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บทคัดย่อ
	 การศึกษา เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ และความมีประสิทธิภาพการท�ำงาน 
ของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ปัจจัยจูงใจในการท�ำงานของบุคลากร เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากร และ
เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจ และความมปีระสทิธภิาพการท�ำงานของบคุลากรภายใน
หน่วยงานด้านชมุชนสมัพนัธ์ของรฐัวสิาหกจิแห่งหนึง่ ประชากรทีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นี ้คอื บคุลากร
ภายในหน่วยงานด้านชมุชนสมัพนัธ์ของรฐัวสิาหกจิแห่งหนึง่ จ�ำนวน 96 คน สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้ Rho (ρ) เพื่อทดสอบ
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  
อยูใ่นช่วงอาย ุ51 ปีขึน้ไป สถานภาพสมรส ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สมรสแล้ว มรีะดบัการศึกษา 
ปริญญาตรี ระดับรายได้ 20,501 บาทข้ึนไป ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 20 ปีขึ้นไป ประเภท
ต�ำแหน่งงานวชิาชพี (ระดบั 4-7) ปัจจยัจงูใจ ในการท�ำงานของบคุลากรฯ พบว่า มค่ีาเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก ระดับประสิทธิภาพในการท�ำงานของบุคลากรฯ พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากด้วยเช่นกัน  
และสรุปผลการหาค�ำตอบของค�ำถามส�ำหรับการศึกษา พบว่า ปัจจัยจูงใจ มีความสัมพันธ์กับ 
ความมีประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจ 
แห่งหนึ่ง โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายด้าน พบว่า ด้านความก้าวหน้าในงาน 
และด้านนโยบาย และ การบรหิาร มคีวามสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง รองลงมา คอื ด้านเงนิเดอืน 
ด้านความรบัผดิชอบ ด้านการยอมรบันบัถอื ด้านความมัน่คง ด้านการบงัคับบญัชา ด้านลักษณะงาน  
ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการท�ำงาน มีความสัมพันธ ์
อยู่ในระดับต�่ำ และด้านต�ำแหน่งหน้าที่ ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ
ต�่ำมาก ตามล�ำดับ โดยมีนัยส�ำคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 

1 สาขาการตลาด คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 86 ถ.พิษณุโลก แขวงสวนจิตรลดา 

เขตดุสิต กรุงเทพฯ 10300, 0968859182, peeradavadee@gmail.com
2 Marketing, Faculty of Business Administration, Rajamangala University of Technology Phra Nakhon 

86 Phitsanulok Rd., Suan Chitlada, Dusit, Bangkok 10300, 0968859182, peeradavadee@gmail.com



บท
คว

าม
ที่ 

9
218     วารสารสหวิทยาการสังคมศาสตร์และการสื่อสาร

ค�ำส�ำคัญ: ปัจจัยจูงใจ, ประสิทธิภาพการท�ำงาน, ชุมชนสัมพันธ์

Abstract
	  The study was aimed to investigate motivating factors of state enterprise  
community relation personnel, work efficiency of a state enterprise community  
relation personnel, and the relationship between motivating factors and work  
efficiency of a state enterprise community relation personnel. The population used 
in this study was 96 personnel working in a community relations unit. The statistics 
used in the data analysis included frequency, percentage, mean and Rho (ρ) to test 
the correlation coefficients. The results of the study revealed that most respondents 
were married males who were over 51 years old with bachelor’s degree earning 
20,501 baht income salary. The duration of their work was over 20 years in the  
professional position levels of 4 to 7. It was found that the personnel’s work efficiency 
was at a high level. When looking into each aspect, it was found that the relationship  
of work advancement and work policy and administration was moderate while 
the aspects in terms of income, responsibility, acceptability, security, governance,  
job description, personal life, relationship with the management, and work condition 
were relatively low with the 0.05 statistical significance. 

