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ABSTRACT 

This research was to investigate the motivations that affect the performance of His Majesty's Communications 

and Electronics Division personnel. The results of the study showed that 1) the overall efficiency level of 

personnel is very high, 2) the performance efficiency of personnel classified by gender, age, education level, 

job title. Monthly Income No difference, except work experience. 3) Motivation factors affect overall performance 

It was found that responsibility motivation and compensation and welfare. It affects the operational efficiency 

of His Majesty's Communications and Electronics Division personnel. Statistically significant at the level of 0.05 

This research has studied Motivation affecting the performance of His Majesty's Communications and 

Electronics Division personnel The research was conducted in the form of quantitative research and collected 

data by questionnaire. The nature of the question is the estimation (Rating scale). 
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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้น้ีเพื่อศกึษาแรงจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฎบิตังิานของบุคลากรกองสื่อสารและอเิลก็ทรอนิกสใ์น

พระองค์ ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัประสิทธภิาพของบุคลากรภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 2) ประสิทธิภาพในการ

ปฎิบตัิงานของบุคลากร จําแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน รายได้ต่อเดอืน ไม่แตกต่างกนั ยกเว้น

ประสบการณ์ทํางาน 3) ปัจจยัแรงจูงใจส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฎิบตังิานในด้านภาพรวม พบว่า แรงจูงใจดา้น

ความรบัผดิชอบ และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฎิบตังิานของบุคลากรกองสื่อสาร

และอิเล็กทรอนิกส์ในพระองค์ อย่างมนัียสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 การวจิยัในครัง้น้ี ได้ศกึษา แรงจูงใจทีส่่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฎิบตัิงานของบุคลากรกองสื่อสารและอิเล็กทรอนิกส์ในพระองค์ ได้ดําเนินการศึกษาวิจยัใน

ลกัษณะของการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative research) และเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 

ลกัษณะของคาํถามเป็นลกัษณะการประมาณค่า (Rating scale) 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจ, ประสทิธภิาพ, ทรพัยากรมนุษย ์ 
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บทนํา 

บุคลากรเป็นหวัใจสําคญัอย่างยิง่ทีจ่ะนําพาไปสู่ผลสําเรจ็ของเป้าหมายตามทีห่น่วยงานตัง้ไว ้เพราะในการปฎิบตังิาน

ต้องมองถงึศกัยภาพของบุคลากรเป็นหลกั การที่จะทําใหบุ้คลากรปฏบิตังิานใหบ้รรลุตามเป้าหมายนัน้ จะต้องเลอืก

บุคลากรใหเ้หมาะสมกบังาน เพื่อทีบุ่คลากรจะไดแ้สดงผลงานและปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายดว้ยความมัน่ใจ ในกรณี

ทีก่ารปฏบิตังิานเกดิปัญหา หรอืเหตุการณ์ไม่คาดคดิ บุคลากรจะต้องหาวธิกีารแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าใหไ้ด ้และต้อง

ทําให้งานราบรื่นตามวตัถุประสงค์ที่วางไว้ให้ประสบผลสําเร็จ โดยจะต้องอาศยัปัจจยัหลายอย่างด้วยกัน ทัง้ปัจจยั

แรงจูงใจ ปัจจัยคํ้าจุน อีกทัง้ปัจจยัภายนอก เช่น สถานที่ในการเตรียมงาน และปัจจัยภายใน ที่จะต้องจดัลําดบั

ความสําคญัในการปฎิบตัิงาน เพื่อเป็นแรงผลกัดนัของผูป้ฎิบตัิงานใหเ้กิดประสทิธภิาพ ประสทิธผิล อย่างแนวคดิที่ 

ทฤษฎสีองปัจจยั (Two Factor Theory) เฟรเดรกิ เฮอรซ์เบริก์ (Frederick Herberg’ s Two-Factor Theory) (Herzberg, 

et al., 1959) ที่จะนําไปสู่แรงจูงใจในการทํางานให้เกิดความสําเร็จ การเป็นที่ยอมรับ ความรับผิดชอบ และ

ความกา้วหน้า (กมลพร กลัยาณมติร, 2559) ทุกสิง่ทีก่ล่าวมาลว้นแต่เป็นสิง่สาํคญัในการทาํงาน 

