดจากงานวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาเรื่อง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปเปนขอเสนอแนะไดดังนี้ 
 1.  ดานความสําเร็จในการทํางาน โดยจากงานวิจัยพบวา ความสําเร็จในการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานดานตางๆ ดังนี้ ดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน 
ดานเวลา และ ดานคาใชจาย การทํางานไดเสร็จสิ้น และ ประสบความสําเร็จอยางดี มีความสามารถ
ในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานมากที่สุด ดังนั้นผูบริหารควรใหความสําคัญกับการรับรูและตระหนักถึงผลลัพธของ
ความสําเร็จในการทํางานและความสามารถในการแกไขปญหา และ การปองกันปญหา ที่จะเกิดข้ึน
ในการทํางานนั้น 
 2.  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ โดยจากงานวิจัยพบวา ความสําเร็จในการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานในดานตางๆ ดังนี้ ดานเวลา และ ดานคาใชจาย 
ความสําเร็จที่ทานทํานั้นมีผูอ่ืนรับรู มีคนยอมรับในความสําเร็จ และ การไดรับการยกยองนับถือจาก
ผูอ่ืน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานมากที่สุด ดังนั้นผูบริหารควรใหการยอมรับแก
พนักงานที่ทํางานสําเร็จ ซึ่งหากพนักงานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงานแลว 
พนักงานจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ และมีประสิทธิภาพสูงข้ึนได ดังนั้นผูบริหารควรเขาไป
ชวยดูแลการทํางานดานคุณภาพของงาน และ ปริมาณงาน มากข้ึน โดยทางดานคุณภาพของงาน 
ผลของงานที่ทําออกมาควรมีความถูกตองไดมาตรฐาน และเปนที่ยอมรับนับถือ สวนทางดาน
ปริมาณงาน ควรมีการวางแผน บริหารเวลา และ เพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 3.  ดานลักษณะงาน โดยจากงานวิจัยพบวา ความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานในดานตางๆ ดังนี้ ดานคุณภาพของงาน ดานปริมาณงาน และ ดานเวลา 
งานที่ทําเปนสิ่งที่นาสนใจ นาทํา และมีคุณคาเปนที่นาสนใจจากผูอ่ืน เปนงานที่ตองใชความคิด
สรางสรรคสิ่งใหม ๆ และเปนงานที่ไมงายหรือยากเกินไป มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานมากที่สุด ดังนั้นผูบริหารควรเขาไปชวยดูแลการทํางานดาน คาใชจายในการดําเนินการ
ทั้งหมดจะตองเหมาะสมกับงาน และ ใชทรัพยากรที่มีอยูอยางประหยัดคุมคา 
 4.  ดานความรับผิดชอบ โดยจากงานวิจัยพบวา ความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานในดานตางๆ ดังนี้ ดานเวลา การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงาน
ใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานมากที่สุด ดังนั้นผูบริหารควรเขาไปชวยดูแลการทํางาน
ดานคุณภาพของงาน ปริมาณงาน และ คาใชจาย งานที่สําเร็จนั้นดําเนินไปตามเปาหมายที่กําหนด
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ไว ผลงานที่ปฏิบัติไดมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กําหนดในแผนงาน และใชทรัพยากรที่องคกรตั้งไว
เหมาะสมกับการทํางาน 
 5.  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน โดยจากงานวิจัยพบวา ความสําเร็จในการทํางานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานในดานตางๆ ดังนี้ ดานปริมาณงาน และ ดานคาใชจาย 