Keywords: Motivating Factors, Work Efficiency, Community Relation

ที่มาและความส�ำคัญ
	 การท�ำงานในหน่วยงานต่าง ๆ  ไม่ว่าองค์กรภาครฐั รฐัวสิาหกจิ หรอืเอกชนต่างกต็ระหนกัถงึ 
การปรับเปลี่ยนกระบวนการ วิธีการท�ำงาน เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล มีความ
พยายามทีจ่ะพัฒนากลยุทธ์ในการ สร้างความส�ำเรจ็ แสดงให้เหน็ว่าองค์กรต่างมเีป้าหมายทีจ่ะพฒันา
ไปสู่ความเป็นเลิศ มุ่งประสิทธิภาพของงาน เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เป็นไปอย่างรวดเร็ว 
ในปัจจุบัน อัตราการแข่งขันที่ค่อนข้างสูงสามารถสร้างแรงกดดันในการท�ำงานให้กับบุคลากร 
รวมถงึปัจจยัภายใน และปัจจยัภายนอกทีส่่งผลกระทบต่อการบรหิารงาน จงึมคีวามจ�ำเป็นอย่างมาก 
ที่หน่วยงานจะต้องทบทวนกระบวนการ วิธีการด�ำเนินงานว่ามีความเหมาะสมต่อสภาวการณ ์
ในปัจจบุนัมากน้อยเพยีงใด เพือ่วางแผนการด�ำเนนิงานทีส่ามารถสร้างประสทิธภิาพการบรหิารงาน
ให้เพิ่มมากขึ้น 
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	 ในสภาวการณ์เปลี่ยนแปลง การปรับเปลี่ยนโครงสร้าง หน่วยงานมีความพยายามที่จะ
พัฒนากลยุทธ์ในการท�ำงานเพื่อบรรลุตามเป้าหมายขององค์กรหลัก ส่งผลถึงสภาพแวดล้อม 
ในการท�ำงานทีเ่ปลีย่นแปลงตามไปด้วย ท�ำให้บคุลากรผูป้ฏบิตังิาน ต้องมกีารปรบัตวั พฒันาตนเอง 
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานภายใต้นโยบายการบริหารท่ีเปลี่ยนแปลงไปได้ แต่การเปลี่ยนแปลง 
ที่รวดเร็วเกินไปนั้น อาจส่งผลกระทบต่อระดับประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากรที่ไม่สามารถ
ปรับตัวได้ทัน เช่น คุณภาพความถูกต้องของงานลดต�่ำลง มีการแก้ไขงานบ่อยครั้ง ใช้เวลาในการ
ปฏิบัติงานนานขึ้น ปริมาณงานลดน้อยลง ส่งผลต่องานของตนและ มีผลกระทบต่อหน่วยงานดังนั้น 
หน่วยงานจ�ำเป็นต้องหากลยุทธ์การบริหารงานแบบใหม่ ที่จะสามารถส่งเสริมให้บุคลากร  
มีความพยายามที่จะรักษาระดับประสิทธิภาพในการท�ำงานของตน จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) 
ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท�ำงานในองค์กรเป็นหัวใจส�ำคัญในการน�ำองค์กรไปสู่การบรรลุผล
ความส�ำเร็จของการด�ำเนินงาน       
	 โดยกลยุทธ์การจัดการองค์กรแบบใหม่ ได้ให้ความส�ำคัญกับการใช้ทรัพยากรทั้งหมดที่มีอยู่
ให้เกดิประสทิธภิาพ และประสทิธผิลสงูสดุ เน้นการบรหิารงานทีค่�ำนงึถงึความต้องการของบคุลากร
ผู้ปฏิบัติงาน เพื่อจูงใจให้ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ที่ได้ตั้งไว้  
ดังนั้น สิ่งที่จ�ำเป็นต้องให้ความส�ำคัญคือ การจูงใจ หากผู้บริหารสามารถจูงใจได้ถูกต้อง ตรงตาม 
ความต้องการ จะท�ำให้บุคลากรมีก�ำลังใจท่ีจะปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งปัจจัยที่สามารถจูงใจ 
บคุลากรได้นัน้ มคีวามหลากหลายแตกต่างกนัไป ขึน้อยูก่บัความต้องการของแต่ละบคุคล มทีัง้ปัจจยั 
ด้านเงินเดือน นโยบายและการบริหาร การบังคับบัญชา สภาพการท�ำงาน ความก้าวหน้าในงาน   
เป็นปัจจัยที่มีส่วนในการกระตุ้นให้บุคลากรภายในองค์กรมีก�ำลังใจมีความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่
อย่างเต็มก�ำลังความสามารถ มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่หน่วยงานต้องการ และมีความมุ่งม่ัน 
ที่จะท�ำให้ผลงานออกมาดีที่สุด ณกานดา ธัญเจริญ (2558) ได้กล่าวว่า การจูงใจเป็นการกระตุ้นให ้
บุคคลเกิดการกระท�ำ และมีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการและแน่นอน เพื่อให้เกิดความม่ันใจ
ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมาย นับได้ว่าการจูงใจเป็นส่วนส�ำคัญที่มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อ
ประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากร
	 ด้วยเหตผุลทีไ่ด้กล่าวมานี ้จงึเป็นความส�ำคญัทีจ่ะท�ำการศกึษาถงึเรือ่ง ความสมัพนัธ์ระหว่าง
ปัจจัยจูงใจ และความมีประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากรภายในหน่วยงาน ด้านชุมชนสัมพันธ์
ของรฐัวสิาหกจิแห่งหนึง่ โดยใช้หลกัทฤษฎแีรงจงูใจในการท�ำงานของ Herzberg ประกอบด้วยหลกั
ปัจจยัทีส่�ำคญั 2 อย่าง ทีท่�ำให้บคุลากรมคีวามพงึพอใจและไม่พงึพอใจในการท�ำงาน ซึง่ส่งผลกระทบ 
ต่อการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาครั้งน้ีท�ำให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจ และระดับประสิทธิภาพในการ
ท�ำงานของบคุลากร และผูบ้รหิารสามารถน�ำผลการศกึษานี ้ไปเป็นข้อมลูในการวางแผนการบรหิาร 
เพื่อเพิ่มระดับแรงจูงใจในการท�ำงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น



บท
คว

าม
ที่ 

9
220     วารสารสหวิทยาการสังคมศาสตร์และการสื่อสาร

วัตถุประสงค์
	 1.	 เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการท�ำงานของบุคลากรภายในหน่วยงาน ด้านชุมชนสัมพันธ ์
ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
	 2.	 เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากรภายในหน่วยงาน ด้านชุมชน
สัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
	 3.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและความมีประสิทธิภาพการท�ำงานของ
บุคลากรภายในหน่วยงาน ด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง

