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อิทธิพลก ากับของการรับรู้ความสามารถของตนเองที่มีต่อปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยค  าจุน และประสทิธิภาพในการท างานของพนักงาน 

บริษัท ฟูรูกาวาเม็ททัล (ไทยแลนด)์ จ ากัด (มหาชน) 
 

วิรศักดิ์ อินทวงศ์1* และ กฤษดา เชียรวัฒนสุข2 
 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเพ่ือศึกษาระดับของปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน และเพ่ือศึกษาอิทธิพลก ากับของการรับรู้ความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยจูงใจ 
ปัจจัยค้ าจุน และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน)  
กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) จ านวน 296 คน 
ท าการสุ่มตัวอย่างโดยวิธีการแบบตามความสะดวกและใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล   
ซึ่งข้อค าถามมีลักษณะเป็นปลายปิดที่ได้พัฒนามาจากแนวคิดและทฤษฎี และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติเชิงอนุมาน โดยการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้าง แบบวิธีก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน โดยมีอัตราการตอบกลับของแบบสอบถามที่สมบูรณ์ 
จ านวน 296 ชุด หรือคิดเป็นร้อยละ 54.11 ของประชากรที่ศึกษา 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีระดับของปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และประสิทธิภาพในการท างาน อยู่ในระดับ
น้อย ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลก ากับต่อปัจจัยค้ าจุนและ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 แต่การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองไม่มีอิทธิพลก ากับต่อปัจจัยจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน โดยมีอ านาจในการพยากรณ์
ร้อยละ 69  
  
ค าส าคัญ: การรับรู้ความสามารถของตนเอง, ปัจจัยจูงใจ, ปัจจัยค้ าจุน, ประสิทธิภาพในการท างาน 
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The Moderating Effects of Self-efficacy on Motivation Factors, Hygiene 
Factors and Work Efficiency of Furukawa Metal (Thailand) Public 

Company Limited 
 

Virasak Intawong1* and Krisada Chienwattanasook2 
 

Abstract 
This research aimed to study the level of motivation factors, hygiene factors and work 

efficiency of employees and to study the moderating effects of self-efficacy towards motivation 
factors, hygiene factors and work efficiency of employees of Furukawa Metal (Thailand) Public 
Company Limited. The samples were 296 operational staffs of Furukawa Metal (Thailand) Public 
Company Limited.  Sampling was carried out by convenient method and used questionnaires for 
data collection. The questions are closed-ended, that were developed from concepts and 
theories. Data were analyzed using descriptive statistics such as frequency, percentage, mean and 
standard deviation, while using partial least squares structural equation modeling (PLS-SEM) to 
test the hypotheses. There was a response rate of 296 complete questionnaires, representing 
54.11% of the population studied.  