ในส่วนของสาํนักพระราชวงักเ็ช่นกนั บุคลากรบางคนทีย่งัไม่เขา้ใจในหน้าทีข่องการปฏบิตังิานเท่าทีค่วร เช่น ความไม่พรอ้ม

ในการปฏบิตังิาน การจดัลําดบัความสําคญัของการปฏบิตังิาน การขาดมนุษย์สมัพนัธ์กบัเพื่อร่วมงาน เป็นต้น จงึเป็น

ที่มาของการศึกษาวิจัยในเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของบุคลากรกองสื่อสารและ

อิเล็กทรอนิกส์ใน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน 2) เปรียบเทียบระดับ

ประสิทธภิาพในการปฎิบตัิงานจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฎิบตังิานของบุคลากรกองสื่อสารและอเิลก็ทรอนิกสใ์นพระองค์ เพื่อนําขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการศกึษาไปใชเ้ป็นแนวทางใน

การพฒันาประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากร เพื่อให้หน่วยงานสามารถบรรลุเป้าหมายการดําเนินงานและ

ถวายงานไดอ้ย่างมคีุณภาพ และมปีระสทิธภิาพอย่างเหมาะสม 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

ศิริวรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2558, อ้างอิงใน ศศิพร บุญชู, 2560) ได้ให้ความหมายของลักษณะประชากร 

(Demographic) ไวว้่า ลกัษณะประชากร ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ทํางาน ตําแหน่งและ

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน เป็นต้น เน่ืองจากปัจจยัทีแ่ตกต่างกนั ถอืเป็นพืน้ฐานในการกําหนดใหก้ารตดัสนิใจทีแ่ตกต่างกนั 

เป็นเกณฑ์ทีนิ่ยมใชใ้นการแบ่งดา้นลกัษณะประชากร เป็นลกัษณะสําคญัทีช่่วยกําหนดเป้าหมาย ตวัแปรดา้นลกัษณะ

ประชากรทีส่ําคญั มดีงัต่อไปน้ี 1) เพศ สามารถแบ่งแยกความต้องการของผูบ้รโิภคไดโ้ดยดูเพศของผูบ้รโิภคเป็นหลกั

ในการตอบสนองความต้องการซึ่งเป็นตวัแปรในการแบ่งส่วนตลาดที่สําคญั เพราะปัจจุบนัน้ีตวัแปรด้านเพศมกีาร

เปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมการบรโิภคมาก เพศทีแ่ตกต่างกนัมกัจะมทีศันคตกิารรบัรูแ้ละการตดัสนิใจในเรื่องการซื้อสนิคา้

บรโิภคต่างๆ กนั 2) อายุ กลุ่มผูบ้รโิภคทีม่อีายุแตกต่างกนัย่อมจะมคีวามตอ้งการในสนิคา้และบรกิารทีแ่ตกต่างกนั เช่น 

กลุ่มวยัรุ่นชอบทดลองสิ่งแปลกใหม่ และชอบสินค้าแฟชัน่ กลุ่มผู้สูงอายุจะสนใจสินค้าเกี่ยวกับสุขภาพและความ

ปลอดภยั นักการตลาดจงึใชป้ระโยชน์จากอายุเป็นตวัแปรดา้นประชากรศาสตรท์ีแ่ตกต่างกนัและไดค้น้หาความตอ้งการ

ของส่วนตลาดส่วนเลก็ (Niche Market) โดยมุ่งความสําคญัทีต่ลาดอายุส่วนนัน้ 3) รายได ้ระดบัการศกึษา และอาชพี 

(Income Education and Occupation) เป็นตัวแปรที่สําคัญในการกําหนดส่วนของตลาด มีแนวโน้มความสัมพนัธ์

ใกล้ชิดกันในเชงิเหตุและผล ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มทีม่รีะดบัการศึกษาสูง บุคคลที่มกีารศกึษาไม่สูง โอกาสที่จะหางาน

ระดบัสูงยาก จงึทําให้มรีายได้ตํ่า ในขณะเดยีวกนัการเลอืกซื้อสนิค้าที่แท้จรงิอาจเป็นเกณฑ์ รูปแบบการดํารงชวีิต 

ค่านิยม อาชพี ระดบัการศกึษา ฯลฯ นักการตลาดจะโยงเกณฑร์ายไดร้วมกบัตวัแปรทางดา้นประชากรศาสตรด์า้นอื่นๆ 