นิยามศัพท์
	 หน่วยงานด้านชมุชนสมัพนัธ์ของรฐัวสิาหกจิแห่งหน่ึง หมายถงึ หน่วยงานหนึง่ภายใต้การ
ก�ำกับดูแลของรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง ซ่ึงท�ำหน้าท่ีเป็นหน่วยงานในการก�ำหนดนโยบายยุทธศาสตร์ 
กลยุทธ์ และก�ำหนดแผนการด�ำเนินงาน  แผนปฏิบัติการชุมชนร่วมกับสายงานอื่น ๆ เป็นภาพรวม 
ขององค์กร อีกทั้งเป็นหน่วยงานหลักที่เชื่อมโยงประสานงานกับหน่วยงานภายนอกที่เกี่ยวข้อง 
เสรมิสร้างความสมัพันธ์ ความรูค้วามเข้าใจ และสนบัสนนุการแก้ไขปัญหา ข้อกงัวลด้านมวลชนสมัพนัธ์  
ตามพื้นที่โครงการต่าง ๆ ขององค์กร เพื่อลดความขัดแย้งด้านมวลชนในพื้นที่เป้าหมาย รวมไปถึง 
การสนับสนุนให้ความรู้ความเข้าใจหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องให้มีแนวทางในการด�ำเนินงานไปใน 
ทิศทางเดียวกัน ตลอดจนท�ำหน้าที่พัฒนาบุคลากรด้านมวลชนสัมพันธ์
	 รฐัวสิาหกจิแห่งหนึง่ หมายถึง รฐัวสิาหกิจผูป้ระกอบการด้านกจิการพลงังานภายใต้การก�ำกบั 
ดแูลของกระทรวงพลงังาน กระทรวงการคลงั ด�ำเนนิธรุกจิหลักในการผลิต จดัให้ได้มา และจ�ำหน่าย
พลังงานไฟฟ้าให้แก่หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องต่อไป     
	 ชุมชนสัมพันธ ์หมายถึง การตระหนักถึงสิ่งแวดล้อม สภาพความเป็นอยู่ของชุมชน พัฒนา 
ให้ความรู ้ใน ด้านการประกอบอาชีพ เผยแพร่ข่าวสารเพื่อท�ำความเข้าใจกับชุมชนเกี่ยวกับ 
การด�ำเนินงาน รวมถึงผลกระทบ อันเนื่องจากการด�ำเนินงานของหน่วยงาน  	
	 บคุลากร หมายถงึ บคุลากรซึง่เป็นพนกังานผูป้ฏบิตังิานภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพนัธ์
ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
	 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่มีประสิทธิภาพท�ำให้พนักงานมีความพยายามที่จะท�ำผลงาน 
ให้ท่ีดยีิง่ขึน้ เป็นปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อการท�ำงานของบคุลากรในเชงิบวก และเชงิลบ สามารถกระตุน้ 
ให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในการท�ำงานได้ ซึ่งประกอบด้วย ด้านนโยบายและ 
การบริหาร ด้านการบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการท�ำงาน  
ด้านเงนิเดอืน ด้านความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน ด้านชวีติส่วนตวั ด้านต�ำแหน่งหน้าที ่ด้านความมัน่คง  
ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ  
ด้านความก้าวหน้าใน
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	 ประสิทธิภาพการท�ำงาน หมายถึง การปฏิบัติงานด้วยความถูกต้องตามวิธีการที่หน่วยงาน
ก�ำหนด สามารถปฏบิตังิานในความรบัผดิชอบของตนได้ภายในก�ำหนดระยะเวลาของงาน โดยค�ำนงึถงึ 
การใช้ทรพัยากรอย่างคุม้ค่า ผลลพัธ์ของงานมคีวามถกูต้องเชือ่ถอืได้ บรรลวุตัถปุระสงค์ตามตวัชีว้ดั
ในงานขององค์กร 3 ด้าน ประกอบด้วย      ด้านคุณภาพ ความถูกต้องของงาน ด้านปริมาณงาน 
ที่รับผิดชอบและ ด้านระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน

ขอบเขตของการวิจัย
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ
	 ปัจจัยจูงใจในการท�ำงาน (ทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ Herzberg)
		  ปัจจัยจูงใจ
	 1.	 ด้านนโยบายและการบริหาร	 2.	 ด้านการบังคับบัญชา
	 3.	 ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน	 4.	 ด้านสภาพการท�ำงาน
	 5.	 ด้านเงินเดือน	 6.	 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
	 7.	 ด้านชีวิตส่วนตัว	 8.	 ด้านต�ำแหน่งหน้าที่
	 9.	 ด้านความมั่นคง	 10.	 ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน
	 11.	 ด้านการยอมรับนับถือ	 12.	 ด้านลักษณะงาน
	 13.	 ด้านความรับผิดชอบ	 14.	 ด้านความก้าวหน้าในงาน
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ
	 ความมีประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของ
รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
		  1.	 ด้านคุณภาพ ความถูกต้องของงาน
		  2.	 ด้านปริมาณงานที่รับผิดชอบ
		  3.	 ด้านระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน

ขอบเขตประชากร
	 ประชากรทีใ่ช้ท�ำการศกึษาในครัง้นี ้แบ่งตามประเภทของต�ำแหน่งงานเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
พนักงานประเภทบังคับบัญชา (ระดับ 8-14), พนักงานประเภทวิชาชีพ (ระดับ 4-7) และพนักงาน
ประเภททัว่ไป (ระดบั 1-3) จ�ำนวน 96 คน ซ่ึงทัง้หมดเป็นบคุลากรภายในหน่วยงาน ด้านชมุชนสมัพนัธ์ 
ของรฐัวสิาหกจิแห่งหนึง่ (ทีม่า : ข้อมลูพนกังานส่วนกลางหน่วยงานด้านชมุชนสมัพนัธ์ของรฐัวสิาหกจิ
แห่งหนึ่ง ณ วันที่ 31 มกราคม พ.ศ. 2561)
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ขอบเขตด้านสถานที่
	 หน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง

ขอบเขตระยะเวลา
	 ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา ระหว่างเดือนมกราคม 2561 – พฤษภาคม 2561

ประโยชน์ของการศึกษา
	 1.	 เพื่อให้ผู ้บริหารใช้ผลการศึกษาน้ี เป็นข้อมูลในการหาแนวทางส�ำหรับการบริหาร 
จัดการองค์กร ก�ำหนดแนวทางเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานให้กับบุคลากร เพื่อรักษาบุคลากร 
ที่มีประสิทธิภาพให้สามารถปฏิบัติงานอยู่ได้ในระยะยาว
	 2.	 ผูบ้รหิารสามารถน�ำผลการศกึษานี ้ใช้เป็นข้อมลูในการวางแผนการบรหิารเพือ่เพิม่ระดบั 
แรงจงูใจในการท�ำงานของบคุลากรภายในหน่วยงานฯ เม่ือบุคลากรมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิานมากขึน้ 
ได้รับการตอบสนองตามความต้องการ ส่งผลให้มีความรู้สึกดีต่อหน่วยงาน ซ่ึงจะเป็นแรงผลักดัน 
ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายของหน่วยงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิผล

แนวคิดและทฤษฎี
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท�ำงาน
	 1.	 ความหมายของประสิทธิภาพในการท�ำงาน
	 2.	 ทฤษฎี12 หลักการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพ (The Twelve Principles of Efficiency) 
ของ Harrington Emerson

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท�ำงาน	
	 1.	 ความหมายของแรงจูงใจในการท�ำงาน
	 2.	 ทฤษฎีสองปัจจัย Herzberg’s Two Factor Theory

ค�ำถามส�ำหรับการศึกษา
	 ปัจจยัจงูใจมคีวามสมัพนัธ์กบัความมปีระสทิธภิาพการท�ำงานของบคุลากรภายในหน่วยงาน
ด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งหรือไม่
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กรอบแนวความคิดในการศึกษา
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)	        ตัวแปรตาม (Dependent Variable)

วิธีการศึกษา
การก�ำหนดประชากร
	 ประชากรที่ใช้ท�ำการศึกษาครั้งนี้ แบ่งตามประเภทของต�ำแหน่งงานเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
พนักงานประเภทบังคับบัญชา (ระดับ 8-14), พนักงานประเภทวิชาชีพ (ระดับ 4-7) และพนักงาน
ประเภททั่วไป (ระดับ 1-3) จ�ำนวน 96 คน ซึ่งทั้งหมดเป็นบุคลากรภายในหน่วยงาน ด้านชุมชน
สัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง (ที่มา : ข้อมูลพนักงานส่วนกลางหน่วยงาน ณ วันที่ 31 มกราคม 
พ.ศ. 2561)

เครื่องมือที่ใช้ท�ำการศึกษา
	 การศกึษาเกีย่วกบั ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจและความมปีระสทิธภิาพการท�ำงานของ
บุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ได้จัดท�ำแบบสอบถามในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งสร้างขึ้นจากการศึกษาเอกสาร และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งเนื้อหา 
ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้

ปัจจัยจูงใจ
1. ด้านนโยบายและการบริหาร
2. ด้านการบังคับบัญชา
3. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
4. ด้านสภาพการท�ำงาน
5. ด้านเงินเดือน
6. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน
7. ด้านชีวิตส่วนตัว
8. ด้านต�ำแหน่งหน้าที่
9. ด้านความมั่นคง
10. ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน
11. ด้านการยอมรับนับถือ
12. ด้านลักษณะงาน
13. ด้านความรับผิดชอบ
14. ด้านความก้าวหน้าในงาน

ความมีประสิทธิภาพการท�ำงาน
ของบุคลากรภายในหน่วยงาน

รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
1. ด้านคุณภาพ ความถูกต้องของงาน
2. ด้านปริมาณงานที่รับผิดชอบ
3. ด้านระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน
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	 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลด้านประชากร ของบุคลากรประเภทบังคับบัญชา 
(ระดับ 8-14) ประเภทวิชาชีพ (ระดับ 4-7) ประเภททั่วไป (ระดับ 1-3) จ�ำนวน 96 คน ซึ่งทั้งหมด 
เป็นบุคลากรภายในหน่วยงานของรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระดับรายได้ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และประเภทต�ำแหน่งงาน (ระดับ) 
มีลักษณะเป็นค�ำถามปลายปิด (Check List)
	 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามด้านปัจจัยจูงในในการท�ำงาน ประกอบด้วย ด้านนโยบาย และ 
การบริหาร ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน ด้านสภาพการท�ำงาน ด้านเงนิเดอืน  
ด้านความสมัพันธ์กบัเพือ่นร่วมงาน ด้านชวีติส่วนตวั ด้านความสมัพนัธ์กบัลกูน้องด้านต�ำแหน่งหน้าที่ 
ด้านความมั่นคง ด้านความส�ำเร็จในงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรักในงาน ด้านความ 
รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในงาน ทุกด้านประกอบด้วย ข้อค�ำถามด้านละ 3 ข้อ 
	 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามด้านประสิทธิภาพในการท�ำงานของบุคลากรภายในหน่วยงาน
รฐัวสิาหกจิแห่งหนึง่ ประกอบด้วย ด้านคณุภาพ ความถกูต้องของงาน ด้านปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบ 
และด้านระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ทุกด้านประกอบด้วย ข้อค�ำถามด้านละ 5 ข้อ

	 แบบสอบถามในส่วนที ่2 และส่วนที ่3 มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ดังนี้
		  5 คะแนน		  หมายถึง 	 มากที่สุดหรือเห็นด้วยอย่างยิ่ง
		  4 คะแนน		  หมายถึง	 มากหรือเห็นด้วย
		  3 คะแนน		  หมายถึง	 ปานกลางหรือไม่แน่ใจ
		  2 คะแนน		  หมายถึง	 น้อยหรือไม่เห็นด้วย
		  1 คะแนน		  หมายถึง	 น้อยที่สุดหรือไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง

วิธีการทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ท�ำการศึกษา
	 1.	 ท�ำการศึกษาเอกสาร หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจและ
ประสทิธภิาพการท�ำงาน โดยให้มเีนือ้หาครอบคลมุถงึตวัแปรทีใ่ช้ท�ำการศกึษา ซึง่กค็อื แรงจงูใจ และ
ประสิทธิภาพการท�ำงาน
	 2.	 น�ำข้อมลูทีไ่ด้จากการศกึษาจากเอกสาร หลกัการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง                      
ไปสร้างเครื่องมือที่จะใช้ท�ำการศึกษา คือ แบบสอบถาม เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อพิจารณา
ส�ำนวนที่ใช้ในการ ตั้งค�ำถาม ความชัดเจนของค�ำถาม แล้วน�ำมาปรับปรุงแก้ไข
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	 3.	 น�ำแบบสอบถามทีท่�ำการปรบัปรงุแก้ไขแล้ว ทดลองเกบ็ข้อมลูกบักลุ่มตวัอย่าง (Try - Out)  
จ�ำนวน 30 ชุด โดยเก็บจากกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับประชากรที่จะท�ำการศึกษา  
ในการศึกษาครั้งนี้ ได้ท�ำการทดลองเก็บข้อมูลกับบุคลากรในหน่วยงานอื่น และท�ำการทดสอบ 
ความเชื่อมั่น (Reliability) ใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient)  
ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าเท่ากับ 0.931 และน�ำแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้ว ไปเก็บรวบรวมข้อมูล
ต่อไป