The results found that employees had levels of motivation factors, hygiene factors and 
work efficiency at the low level. Results from hypotheses testing found that self-efficacy had a 
moderating effect on relationship between the hygiene factors and work efficiency with statistical 
level of significance at 0.001. However, self-efficacy did not have moderating effect on relationship 
between the motivation factors and work efficiency with 69% forecasting power. 
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บทน า 
 เศรษฐกิจของประเทศไทยเป็นเศรษฐกิจที่ก าลังพัฒนาแบบผสมระหว่างระบบเศรษฐกิจแบบทุนนิยมและ
สังคมนิยม และยังเป็นประเทศอุตสาหกรรมใหม่ โดยในปี พ.ศ.2561 ประเทศไทยมีผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ
ในรูปตัวเงิน (ราคาตลาด) เป็นอันดับที่ 25 ของโลก และมีผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศที่มีความเท่าเทียมกันของ
อ านาจซื้อ (พีพีพี) เป็นอันดับที่ 20 ของโลก แต่มีอันดับสูงสุดเป็นอันดับสองของอาเซียน (ธนาคารแห่งประเทศไทย, 
2562) อุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์มีความส าคัญอย่างมากต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศทั้งใน
แง่ของการผลิต การส่งออกและการจ้างงาน โดยเป็นอุตสาหกรรมที่สร้างรายได้ให้กับประเทศเป็นอันดับที่ 1 
ต่อเนื่องมาหลายปี มีแรงงานทั้งภาคอุตสาหกรรมมากกว่า 5 แสนคน และมีสัดส่วนการส่งออกมากกว่าร้อยละ 30 
ของมูลค่าการส่งออกทั้งหมดของประเทศ ปัจจุบันประเทศไทยได้รับการยอมรับในระดับหนึ่งเพราะอุตสาหกรรม
การเครื่องใช้ไฟฟ้านั้นเป็นอุตสาหกรรมที่ไม่ต้องอาศัยเทคโนโลยีที่มีความซับซ้อนมาก ในขณะที่อุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์นั้นเป็นอุตสาหกรรมที่ต้องอาศัยการลงทุนสูงและใช้เทคโนโลยีระดับสูง อุตสาหกรรมส่วนใหญ่จึง
เป็นการร่วมลงทุนระหว่างผู้ประกอบการในประเทศไทยกับต่างประเทศและไทยจะมีบทบบาทในการเป็นผู้รับจ้าง
ผลิต โดยจุดแข็งของประเทศไทยอยู่ที่มีความสามารถในการผลิตสินค้าที่มีขนาดเล็กและแม่นย าสูง โครงสร้าง
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ประกอบด้วย สถานประกอบการขนาดเล็กจ านวน 1,487 ราย สถาน
ประกอบการขนาดกลาง จ านวน 546 ราย และสถานประกอบการขนาดใหญ่จ านวน 464 ราย โดยมีการจ้างงาน
ในอุตสาหกรรมทั้งหมดเป็นจ านวน 751,297 ราย (สถาบันไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์, 2563) 
 บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) จัดอยู่ในประเภทอุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้า  
เป็นบริษัทผลิตและจ าหน่ายท่อทองแดงไร้ตะเข็บชนิดต่าง ๆ มีการใช้งานผลิตภัณฑ์ในอุตสาหกรรมผลิตเครื่องปรับ
อาศัย ตู้เย็น และเครื่องท าความเย็นชนิดต่าง ๆ รวมถึงระบบท่อน้ า เนื่องจากมีคุณสมบัติการน าความร้อน และทน
ต่อการผุกร่อนได้ดีและไม่ผ่านการกระบวนการเชื่อมแต่อย่างใด โดยมีก าลังการผลิต 31,000 ตัน/ปี ยอดขายสุทธิ
ในปี พ.ศ.2562 เท่ากับ 6,066.62 ล้านบาท มีจ านวนพนักงานมากกว่า 500 คน ปัจจุบันสถานการณ์การแข่งขันใน
ส่วนของการผลิตท่อทองแดงมีการแข่งขันสูงมีคู่แข่งจากประเทศญี่ปุ่น และจีน ซึ่งมีเงินทุนและเทคโนโลยีการผลิต
ที่ทันสมัยกว่า เข้ามาลงทุนเพิ่มมากขึ้น ตลอดจนมีการน าเข้าท่อทองแดงส าเร็จรูปจากจีนเข้ามาจ าหน่ายในราคาต่ า
ท าให้ส่วนแบ่งการตลาดของบริษัทลดลง ซึ่งหากพนักงานในบริษัทท างานอย่างมีประสิทธิภาพบริษัทจะสามารถ
ผลิตสินค้าท่ีดีมีคุณภาพท าให้สามารถลดต้นทุนในการผลิตเพ่ือสร้างโอกาสแข่งขันได้ นอกจากนี้การที่จะแข่งขันกับ
คู่แข่งได้นั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับเทคโนโลยีหรือระบบการผลิตเพียงอย่างเดียว แต่ยังต้องค านึงถึงประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน ซึ่งหากพนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในทุก ๆ กระบวนการและทุก ๆ ต าแหน่งงาน 
จะท าให้บริษัทสามารถบรรลุเป้าหมายและสามารถสร้างข้อได้เปรียบทางการแข่งขันได้ การที่จะท าให้
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสูงขึ้นอยู่กับการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน โดยอาศัยปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factors) ที่เป็นปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับงานโดยตรงเพ่ือกระตุ้นให้เกิดการท างานที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นจากความพยายามเพ่ือท าให้ผลงานและปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ ประกอบกับปัจจัยค้ าจุน 
(Hygiene Factors) หรือ ปัจจัยธ ารงรักษา (Maintenance Factors) ที่เป็นปัจจัยที่ไม่อาจสร้างแรงจูงใจให้แก่
พนักงาน (ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์, 2562) แต่มีส่วนส าคัญในการป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
ซึ่งหากองค์การมีการบริหารจัดการปัจจัยทั้งสองดังที่กล่าวมาจะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจและขวัญก าลังใจที่ดีจะ
ช่วยท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเพ่ิมมากขึ้น นอกจากนี้ หากพนักงานมีความสามารถและรับรู้
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ความสามารถของตนเองและควาดคาดหวังผลลัพธ์ เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ตัวพนักงานปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใน
การท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ท าให้มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน (อรอุมา บัวทอง, 2558) ดังนั้น         
ตัวพนักงานมีความส าคัญไม่น้อยไปกว่าเงินทุนและเทคโนโลยี  จากปัญหาและความส าคัญดังกล่าวน ามาซึ่ง
การศึกษาเรื่อง อิทธิพลก ากับของการรับรู้ความสามารถของตนเองที่มีต่อปัจจัยจู งใจ ปัจจัยค้ าจุน และ
ประสิทธิภาพในการท างาน บริษัท ฟูรูกาวาเม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) เพ่ือเป็นประโยชน์ส าหรับการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและเพ่ือเป็นเครื่องมือส าหรับผู้บริหารหรือฝ่ายทรัพยากรบุคคล น าไป
เป็นแนวทางการวางในการจัดการระบบสวัสดิการ สภาพแวดล้อมในการท างาน และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยจูงใจ ระดับปัจจัยค้ าจุน และระดับประสิทธิภาพในการท างานในการท างานของ
พนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) 
 2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลก ากับของการรับรู้ความสามารถของตนเองที่มี อิทธิพลต่อปัจจัยจูงใจ และ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) 
 3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลก ากับของการรับรู้ความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยค้ าจุน และ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล  (ไทยแลนด์) 
จ ากัด (มหาชน) 
 2. ปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) 
จ ากัด (มหาชน) 
 3. การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลก ากับต่อปัจจัยจูงใจ และประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) 
 4. การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลก ากับต่อปัจจัยค้ าจุน และประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ  
 แรงจูงใจ หมายถึง แรงกดดันจากภายในและภายนอกของพนักงานที่ก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมในการ
ท างานตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ (Newstrom, 2005) ซึ่งแรงจูงใจนี้เป็นกระบวนการที่เป็นสาเหตุให้พนักงานใช้ความ
พยายามของตนอย่างมุ่งมั่น อดทน และมีจุดมุ่งหมายไปที่เป้าที่ต้องการ โดยเน้นส าคัญว่าบุคคลนั้นจะใช้ความ
พยายามอย่างหนักเพียงใด แต่การใช้ความพยายามอย่างมิได้หมายถึงการได้ผลของการปฏิบัติงานที่พึงพอใจ
หากแต่ใช้ความพยายามนั้นไม่ได้เป็นไปในทิศทางที่มุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์การ (กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2563)  
ท าให้แรงจูงใจเป็นเรื่องที่ส าคัญของทุกองค์การ แรงจูงใจในการท างานที่ดีจะช่วยให้องค์การได้คนที่มีความสามารถ
มาร่วมการท างาน อีกทั้งยังรักษาคนเหล่านั้นให้อยู่ในองค์การต่อไปได้  โดยแรงจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจัย       
(Two Factor Theory) ของ Herzberg (1959) อธิบายไว้ว่า ปัจจัยที่ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงานและมี
แรงจูงใจในการท างานนั้น ประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบ
ไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงานที่ท า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในงาน และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ประกอบไปด้วย 8 ด้าน 
ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าตอบแทนสวัสดิการ 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์เพ่ือนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชีพ ด้านความมั่นคงในงาน 
และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว (Lundberg, Gudmundson & Andersson, 2009) ซึ่งหากองค์การใดมีการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานตามทฤษฎีสองปัจจัยให้แก่พนักงานอย่างเพียงพอจะส่งผลให้พนักงานมุ่งมั่นที่จะเพ่ิมศักยภาพ
ในการท างานและสามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การได้เป็นอย่างดี (ณัฏฐ์พัชร์ ลาภบ ารุงวงศ์, 2562)  

แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพในการท างาน 
 ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคลที่มีความสามารถและความในการ
ปฏิบัติงาน โดยอาศัยความพยายามและการทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างานให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพทั้ง
ด้านคุณภาพ เวลา และปริมาณงานตามมาตรฐานขององค์การ (กฤษดา เชียรวัฒนสุข, รัชนี แก้วมณี, นีรนุช สายยุยา 
และสุภัสสรา กิริกา, 2561); ภิญโญ มนูศิลป์ (2558) ระบุว่า ผลของการปฏิบัติงานอาจพิจารณาได้จาก 3 ส่วน ส่วน
แรกคือ การพิจารณาจากผลิตภาพ (productivity) ซึ่งหมายถึงการเพ่ิมขึ้นของผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและในเชิง
คุณภาพของผลผลิตหรือ ส่วนที่สองคือ ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (cost reduce)  เป็นการให้ความส าคัญต่อการ
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ควบคุมค่าใช้จ่ายให้เป็นไปตามที่ก าหนด และส่วนที่สามคือ คุณภาพของผลผลิต (quality of product) โดยอาจ
รวมถึงความสามารถในการสร้างนวัตกรรม การเพ่ิมมูลค่าของผลผลิต โดยประสิทธิภาพการท างานในงานวิจัยนี้แบ่ง
ออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน ด้านความถูกต้องของงานในระยะเวลาและด้านการใช้
ทรัพยากร ตามแนวคิดของ Peterson and Plowman (1953) ที่กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
จากกระบวนการท างานที่สามารถให้ผลผลิตที่มีคุณภาพ ในปริมาณและระยะเวลาที่ก าหนด อีกทั้งยังใช้ทรัพยากรของ
องค์การอย่างคุ้มค่า ท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแต่ละคนจะมุ่งเน้นท าสิ่งที่ถูกต้อง (Doing the 
Right Things) และท าสิ่งต่าง ๆ ให้ถูกต้อง (Doing Things Right) ตามเป้าหมายขององค์การ (พีรญา ชื่นวงศ์, 2560) 

 แนวคิดและทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
 Bandura (1977) ได้ เสนอทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy Theory) จาก
กระบวนการเกิดพฤติกรรมของมนุษย์ที่ควรมีลักษณะของการก าหนดพฤติกรรมโดยอาศัยซึ่งกันและกันของตัวแปร 
3 กลุ่ม ได้แก่ (1) ปัจจัยภายในตัวบุคคล (Internal Person Factor) เช่น ความเชื่อ การรับรู้ตนเอง (2) ข้อก าหนด
เชิงพฤติกรรม (Behavior Condition) และ (3) ข้อก าหนดเชิงสิ่งแวดล้อม (Environmental Condition) ซึ่ง      
3 องค์ประกอบนี้มีลักษณะต่อเนื่องเป็นขั้นตอนเป็นระบบที่ เกี่ยวกันไว้ (Interlock System) ซึ่งการรับรู้
ความสามารถของตนเองมีบทบาทส าคัญในการก ากับแรงจูงใจของมนุษย์เกิดจากการสร้างผ่านการคิด วิเคราะห์ 
ท าให้เกิดการกระตุ้นตนเองด้วยความคาดหวังของการกระท าและมีความเชื่อในสิ่งที่ตนได้กระท า รวมทั้งยัง
ตั้งเป้าหมายของตนเองตามแผนเส้นทางโดยตระหนักถึงคุณค่าที่จะเกิดขึ้นในอนาคตท าให้เกิดความกระตือรือร้น
และสมัครใจที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (Bandura, 1994) ซึ่งการที่มนุษย์เชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองจะท าให้สิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบผลส าเร็จจะต้องผ่านการประเมินจากความส าเร็จของตนเองใน
อดีต และเปรียบกับความส าเร็จของคนอ่ืน ซึ่งเป็นการเรียนรู้และเลียนแบบจากตัวแบบ แต่การรับรู้ความสามารถของ
ตนเองสามารถเปลี่ยนแปลงไปได้ตามกาลเวลาและเหตุการณ์ในชีวิตของตนเอง (ศรีเรือน แก้วกังวาล, 2558) ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวแปรก ากับ เนื่องจากการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองมีอิทธิพลก ากับต่อแรงจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ซึ่งหากบุคคลใดมีการ
รับรู้ความสามารถของตนเองมากก็จะยิ่งเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานให้สูงขึ้นตาม 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