เพื่อใหก้ารกําหนดตลาดเป้าหมายไดช้ดัเจนยิง่ขึน้ เช่น กลุ่มรายไดอ้าจจะเกีย่วขอ้งกบัเกณฑอ์ายุ และอาชพีร่วมกนั  

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หรอืองค์ประกอบด้านการกระตุ้น ให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน เป็นปัจจยัสร้าง

แรงจูงใจในทางบวก ส่งผลใหก้ารทาํงานมปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ผลผลติเพิม่มากขึน้ ทําใหบุ้คคลเกดิความพงึพอใจ
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ในการทํางาน (Job Satisfaction) ซึ่งมคีวามสมัพนัธ์กบังานโดยตรง ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 1) ความสําเรจ็ในงาน 

(Achievement) 2) การไดร้บัการยอมรบันับถอื (Recognition) 3) ลกัษณะของงาน (Work It Self) 4) ความรบัผดิชอบ 

(Responsibility) 5) ความกา้วหน้า (Advancement)  

ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัเพื่อป้องกนั ไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการทํางานเท่านัน้ ซึ่งเป็นปัจจยัที่

เกี่ยวกบั สภาพแวดล้อมในการทํางาน รวมถงึการรกัษาคน ทัง้น้ีปัจจยัดงักล่าวประกอบดว้ย 1) นโยบายขององค์การ 

(Company Policies) 2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 

(Relationship with Supervision) 4) ค่าจ้างและผลตอบแทน (Salary) 5) สถานภาพในการทํางาน (Working 

Condition) 6) ความมัน่คงในงาน (Job Security) 7) ตําแหน่งงาน (Status)  

ประสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน หมายถึง การปฏิบตัิงานให้เป็นไปตามเป้าหมายหรอืวตัถุประสงค์ทีอ่งค์กรได้วางไว ้

ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (อ้างถงึใน กุลจริา ปลวิจนัทกึ, 2556) กล่าวไวว้่า ประสทิธภิาพเกี่ยวขอ้งกบัหลายปัจจยั คอื 

1) ปัจจยัดา้นบุคคล เช่น ประสบการณ์ในการทํางาน เพศ จํานวนสมาชกิในความรบัผดิชอบ อายุ เวลาในการทํางาน 

เชาว ์ปัญญา การศกึษา บุคลกิภาพ ระดบัเงนิเดอืน แรงจงูในการทาํงาน ความสนใจในงาน 2) ปัจจยัดา้นงาน 3) ปัจจยั

ด้านการจดัการ ประสทิธภิาพในการปฏิบตังิาน หมายถึง การปฏิบตัิงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายหรอืวตัถุประสงค์ที่

องคก์รไดว้างไวเ้กดิการทาํงานทีเ่หมาะสม โดยมกีารประสานงานใหเ้กดิความร่วมมอื ความสามคัคสีรา้งความเขา้ใจ มี

ทศันคตทิีด่ใีน การปฏบิตังิาน ทําใหก้ารทํางานมปีระสทิธภิาพและประสบผลสําเรจ็ Peterson and Prowman (1953 

อ้างถงึใน บุศรา สุดพพิฒัน์, 2553) ไดก้ล่าวถงึ แนวคดิเกี่ยวกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานไว ้4 ขอ้ดงัน้ี 1) คุณภาพ

ของงาน (Quality) จะตอ้งมคีุณภาพสงู คอืผูผ้ลติและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์ คุม้ค่า มคีวามพงึพอใจ ผลการปฏบิตังิานมคีวาม

ถูกต้องไดม้าตรฐาน และรวดเรว็ นอกจากน้ีผลงานที ่มคุีณภาพนัน้ควรก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองค์กร 2) ปรมิาณงาน 

(Quantity) งานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามมาตรฐานขององค์กรโดยม ีผลงานที่ปฏิบตัิได้ปรมิาณตามที่เหมาะสมหรือ

เป็นไปตามที่เป้าหมายขององค์กรวางไว้และต้องม ีการวางแผนบรหิารเวลา เพื่อให้ได้ปรมิาณงานตามเป้าหมายที่

กําหนด 3) เวลา (Time) คอื เวลาทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิานกล่าวคอืตอ้งอยู่ในลกัษณะทีถู่กตอ้ง เหมาะสมและทนัสมยัมกีาร

พฒันาเทคนิคการปฏบิตังิานใหร้วดเรว็สะดวกมากยิง่ขึน้ 4) ค่าใชจ้่าย (Cost) ในการปฏบิตังิานทัง้หมดตอ้งเหมาะสม