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้ท�ำการศึกษา
	 1.	 ท�ำการจดัเตรยีมเครือ่งมอืส�ำหรบัเกบ็รวบรวมข้อมลูทีใ่ช้ท�ำการศกึษา คอื แบบสอบถาม
ฉบับสมบูรณ์ จ�ำนวน 96 ชุด
	 2.	 น�ำเสนอหนังสือขอความร่วมมือ จัดท�ำโดย คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ถงึผูอ้�ำนวยการหน่วยงานด้านชมุชนสมัพนัธ์ของรฐัวสิาหกจิแห่งหนึง่ เพือ่ขอความ 
อนเุคราะห์แจกแบบสอบถามให้กบักลุม่ประชากรทีเ่ป็นบคุลากรภายในหน่วยงาน ด้านชุมชนสัมพนัธ์
ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง จ�ำนวน 96 คน
	 3.	 น�ำส่งแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ ท่ีจะใช้เก็บข้อมูลกับประชากร ซึ่งเป็นบุคลากร 
ภายในหน่วยงานด้านชมุชนสมัพนัธ์ของรฐัวสิาหกจิแห่งหนึง่ จ�ำนวน 96 คน และได้ก�ำหนดระยะเวลา 
ในการส่งแบบสอบถามคืน ประมาณ 3 สัปดาห์ อยู่ในช่วงเดือน เมษายน 2561
	 4.	 ท�ำการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนจากประชากร ซึ่งเป็นบุคลากรภายในหน่วยงาน 
ด้านชมุชนสมัพนัธ์ของรฐัวสิาหกจิแห่งหนึง่ จ�ำนวน 96 คน โดยท�ำการตรวจสอบความถกูต้องครบถ้วน 
ตามจ�ำนวนที่ท�ำการน�ำส่งแบบสอบถามไปแล้วนั้น ได้รับแบบสอบถามคืนครบทั้งหมด 96 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 100 

การวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ท�ำการศึกษา
	 1.	 ค่าเฉลี่ยความถี่ (Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ด้านประชากรศาสตร์ ของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง

	 2. ค่าคะแนนเฉลี่ย (µ) , ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ใช้ในการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจ 
ในการท�ำงานของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง และระดับ
ระดับประสิทธิภาพในการท�ำงานของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจ
แห่งหนึ่ง แปลความหมายโดยใช้เกณฑ์การให้คะแนนตามแนวคิดของ (Best, 1989) ดังนี้
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		  คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00		  หมายถึง		  มีค่าอยู่ในระดับมากที่สุด
		  คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49		  หมายถึง		  มีค่าอยู่ในระดับมาก
		  คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 		 หมายถึง		  มีค่าอยู่ในระดับปานกลาง	
		  คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 		 หมายถึง		  มีค่าอยู่ในระดับน้อย
		  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49		  หมายถึง 		 มีค่าอยู่ในระดับน้อยที่สุด
	 3.	 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจ และความมีประสิทธิภาพการท�ำงานของ
บคุลากรภายในหน่วยงาน        ด้านชมุชนสมัพนัธ์ของรฐัวสิาหกจิแห่งหนึง่ ใช้สถติทิดสอบสมัประสทิธิ์
สหสัมพันธ์แบบสเปียร์แมน (Spearman rank Correlation Coefficient หรือ Spearman’s rho 
(ρ)) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร หรือ ข้อมูล 2 ชุด โดยก�ำหนดระดับนัยส�ำคัญทางสถิต ิ
ที่ระดับ 0.05 และท�ำการแปลผลระดับความสัมพันธ์ใช้เกณฑ์ (Hinkle D.E. 1998) ดังนี้
		  ช่วงความสัมพันธ์	 ระดับความสัมพันธ์
			   0.90 – 1.00		  มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก
			   0.70 – 0.90		  มีความสัมพันธ์ในระดับสูง
			   0.50 – 0.70		  มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง
			   0.30 – 0.50		  มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำ
			   0.00 – 0.30		  มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำมาก
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ผลการศึกษา 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านประชากรของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของ
รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
ตารางที่ 1	ความถี่ และร้อยละ ของข้อมูลด้านประชากรของบุคลากรภายในหน่วยงาน ด้านชุมชน 
		  สัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 

ข้อมูลด้านประชากร
จ�ำนวน(คน) 
(N = 96)

ร้อยละ
(100.00)

เพศ 

	 ชาย 53 55.2 

	 หญิง 43 44.8

อายุ

	 20 - 30 ปี 26 27.1

	 31 - 40 ปี 18 18.8

	 41 - 50 ปี 20 20.8

	 51 ปีขึ้นไป 32 33.3

สถานภาพสมรส

	 โสด 44 45.8

	 สมรส 52 54.2

ระดับการศึกษา

	 ต�่ำกว่าปริญญาตรี 15 15.6

	 ปริญญาตรี 64 66.7

	 สูงกว่าปริญญาตรี 17 17.7

ระดับรายได ้

	 ต�่ำกว่า 17,000 บาท 7 7.3

	 17,001 - 20,500 บาท 16 16.7

	 20,501 บาทขึ้นไป 73 76.0
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ข้อมูลด้านประชากร
จ�ำนวน(คน) 
(N = 96)

ร้อยละ
(100.00)