ประชากร คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) จ านวน 547 คน 
ซ่ึงทราบจ านวนประชากรที่แน่นอนจึงก าหนดจ านวนตัวอย่างจากสูตรค านวณของ Yamane (1973) ได้ขนาดตัวอย่าง
ทั้งสิ้น 231 คน ทั้งนี้ งานวิจัยนี้ให้การทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์สมการสมการโครงสร้าง ซึ่งต้องมีมีขนาด
ตัวอย่างที่เพียงต่อการใช้สถิติ โดยจะต้องพิจารณาจากขนาดตัวอย่าง 5-20 เท่าต่อตัวแปรสังเกตได้ จึงได้ก าหนด
ขนาดตัวอย่าง 20 เท่าต่อตัวแปรสังเกตได้ ซึ่งในงานวิจัยนี้มีจ านวนตัวแปรสังเกตทั้งสิ้น 27 ตัวแปรสังเกตได้ ดังนั้น
ขนาดตัวอย่างที่เพียงพอเท่ากับ 540 ตัวอย่าง (Hair, Black, Babin & Anderson, 2010) งานวิจัยนี้ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็นตามแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยให้ผู้จัดการหรือหัวหน้า
พนักงานขั้นต้นในแจกแบบสอบถาม จ านวน 540 ชุด ในระยะเวลา 2 เดือน ซึ่งภายหลังผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามที่
สมบูรณ์กลับคืนมา จ านวน 296 ชุด หรือร้อยละ 54.81 ซึ่งมีอัตราการตอบกลับมากกว่าร้อยละ 50 แสดงว่าอยู่ใน
เกณฑท์ีด่ี (นิศาชล รัตนมณี และประสพชัย พสุนนท์, 2562) และคิดเป็นร้อยละ 54.11 ของประชากรที่ศึกษา 
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 เครื่องมือในการวิจัย คือ แบบสอบถามแบบมีโครงสร้างปลายปิด ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่           
(1) แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (2) แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ ซึ่งประกอบด้วย ด้าน
ความส าเร็จในงานที่ท า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และ
ด้านความก้าวหน้าในงาน จ านวน 15 ค าถาม โดยมีความเชื่อม่ันอยู่ที่ 0.852 (3) แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน 
ซึ่งประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านการปกครองบังคับบัญชา  ด้านสภาพการท างาน ด้าน
ค่าตอบแทนสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์เพ่ือนร่วมงาน ด้านสถานะทางอาชีพ 
ด้านความมั่นคงในงาน และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว จ านวน 28 ค าถาม โดยมีความเชื่อมั่นอยู่ที่ 0.930            (4) 
แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง โดยมีความเชื่อมั่นอยู่ที่ 0.954 และ (5) แบบสอบถาม
เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์ ) จ ากัด (มหาชน) ซึ่ง
ประกอบด้วย ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน ด้านความถูกต้องของงานในระยะเวลา และด้านการใช้
ทรัพยากร จ านวน 15 ค าถาม โดยมีความเชื่อมั่นอยู่ที่ 0.909 ซึ่งแบบสอบถามทั้งหมดมีค่าความเชื่อมั่นตั้งแต่ 0.7 
ขึ้นไป จึงถือว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อ (กัลยา วานิชย์บัญชาและฐิตา วานิชย์บัญชา, 2558) โดยใช้เกณฑ์การ
ให้คะแนนของแบบสอบถามเป็นแบบ Rating Scale 5 ระดับ และแบ่งช่วงของระบบคะแนนตามเกณฑ์การแบ่ง
แบบอันตรภาคชั้นที่ 0.8 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยนี  ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย      
การวิเคราะห์ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดยการวิเคราะห์
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) แบบวิธีก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน หรือ Partial 
Least Squares Technique (PLS-SEM) ผ่านกระบวนการ Bootstrapping ประกอบไปด้วย การประเมินโมเดล
เชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment)  โดยพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading)      
ค่าความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average 
Variance Extracted: AVE) และความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) และการประเมินโมเดลเชิง
โครงสร้าง (Structural Model Assessment) ซึ่งก าหนดนัยส าคัญไว้ที่ระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 1 แสดงค่าดัชนีชี้วัดการประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง 