กบังาน จะต้องลงทุน น้อยไดผ้ลกําไรมากทีสุ่ด หรอืการใชท้รพัยากรดา้นการเงนิ แรงงาน วสัดุ เทคโนโลยทีีม่อียู่อย่าง

คุม้ค่า และเกดิการสญูเสยีใหน้้อยทีสุ่ด  

สมมติฐานการวิจยั 

สมมตฐิานที ่1) บุคลากรกองสื่อสารและอเิล็กทรอนิกสใ์นพระองค์ ทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา 

ประสบการณ์ทาํงาน ระดบัตําแหน่ง รายไดต้่อเดอืน แตกต่างกนั จะมปีระสทิธภิาพในการปฎบัติงิานทีแ่ตกต่างกนั 

สมมติฐานที่ 2) ระดบัแรงจูงใจส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฎิบตังิานของบุคลากรกองสื่อสารและอิเล็กทรอนิกสใ์น

พระองค ์ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณของงาน และดา้นเวลา 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอสิระ  ตวัแปรตาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1) เพศ 4) ประสบการณ์ทาํงาน 

2) อาย ุ 5) ระดบัตําแหน่ง 

3) ระดบัการศกึษา 6) รายไดต้่อเดอืน 

 

 

ประสทิธภิาพในการปฎบิตังิานของ

บุคลากรกองสื่อสารและอเิลก็ทรอนิกส์

ในพระองค ์

1) ดา้นคุณภาพของงาน  

2) ดา้นปรมิาณของงาน  

3) ดา้นเวลา 

 
 

  

แรงจงูใจ 

ปัจจยัจงูใจหรอืปัจจยักระตุน้ในการปฎบิตังิาน 

1) ดา้นความสาํเรจ็ในงาน 

2) ดา้นลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบ 

3) ดา้นการยอมรบันับถอื 

4) ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 

5) ดา้นความรบัผดิชอบ  

ปัจจยัคํ้าจุนหรอืสุขอนามยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจ

ในการปฎบิตังิาน 

1) ดา้นนโยบาย 

2) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

3) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

4) ดา้นสมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 

5) ดา้นค่าจา้งและค่าตอบแทน 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัในครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ เกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยแบบสอบถาม กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีไดแ้ก่ 

บุคลากรกองสื่อสารและอิเล็กทรอนิกส์ในพระองค์ ระดับหัวหน้าแผนก หัวหน้าฝ่าย รองหัวหน้าฝ่าย เจ้าหน้าที่

ปฎิบตัิงานในพระองค์ ลูกจ้างท้ายที่นัง่ จํานวน 33 คน โดยใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็นแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเกี่ยวกบั

ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฎิบตังิาน ลกัษณะของ

คําถามเป็นลกัษณะการประมาณค่า (Rating scale) ส่วนที่ 3 ประสิทธภิาพการปฏิบตัิงาน ลกัษณะของคําถามเป็น

ลกัษณะการประมาณค่า (Rating scale) วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ ค่าความถี่ และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชงิอนุมาน คอื ค่าสถิติ (t-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดยีว (one-way 

ANOVA) ส่วนการศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลในการปฎิบตัิงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานใช้การวิเคราะห์

ถดถอยพหุคณู (Multiple Regression)  

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะห์ระดบัประสทิธภิาพของบุคลากร พบว่า ดา้นประสทิธภิาพ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย เท่ากบั 

3.50) เมื่อจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นปรมิาณของงาน มค่ีาเฉลีย่สงูสุด (ค่าเฉลีย่ เท่ากบั 3.59) รองลงมา ดา้นเวลา 

(ค่าเฉลีย่ เท่ากบั 3.58) และดา้นคุณภาพของงาน มคี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด (ค่าเฉลีย่ เท่ากบั 3.33) 
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ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฎิบตัิงาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ ระดบั

การศกึษา ตําแหน่งงาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนั มปีระสทิธภิาพในการปฎิบตัิงานในภาพรวมและราย

ด้านไม่แตกต่างกนั ยกเว้น ประสบการณ์ทํางาน เมื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ พบว่า มคีวามแตกต่างกนัอย่างมี

นัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จาํนวน 1 คู่ คอื 1) บุคลากรกองสื่อสารและอเิลก็ทรอนิกสใ์นพระองค ์ทีม่ปีระสบการณ์