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

	 ต�่ำกว่า 1 ปี 4 4.2

	 1 - 10 ปี 27 28.1

	 11 - 20 ปี 18 18.8

	 20 ปีขึ้นไป 47 49.0

ประเภทต�ำแหน่งงาน (ระดับ)             

	 ประเภทบังคับบัญชา (ระดับ 8-14) 37 38.5

	 ประเภทวิชาชีพ (ระดับ 4-7) 50 52.1

	 ประเภททั่วไป (ระดับ 1-3) 9 9.4

ผลการวเิคราะห์ข้อมลูปัจจยัจงูใจในการท�ำงานของบคุลากรภายในหน่วยงานด้านชมุชนสมัพนัธ์
ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
ตารางที่ 2	ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และการแปลความหมาย ปัจจยัจงูใจในการท�ำงานของ 
		  บุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งในภาพรวม 

ปัจจัยจูงใจ (µ) (σ) ระดับ ล�ำดับ

1. ด้านนโยบายและการบริหาร 3.70 0.700 มาก 7

2. ด้านการบังคับบัญชา 3.41 0.903 ปานกลาง 14

3. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3.58 0.815 มาก 11

4. ด้านสภาพการท�ำงาน 3.90 0.622 มาก 5

5. ด้านเงินเดือน 3.80 0.720 มาก 6

6. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.93 0.554 มาก 3

7. ด้านชีวิตส่วนตัว 3.98 0.562 มาก 1

8. ด้านต�ำแหน่งหน้าที่ 3.69 0.551 มาก 8

9. ด้านความมั่นคง 3.68 0.767 มาก 9

10. ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน 3.92 0.441 มาก 4
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ปัจจัยจูงใจ (µ) (σ) ระดับ ล�ำดับ

11. ด้านการยอมรับนับถือ 3.53 0.597 มาก 12

12. ด้านลักษณะงาน 3.64 0.540 มาก 10

13. ด้านความรับผิดชอบ 3.95 0.427 มาก 2

14. ด้านความก้าวหน้าในงาน 3.46 0.745 ปานกลาง 13

รวม 3.73 0.399 มาก

ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการท�ำงานของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชน
สัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
ตารางที่ 3	ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และการแปลความหมาย ระดบัประสทิธภิาพในการท�ำงาน 
		  ของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งในภาพรวม

ด้านประสิทธิภาพในการท�ำงาน (µ) (σ) ระดับ ล�ำดับ

1. ด้านคุณภาพ ความถูกต้องของงาน 3.93 0.343 มาก 2

2. ด้านปริมาณงานที่รับผิดชอบ 3.57 0.462 มาก 3

3. ด้านระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 4.04 0.396 มาก 1

รวม 3.85 0.329 มาก

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและความมีประสิทธิภาพ การท�ำงานของ
บุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง
ตารางที่ 4	ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธิสหสัมพันธ์ ระหว่างปัจจัยจูงใจในการท�ำงาน และความมี 
		  ประสทิธภิาพการท�ำงานของบคุลากรภายในหน่วยงานด้านชมุชนสมัพนัธ์ของรฐัวสิาหกจิ 
		  แห่งหนึ่ง จ�ำนวน 96 คน

ปัจจัยจูงใจ
ประสิทธิภาพในการท�ำงาน

ρ Sig. ระดับความสัมพันธ์

1. ด้านนโยบายและการบริหาร 0.524* 0.000 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง

2. ด้านการบังคับบัญชา 0.437* 0.000 มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำ

3. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 0.339* 0.001 มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำ

4. ด้านสภาพการท�ำงาน 0.312* 0.002 มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำ

5. ด้านเงินเดือน 0.499* 0.000 มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำ
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ปัจจัยจูงใจ
ประสิทธิภาพในการท�ำงาน

ρ Sig. ระดับความสัมพันธ์

6. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.189 0.065 -

7. ด้านชีวิตส่วนตัว 0.378* 0.000 มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำ

8. ด้านต�ำแหน่งหน้าที่ 0.288* 0.004 มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำมาก

9. ด้านความมั่นคง 0.470* 0.000 มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำ

10. ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน 0.264* 0.009 มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำมาก

11. ด้านการยอมรับนับถือ 0.482* 0.000 มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำ

12. ด้านลักษณะงาน 0.413* 0.000 มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำ

13. ด้านความรับผิดชอบ 0.498* 0.000 มีความสัมพันธ์ในระดับต�่ำ

14. ด้านความก้าวหน้าในงาน 0.537* 0.000 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง

ปัจจัยจูงใจโดยรวม 0.643 0.000 มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง
มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