ค่าดัชนีชี วัด เกณฑ์ที่ใช้ 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) มากกว่า 0.7 
ค่าความเชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) มากกว่า 0.7 
ค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average Variance Extracted: AVE) มากกว่า 0.5 
ความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) √AVE จะต้องมากกว่า r 

ที่มา: Hair, Black, Babin & Anderson, (2010) 
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ผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า แบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาและมีความ
สมบูรณ์จ านวนกี่ชุด 296 ชุด หรือคิดเป็นร้อยละ 54.81 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 35 – 40 ปี 
จ านวน 68 คน (ร้อยละ 22.97) มีสถานะภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน 202 คน (ร้อยละ 68.24) มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 240 คน (ร้อยละ 81.08) มีอัตราเงินเดือน น้อยกว่า 15,000 บาท จ านวน 
103 คน (ร้อยละ 34.80) มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกว่า 15 ปี จ านวน 118 คน (ร้อยละ 39.86) และมี
ต าแหน่งงานในปัจจุบันอยู่ในต าแหน่ง General staff – Leader จ านวน 189 คน (ร้อยละ 63.85) 

 2. ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) 
จ ากัด (มหาชน) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย 
(𝑥̅ =  2.17, SD = 0.58) โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด (𝑥̅ = 2.36, SD = 0.78) รองลงมา ด้านความก้าวหน้าในงาน (𝑥̅ = 2.35, SD = 0.86) ด้านลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ (𝑥̅ = 2.22, SD = 0.69) ด้านความรับผิดชอบ (𝑥̅ = 2.11, SD = 0.69) และน้อยที่สุด ด้านความส าเร็จ
ในงานที่ท า (𝑥̅ = 1.82, SD = 0.66) ตามล าดับ 

 3. ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยค้ าจุนในการท างานของพนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) 
จ ากัด (มหาชน) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยค้ าจุนในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย 
(𝑥̅ = 2.29, SD = 0.68) โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
(𝑥̅ = 2.50, SD = 0.77) รองลงมา ด้านค่าตอบแทนสวัสดิการ (𝑥̅ = 2.50, SD = 0.98) ด้านสภาพการท างาน 
(𝑥̅ = 2.39, SD = 0.84) ด้านความมั่นคงในงาน (𝑥̅ = 2.36, SD = 0.88) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
(𝑥̅ = 2.33, SD = 0.97) ด้านนโยบายและการบริหาร (𝑥̅ = 2.24, SD = 0.79) ด้านการปกครองบังคับบัญชา 
(𝑥̅ = 2.19, SD = 0.93) ด้านความสัมพันธ์เพื่อนร่วมงาน (𝑥̅ = 2.10, SD = 0.77) และน้อยที่สุด ด้านสถานะ
ทางอาชีพ (𝑥̅ = 1.97, SD = 0.69) ตามล าดับ 