การที่บุคคลมีการเปลี่ยนแปลง ตําแหนงหนาที่อยางแทจริง ไดแก กรณีบุคคลยายตําแหนงจาก
แผนกหนึ่งไปอีกแผนกหนึ่งของหนวยงาน โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงาน แตเปนเพียงการ
เพ่ิมโอกาสใหมีความรับผิดชอบตองานเพ่ิมมากข้ึนเทานั้น คือ ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน 
เงินเดือนเพ่ิมข้ึน ไดรับการรับผิดชอบตองานเพ่ิมมากข้ึน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานมากที่สุด ดังนั้นผูบริหารควรเขาไปชวยดูแลการทํางานดานคุณภาพของงาน และ เวลา 
จะตองมีคุณภาพสูงคือผูผลิต และ ผูใชไดประโยชนคุมคา และ พึงพอใจ สามารถนําไปใชประโยชน
ไดอยางคุมคา มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน 
 6.  ดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต โดยจากงานวิจัยพบวา ความสําเร็จใน
การทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานในดานตางๆ ดังนี้ ดานคุณภาพของงาน 
ดานปริมาณงาน ดานเวลา และ ดานคาใชจาย การที่บุคคลมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหนาที่ภายใน
หนวยงานแลวยังหมายถึงการที่บุคคลไดรับ การพัฒนาทักษะ (skill) หรือวิชาชีพ (professional) เพ่ือเปนการเพ่ิมพูน
ทักษะที่จะเอ้ืออํานวย ตอวิชาชีพของเขา คือ ไดรับโอกาสในการเพ่ิมเติมทักษะในการทํางาน ไดรับการ
ฝกอบรมในสายงานใหมๆ ไดรับการศึกษาตอ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานมาก
ที่สุด ดังนั้นผูบริหารควรเขาไปชวยดูแลใหการสนับสนุน ใหโอกาสในการเพ่ิมเติมทักษะในการ
ทํางาน ใหพนักงานไดมีโอกาสในการไดรับการฝกอบรมในสายงานใหมๆ เพ่ิมข้ึน 
 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 จากผลการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานในกรุงเทพมหานครผูวิจัยมีขอเสนอแนะ สรุปไดดังนี้ 
 1, ควรมีการศึกษาวิจัยในประเด็นเดียวกันโดยเปลี่ยนกลุมตัวอยางเพ่ือใหงานวิจัยมีความ
หลากหลายมากข้ึน เชน ศึกษาในพนักงานเอกชน (ชั่วคราว) ศึกษาในหนวยงานราชการ หรือ
รัฐวิสาหกิจ 
 2. ควรมีการศึกษาถึงตัวแปรของแรงจูงใจในดานอ่ืนๆ เพ่ือใหมีความหลากหลายใน
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน งานวิจัยจะไดมีความสมบูรณมากข้ึน 
 3. งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเพียงชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทานั้น ดังนั้นจึงควรทําการวิจัยอยาง
ตอเนื่อง เพราะความคิดเห็นของพนักงาน และแรงจูงใจในดานตางๆ ของพนักงานมีโอกาสที่จะ
เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งอาจสงผลในการทํางานตอการเปลี่ยนแปลงไปดวย ในการทําวิจัยอยางตอเนื่อง
จะชวยใหบริษัทสามารถแกไขขอบกพรองตางๆ ได 
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 4. ในการศึกษาครั้งนี้ ใชวิธีเก็บขอมูลจากแบบสอบถามเพียงอยางเดียว อาจทําให
ผลการวิจัยคลาดเคลื่อนจากความเปนจริง ดังนั้น เพ่ือใหการวิจัยครั้งตอไป มีความถูกตอง ครบถวน 
สมบูรณ มากข้ึน ผูวิจัย ขอเสนอการทําวิจัยเชิงคุณภาพ หรือควรใชเทคนิคของเครื่องมือในการวิจัย
อ่ืนๆ เชน การสังเกต การสัมภาษณ เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

แรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานใน
กรุงเทพมหานคร 

 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้มี วัตถุประสงคใชประกอบการศึกษาวิจัย เรื่อง แรงจูงใจที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนสวนหนึ่ง   
ของการศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ คําตอบของทานจะเก็บเปนความลับ เพราะในการวิเคราะหขอมูลจะนําเสนอ
ผลการวิจัยออกมาในลักษณะภาพรวม 
ขอแนะนําในการตอบแบบสอบถาม 
 1. กรุณาตอบคําถามทุกขอ 
 2. กรุณาเติมขอความลงในชองวาง หรือเติมเครื่องหมาย √ ลงในชองวางใหตรงกับความ
เปนจริงและตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 3. แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับตัวผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
  สวนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
 ผูวิจัยขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่กรุณาสละเวลาและใหความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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ตอนท่ี 1 
แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอความที่ตรงกับขอมูลสวนตัวของทาน 
 1. เพศ  
    1. ชาย  
    2. หญิง 
 
 2. อายุ  
    1. 20 - 25 ป  
    2. 26 - 30 ป 
    3. 31 - 35 ป  
    4. 36 - 40 ป 
    5. 41 ป ข้ึนไป 
 
 3. ประเภทของพนักงานเอกชน  
    1. พนักงานเอกชน (ประจํา) 
    2. พนักงานเอกชน (ชั่วคราว) 
    3. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)………… 
 
 4. ระดับการศึกษา  
   1. ต่ํากวาปริญญาตรี 
   2. ปริญญาตรี 
   3. ปริญญาโท 
   4. สูงกวาปริญญาโท 
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ตอนท่ี 2 
แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 
คําชี้แจง งานของทานมีลักษณะตอไปนี้ในระดับใดโปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหนาขอความ 
 ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 
 

ระดับลักษณะของงาน 
ขอ
ที่ แรงจูงใจในการทํางาน มาก

ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

  ความสําเร็จในการทํางาน           
5 ทานทํางานเสร็จตรงเวลา            
6 ทานทํางานถูกตอง           
7 ทานสามารถแกไขปญหาตาง ๆ เก่ียวกับงานได           
8 ทานรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึน           
  การไดรับการยอมรับนับถือ           
9 ความสําเร็จที่ทานทํานั้นมีผูอ่ืนรับรู            
10 ความสําเร็จที่ทานทํานั้นมีผูคนยอมรับ           
11 การไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน           
  ลักษณะงาน           
12 เปนงานที่นาสนใจ นาทํา           
13 เปนงานที่มีคุณคาเปนที่นาสนใจจากผูอ่ืน           
14 เปนงานที่ตองใชความคิดสรางสรรคสิ่งใหม ๆ           
15 เปนงานที่ไมงายหรือยากเกินไป           
  ความรับผิดชอบ           
16 ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ           
17 ทานมีอํานาจในการรับผิดชอบงานอยางเต็มที่            
18 งานที่ทานไดรับผิดชอบไมมีการตรวจสอบอยางใกลชิด            
19 งานที่ทานไดรับผิดชอบไมมีการควบคุมอยางใกลชิด            
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ระดับลักษณะของงาน 
ขอ
ที่ แรงจูงใจในการทํางาน มาก

ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

  ความกาวหนาในตําแหนงงาน           
20 ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน           
21 ทานไดรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน           
22 ทานไดรับการรับผิดชอบตองานเพ่ิมมากข้ึน           
 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต      
23 ทานไดรับโอกาสในการเพ่ิมเติมทักษะในการทํางาน      
24 ทานไดรับการฝกอบรมในสายงานใหมๆ      
25 ทานไดรับการศึกษาตอ      
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ตอนท่ี 3 
แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

 
คําชี้แจง ทานมีประสิทธิภาพในการทํางานระดับใดโปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองหนาขอความ 
 ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 
 

ระดับประสทิธิภาพในการทํางาน 
ขอ
ที่ ประสิทธิภาพในการทํางาน มาก

ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ที่สุด 
(1) 

  คุณภาพของงาน           
26 มีความถูกตองไดมาตรฐาน           
27 ตรงตามวัตถุประสงค           
28 ลูกคามีความพอใจในงานที่ทานทําไดสําเรจ็           
29 สามารถนําไปใชประโยชนไดอยางคุมคา           
 
30 

ปริมาณงาน 
ผลงานทีท่ําไดมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กําหนดไวใน
แผนงาน 

          

31 มีการวางแผนปริมาณงานใหเหมาะสมกับเวลา           
32 ปริมาณงานตรงตามเปาหมายที่กําหนดไว           
 
33 

เวลา 
ทํางานเสรจ็สิ้นตามเวลา 

          

34 การใชเวลานอยลงสําหรับงานทีท่ําเปนประจํา           
35 มีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน           
 
36 

คาใชจาย 
คาใชจายในการดําเนนิการทั้งหมดเหมาะสมกับงาน 

          

37 ใชทรัพยากรที่มีอยูอยางประหยัดคุมคา           
38 ใชทรัพยากรที่องคกรตั้งไวเหมาะสมกับการทํางาน           
39 ทานมักจะทํางานโดยมีคาใชจายนอยกวาที่องคกรตั้งไว           
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