ทํางานน้อยกว่า 5 ปี ประสทิธภิาพในการปฎิบตังิานด้านปรมิาณของงาน ตํ่ากว่าประสทิธภิาพในการปฎิบตังิาน ที่มี

ประสบการณ์ทาํงานมากกว่า 11-15 ปี  

ผลการวเิคราะหปั์จจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฎบิตังิานของบุคลากร ดา้นภาพรวม พบว่า ตวัแปรแรงจงูใจ ดา้น

ความรบัผิดชอบ (b = 0.49, t = 2.90, Sig. = .00) และด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (b = -0.27, t = -2.20, Sig. = 

.03) ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรดา้นภาพรวม ไดอ้ย่างมนัียสาํคญัทางสถติ ิและปัจจยัแรงจงูใจ

ทุกดา้นทีนํ่ามาวเิคราะหส์ามารถอธบิายความผนัแปรต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ไดร้อ้ยละ 60.60 

 

ตารางท่ี 1 เปรยีบเทยีบความแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฎบิตังิาน  

ปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช้ ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test -0.56 0.57 

อายุ F-test 0.49 0.73 

ระดบัการศกึษา 

ประสบการณ์ทาํงาน 

ตําแหน่ง 

F-test 

F-test 

F-test 

0.41 

2.79 

3.93 

0.66 

0.07* 

0.01 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน F-test 0.87 0.46 

*มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 2 แรงจงูใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฎบิตังิานในภาพรวม 

ประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน b Std. Error B t Sig. 

(Constant) 0.78 0.54  1.44 0.16 

ปัจจยัจงูใจ      

- ดา้นความสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน 0.05 0.11 0.07 0.47 0.64 

- ดา้นลกัษณะงานทีร่บัผดิชอบ -0.15 0.13 -0.26 -1.18 0.25 

- ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 0.02 0.10 0.04 0.22 0.82 

- ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 0.26 0.19 0.29 1.36 0.18 

- ดา้นความรบัผดิชอบ 0.49 0.17 0.61 2.90 0.00* 

ปัจจยัคํ้าจุน      

- ดา้นนโยบาย 0.03 0.16 0.04 0.19 0.84 

- ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 0.09 0.12 0.14 0.81 0.42 

- ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน -0.07 0.12 -0.01 -0.05 0.95 

- ดา้นสมัพนัธภาพกบัเพือ่นร่วมงาน 0.25 0.13 1.96 1.96 0.06 

- ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร -0.27 0.12 0.36 -2.20 0.03* 

R = 0.816  R2 = 0.66  S.E. = 0.290  F = 4.37  Sig.=0.000 

*มนัียสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 



[7] 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

1) ดา้นแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน โดยรวมมแีรงจูงใจอยู่ในระดบั

ปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ โอภาส จูเลศิตระกูล (2564) ทีพ่บว่า แรงจูงใจดา้น ความสําเรจ็ของงานและ

ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ทัง้น้ีเพราะว่าองคก์รทีจ่ะบรรลุเป้าหมาย

ได้นัน้ ต้องมีการบริหารและมีนโยบายที่ดี มีแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ จึงส่งให้งานมี

ประสิทธิภาพ และส่วนหน่ึงที่บุคลากรมีแรงจูงใจอยู่ใน ระดบัสูงนัน้ อนัเน่ืองมาจาก มีความสมัพนัธ์อนัดีกับเพื่อน

ร่วมงานและผู้บรหิารซึ่งทําให้บรรยากาศในการทํางานมคีวามเป็นกนัเอง และสามารถช่วยเหลอื ให้คําปรกึษากนัได้

ตลอดเวลา เป็นผลทาํใหบุ้คลากรมแีรง จงูในในการปฏบิตังิาน ซึง่ก่อใหเ้กดิความสุขในการปฏบิตังิาน 

2) ดา้นประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน พบว่า ระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยรวมมปีระสทิธภิาพอยู่ในระดบัมาก 

ซึ่งสอดคล้องกบั งานวจิยัของ อทติ ิเพ่งพโิรจ (2565) ทีพ่บว่า ประสทิธภิาพ ดา้นคุณภาพ ดา้นเวลา และดา้นวธิกีาร 