อภิปรายผล
	 1.	 ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท�ำงานของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ ์
ของรฐัวสิาหกจิแห่งหนึง่ มปัีจจยัจงูใจในการท�ำงานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก สอดคล้องกบังานวจิยั 
ขอรัตน์ชนก  จันยัง (2556) ได้ท�ำการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน
ของพนักงานในองค์กรไม่แสวงผลก�ำไร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับที่มาก  
ทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุน และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชญา วัฒนรังสรรค์ (2558)  
ท�ำการวิจัย เรื่อง การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว 
ย่านสยามสแควร์ มผีลการวจิยัว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานโรงแรมโดยรวมในระดบัสงู  
เนื่องด้วยบุคลากรได้รับความสะดวกในการเดินทางมาท�ำงาน มีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดี 
ได้รบัเงนิเดอืน สวสัดกิารทีเ่พยีงพอเหมาะสมมคีวามภาคภมูใิจในหน่วยงาน และต�ำแหน่งงานของตน  
มคีวามพงึพอใจในสภาพการท�ำงาน และลกัษณะของงาน ทีไ่ด้รบัมอบหมาย ได้รบัการยอมรบันบัถอื
จากผู้อื่น บุคลากรให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
	 2.	 ผลศกึษาระดบัประสทิธภิาพการท�ำงานของบคุลากรภายในหน่วยงานด้านชมุชนสมัพนัธ์
ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
มรีะดบัประสทิธภิาพในการท�ำงาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก สอดคล้องกบังานวจิยัของรตัน์ชนก 
จนัยงั (2556) ให้ความส�ำคญัศกึษาในเรือ่ง ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท�ำงานของพนกังาน ใน
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องค์กรไม่แสวงหาผลก�ำไร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด มรีะดบัความคดิเหน็ ด้านประสทิธภิาพ 
ในการปฏบิตังิานในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก สอดคล้องกบังานวจิยัของอรสดุา  ดสุติรตันกลุ (2557)  
ท�ำการวิจัย เรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส�ำนักงานปลัด 
กระทรวงเกษตร และสหกรณ์ ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลางมีระดับประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน ของบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิชญา วัฒนรังสรรค์ (2558) ได้ท�ำการ
ศกึษาเรือ่ง การเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังานโรงแรมระดบั 4 ดาว ย่านสยามสแควร์ 
พบว่า พนักงานโรงแรมมีความเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรส�ำนักงานปลัด
กระทรวงเกษตร และสหกรณ์ อยู่ในระดับสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ นิ่มนวน  ทองแสน (2559) 
ท�ำการศกึษา เรือ่ง ปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการท�ำงานของพนกังานกลุ่มธรุกจิผลิตเครือ่งส�ำอาง 
ในเขตจังหวัดปทุมธานี พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก                 
มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิตราวรรณ ถาวรสกุล (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัย
กระบวนทัศน์ ทางการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงานระดับ 2-7 ของ 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ส�ำนักงานใหญ่ พบว่า ประสิทธิภาพการท�ำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ มาลินี นกศิริ และธนเดช กังสวัสดิ์ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทั ธรรมรกัษ์ ออโตพาร์ท จ�ำกดั พบว่า ประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทั ธรรมรกัษ์ ออโตพาร์ท โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ภัทรนันท์ ศิริไทย และ ชิตพล ชัยมะดัน (2559) ท�ำการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนสระแก้ว พบว่า  
บคุลากรมปีระสทิธภิาพ ในการปฏบิตังิาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคล้องกบังานวจิยั 
ของ ธนิศร ยืนยง (2557) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ของพนกังานเทศบาลเมอืงในเขตอ�ำเภอเมอืงปทมุธาน ีพบว่า พนกังานมรีะดบัประสิทธภิาพโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก เนือ่งด้วยบคุลากรมกีารเตรยีมความพร้อมเป็นอย่างด ีมกีารล�ำดบัความส�ำคญัของงาน 
วางแผนในการท�ำงานเพื่อให้ทันภายในก�ำหนดระยะเวลาส่งงาน มีความรู้ความเข้าใจในงาน ทุ่มเท   
และเสียสละเวลาส่วนตัวให้กับงาน มีการน�ำเทคโนโลยีเข้ามาช่วย เพื่อให้การท�ำงานรวดเร็วยิ่งขึ้น 
และไม่รู้สึกกดดันในเวลาท�ำงาน ส่วนของหน่วยงานได้ก�ำหนดขอบเขตของงานไว้อย่างชัดเจน  
มกีารแจ้งก�ำหนดส่งงานให้กบับคุลากรทราบล่วงหน้าในระยะเวลาทีเ่หมาะสม ท�ำให้บคุลากรสามารถ
รายงานความก้าวหน้าของงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
	 3.	 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจ และความมีประสิทธิภาพการท�ำงานของ
บุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ปัจจัยจูงใจ และความมี
ประสิทธิภาพการท�ำงานของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง 
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ สอดคล้องกับงานวิจัย
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ของ ภทัรนนัท์ ศริไิทย และชติพล ชยัมะดนั (2559) ท�ำการศกึษาเรือ่ง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจ 
กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบคุลากรวทิยาลยัชมุชนสระแก้ว พบว่า แรงจงูใจมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ   
ธนศิร ยนืยง (2557)  ท�ำการวจิยัเรือ่ง ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กับประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิานของ
พนกังานเทศบาลเมอืงในเขตอ�ำเภอเมอืงปทมุธาน ีจงัหวดัปทมุธาน ีผลการศึกษาสามารถกล่าวได้ว่า 
ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค�ำ้จนุในภาพรวม ทัง้สองด้านมคีวามสัมพนัธ์กบัประสิทธภิาพในการปฏิบตังิาน
ในระดบัปานกลาง  และยงัสอดคล้องกบัทฤษฎสีองปัจจยั Herzberg’s Two Factor Theory ทีไ่ด้กล่าว 
เกีย่วกบัการจงูใจไว้ว่า ปัจจยัทัง้สอง ได้แก่ ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค�ำ้จนุ เกดิขึน้ เพือ่ท�ำหน้าทีเ่ดยีวกนั 
คือการสร้างความรู้สึกพึงพอใจในการท�ำงานให้มากยิ่งขึ้น ช่วยเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และ 
สร้างสัมพันธ์อันดี ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ ก่อให้เกิดประสิทธิภาพการท�ำงานได้เป็นอย่างดี   
			 