อยู่ในระดบัมากสามารถอธบิายไดว้่า บุคลากรกองสื่อสารและอเิลก็ทรอนิกสใ์นพระองค์ มคีวามรบัผดิชอบต่อหน้าทีส่งู 

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้สําเร็จ ภายในเวลาที่กําหนด และมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานโดยไม่แสวงหา

ผลประโยชน์ส่วนตวั  

3) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจด้านต่างๆ ต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน พบว่า ด้านคุณภาพงาน 

สามารถพยากรณ์ประสทิธภิาพได้ร้อยละ 54.47 ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ นิดา ประพฤติธรรม (2563) ที่พบว่า  

มปัีจจยัเรยีงตามลําดบั คอื สภาพการทํางานความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาลกัษณะงาน 

และนโยบายและการบรกิาร สามารถพยากรณ์โดยภาพรวม ได้ร้อยละ 53.90 ด้านปรมิาณงานและด้านเวลา พบว่า 

สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพได้ร้อยละ 55.50 และ 73.39 สอดคล้องกับงานวิจยัของ เกศกัญญา วงษ์กล้าหาญ 

(2563) พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ หน้าที่ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน ปัจจัยคํ้าจุน 

ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ผลตอบแทน ส่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน

ของบุคลากรฝ่ายบญัชกีารเงินบริษัทแห่งหน่ึงในกลุ่มธุรกิจพลงังาน ด้านความรบัผดิชอบและด้านค่าตอบแทนและ

สวัสดิการส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร สามารถพยากรณ์โดยภาพรวมได้ร้อยละ 60.66  

ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของ เกศกญัญา วงษ์กล้าหาญ (2563) พบว่าสิง่ทีส่ําคญัอนัดบัแรก คอืดา้นความสําเรจ็ในงาน 

ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิด้านความรบัผดิชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน 

ด้านนโยบายและการบรหิาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน ด้านสภาพการ

ทํางาน ดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นตําแหน่งงานและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานดา้น

คุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา พบว่า ในภาพรวมมคีวามสมัพนัธเ์ชงิบวก 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 

1) ปัจจยัแรงจงูใจ ดา้นค่าตอบแทนส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฎบิตังิาน ดงันัน้ ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามสาํคญักบั

การใหค่้าตอบแทน สวสัดกิารต่างๆ รวมถงึการขึน้เงนิเดอืนและการให้เงนิโบนัสใหม้คีวามเหมาะสมกบัภารกจิงานที่

บุคลากรไดร้บัมอบหมาย โดยอาจจะมกีารปรบัเปลี่ยนรปูแบบของสวสัดกิารใหม้คีวามยดืหยุ่นและสอดคล้องกบัความ

ตอ้งการของคนในองคก์ารมากขึน้  

2) ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความรบัผดิชอบส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฎิบตัิงาน ดงันัน้ ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมาย

งานใหม่ๆ ทีเ่หมาะสมกบัความสามารถของบุคลากรและใหอํ้านาจในการตดัสนิใจในงานทีบุ่คลากรรบัผดิชอบ เพื่อให้

บุคลากรรูส้กึว่าตนเองมบีทบาทและเป็นส่วนหน่ึงกบังานทีท่าํอย่างแทจ้รงิ  

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ควรศกึษาจากลุ่มบุคลากร กลุ่มพนักงานเอกชน หรอืกลุ่มพนักงานรบัราชการ เพื่อใหไ้ดมุ้มมอง ความคดิเหน็ ทีม่า

จากกลุ่มพนักงานทีม่บีรบิทการทาํงานทีแ่ตกต่างกนั  
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2) ควรให้ใช้วธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพที่เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างผ่านการสมัภาษณ์เชงิลกึ ซึ่งอาจจะทําให้ได้รบัผล

การศกึษาทีม่คีวามละเอยีดมากยิง่ขึน้ 

3) ควรศกึษาถึงปัจจยัอื่นๆ ที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทํางาน อาท ิรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทน (รุจภิาส ประชาทยั, 

2558) วฒันธรรมองคก์รลกัษณะสรา้งสรรคแ์ละสภาพแวดล้อมภายในองคก์รในมติขิองวฒันธรรมและโครงสรา้งองคก์ร 

(กรรณิการ์ โพธิล์งักา, 2556). และปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร (ระววีรรณ ศรคีต, 2557) เพื่อใหไ้ดมุ้มมองทีม่คีวาม

หลากหลายมากยิง่ขึน้ 
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