ข้อเสนอแนะ
ข้อเสนอแนะ 
	 1.	 ปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในงาน บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
โดยบุคลากร มีความรู้สึกเกี่ยวกับการพิจารณาเลื่อนต�ำแหน่งงานเป็นไปในทางลบ รู้สึกไม่ได้รับ 
ความเป็นธรรมในด้านนี้ ดังนั้น หน่วยงานจึงควรจัดกิจกรรม ดังนี้
		  จัดท�ำตัวชี้วัดผลการด�ำเนินงานของบุคลากรให้ชัดเจน โปร่งใส ที่ส�ำคัญผลการประเมิน
ต้องเป็นธรรม สามารถเปิดเผยเพื่ออธิบายข้อเท็จจริงได้ เพื่อช่วยลดแนวโน้มการเกิดความรู้สึก 
ด้านลบของบคุลากร ทบทวนและก�ำหนดนโยบายการบรหิาร ทีส่ามารถเอือ้ประโยชน์ต่อการท�ำงาน
ให้มากขึ้น ให้ความส�ำคัญตั้งแต่ขั้นตอนการคัดสรรบุคลากร การเลือกคนให้เหมาะกับงาน		       
		  จัดกิจกรรมให้บุคลากรได้มีโอกาสน�ำเสนอผลงานตามความสามารถของตนเองต่อ 
ผูบ้รหิารได้โดยตรง อาจเป็นการพดูคยุแบบตวัต่อตวั เพือ่ลดความกดดนั สร้างบรรยากาศในการพดูคยุ 
แบบผ่อนคลายมากยิ่งขึ้น มีการชมเชย หรือการให้รางวัลบุคลากรดีเด่นส�ำหรับผู้ปฏิบัติตน 
เป็นตัวอย่างที่ดี เพื่อขวัญก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน
		  ส่งเสรมิให้บคุลากรมกีารพฒันาศกัยภาพของตน ให้ความรูท้ัง้การเรยีนรูท้กัษะการท�ำงาน  
การเติบโตในหน้าที่การงาน พิจารณาหลักสูตรที่คิดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของ 
หน่วยงาน เช่น การจัดอบรม 
	 2.	 ปัจจัยจูงใจ ด้านการบังคับบัญชา บุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งเป็น 
ล�ำดับสุดท้าย ด้วยเหตุที่ ผู้บังคับบัญชาบางท่านยังยึดถือรูปแบบการท�ำงานแบบดั้งเดิมอยู่ ไม่รับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อื่นมากเท่าที่ควร รวมถึงวัยวุฒิที่มีความแตกต่างกันค่อนข้างมาก ท�ำให้มีมุมมอง
ให้การท�ำงานแตกต่างกัน หน่วยงาน จึงควรจัดกิจกรรม ดังนี้
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		  จดัให้มกีจิกรรมแบ่งปันประสบการณ์การท�ำงาน เช่น กจิกรรม Open Mind ลองใช้วธิกีาร 
จับเข่าคุยกัน เพื่อบอกเล่าประสบการณ์ในการท�ำงานให้ผู้อื่นได้รับรู้ และให้บุคลากรท่านอื่น ๆ  
ช่วยกันออกความคิดเห็น หากต้องเจอสถานการณ์ ปัญหาเดียวกันนี้ ถ้าเป็นบุคลากรท่านอื่น 
จะแก้ไขปัญหานีอ้ย่างไร การแลกเปลีย่นประสบการณ์การท�ำงานช่วยส่งเสรมิให้บคุลากรสือ่สารกนั 
อย่างตรงไปตรงมามากขึน้ และในระหว่างนี ้บคุลากรจะเรยีนรูท้ีจ่ะเคารพความแตกต่างซึง่กนัและกนั 
		  การจัดการประชุมแบบไม่เป็นทางการ เช่น กิจกรรม Coffee Morning สถานที่
และบรรยากาศในการพูดคุยเป็นเรื่องส�ำคัญ ต้องจัดให้มีบรรยากาศของการพูดคุยกันมากยิ่งขึ้น 
สร้างความรู้สึกผ่อนคลาย ไม่เน้นให้เป็นการประชุมแบบวิชาการ ควรจัดอย่างน้อยเดือนละครั้ง 
		  ร่วมใจกันเป็นอาสาสมัครช่วยเหลือสังคม จัดกิจกรรมร่วมกันเป็นตัวแทนหน่วยงาน 
เช่น การบริจาคสิ่งของให้ผู้ที่ขาดแคลน หรือ มอบหนังสือให้กับโรงเรียนในพื้นที่ห่างไกล ช่วยสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรที่เข้าร่วมกิจกรรม 

ข้อเสนอแนะส�ำหรับการศึกษาครั้งต่อไป  
	 1.	 การศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจงูใจและความมปีระสิทธภิาพการท�ำงานของ
บคุลากรภายในหน่วยงานฯ ในครัง้นี ้ได้ท�ำการศกึษาโดยให้ความสนใจเรือ่ง ปัจจยัจงูใจเท่านัน้ ดงันัน้ 
การศกึษาคร้ังต่อไปเพ่ือให้ได้ข้อมลูทีม่คีวามครบถ้วน ครอบคลมุมากยิง่ขึน้ ควรมกีารศกึษาในด้านอืน่ ๆ   
นอกเหนือจากปัจจัยจูงใจ ซ่ึงมีส่วนเก่ียวข้องกับประสิทธิภาพการท�ำงาน เช่น วัฒนธรรมองค์กร 
ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร เป็นต้น
	 2.	 ในการศกึษาคร้ังนี ้ได้ท�ำการศกึษาเพยีงหน่วยงานด้านชมุชนสมัพนัธ์เพยีงหน่วยงานเดยีว 
เท่าน้ัน ในการศกึษาคร้ังต่อไปจงึควรท�ำการศกึษาหน่วยงานอืน่ทีม่คีวามคล้ายคลงึกนั เพือ่ให้ได้ข้อมลู 
ที่มีความหลากหลาย และครอบคลุมมากยิ่งขึ้น
	 3.	 การศึกษาครั้งนี้ มุ่งศึกษาบุคลากรในกลุ่มที่เป็นพนักงาน ซึ่งได้รับการบรรจุแล้วเท่านั้น 
ดังนั้นเพื่อให้ผลการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและความมีประสิทธิภาพ 
การท�ำงานของบุคลากรภายในหน่วยงานที่ครอบคลุมความคิดเห็นของบุคลากรทุกระดับมากยิ่งขึ้น 
การศึกษาครั้งต่อไปควรศึกษาเพิ่มเติม ในส่วนของพนักงานรับจ้างเหมาบริการ (Outsource)  
เพื่อให้ได้ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น
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