 4. ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) 
จ ากัด (มหาชน) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานใน
ภาพรวม อยู่ในระดับน้อย (𝑥̅ = 2.03, SD = 0.59) โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการบรรลุ
วัตถุประสงค์ของงาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅ = 2.11, SD = 0.59) รองลงมา ด้านการใช้ทรัพยากร (𝑥̅ = 2.00, 
SD = 0.69) และน้อยที่สุด ด้านความถูกต้องของงานในระยะเวลา (𝑥̅ = 1.99, SD = 0.66) ตามล าดับ 
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 5. ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองของพนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) 
จ ากัด (มหาชน) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง อยู่ใน
ระดับน้อย (𝑥̅ = 2.13, SD = 0.63) โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นต่อการสามารถหาเหตุผลและวิธีการที่จะท าให้ทุกคนเห็นด้วยกับท่านเสมอมากที่สุด (𝑥̅ = 2.28, SD = 0.78) 
รองลงมา สามารถรับมือกับปัญหาที่ไม่คาดคิดมาก่อนได้เพราะเชื่อว่าตนเองมีความสามารถเพียงพอที่จะรับมือกับ
ปัญหานั้น (𝑥̅ = 2.25, SD = 0.81) และน้อยที่สุด เชื่อว่าท่านจัดการกับปัญหายากๆได้เสมอหากท่านมีความ
พยายาม (𝑥̅ = 1.91, SD = 0.79) 

6. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้างจะต้องพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ค่าความ
เชื่อมั่นรวมของตัวแปรแฝง (Composite Reliability: CR) และค่าเฉลี่ยความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average 
Variance Extracted: AVE) ซึ่งค่าดัชนีชี้วัดต่าง ๆ จะต้องผ่านเกณฑ์เพ่ือตรวจสอบว่าตัวแปรแฝงที่น ามาศึกษา    
มีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างหรือไม่ ดังตารางที่ 2 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment)   

ตัวแปร 
Factor 

Loadings 
R2 CR AVE 

ปัจจัยจูงใจ   0.894 0.630 
X1 ด้านความส าเร็จในงานที่ท า 0.742 0.551   
X2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.835 0.697   
X3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 0.851 0.724   
X4 ด้านความรับผิดชอบ 0.823 0.677   
X5 ด้านความก้าวหน้าในงาน 0.706 0.498   
ปัจจัยค  าจุน   0.941 0.640 
X6 ด้านนโยบายและการบริหาร 0.849 0.721   
X7 ด้านการปกครองบังคับบัญชา 0.819 0.671   
X8 ด้านสภาพการท างาน 0.792 0.627   
X9 ด้านค่าตอบแทนสวัสดิการ 0.793 0.629   
X10 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 0.815 0.664   
X11 ด้านความสัมพันธ์เพื่อนร่วมงาน 0.808 0.653   
X12 ด้านสถานะทางอาชีพ 0.782 0.612   
X13 ด้านความมั่นคงในงาน  0.802 0.643   
X14 ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 0.734 0.539   
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 

ตัวแปร 
Factor 

Loadings 
R2 CR AVE 

การรับรู้ความสามารถของตนเอง   0.960 0.707 
Mo1 ท่านเชื่อว่าท่านจัดการกับปัญหายากๆได้เสมอ
หากท่านมีความพยายาม 

0.778 0.605   

Mo2 ท่านสามารถหาเหตุผลและวิธีการที่จะท าให้ทุก
คนเห็นด้วยกับท่านเสมอ 

0.814 0.663   

Mo3 ท่านยึดมั่นในจุดมุ่งหมายและสามารถท าให้
เป้าหมายบรรลุได้อย่างง่ายดาย 

0.845 0.714   

Mo4 ท่านมั่นใจว่าตนเองสามารถรับมือกับเหตุการณ์
ที่ไม่คาดหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

0.871 0.759   

Mo5 ท่านสามารถรับมือกับปัญหาที่ไม่คาดคิดมาก่อน
ได้เพราะเชื่อว่าตนเองมีความสามารถเพียงพอที่จะ
รับมือกับปัญหานั้น 

0.870 0.757   

Mo6 ท่านสามารถแก้ปัญหาที่ยากได้หากท่านใช้
ความสามารถเต็มที่ 

0.854 0.729   

Mo7 ท่านสามารถรับมือกับปัญหาที่ยาก ได้เพราะ
ท่านมีความสามารถในการเผชิญปัญหา 

0.886 0.785   

Mo8 เมื่อท่านพบกับปัญหาท่านสามารถคิดหาทาง
แก้ปัญหาได้หลายวิธี 

0.860 0.740   

Mo9 ในยามที่พบกับความยากล าบากท่านมักหา
ทางออกได้เสมอ 

0.824 0.679   

Mo10 ท่านสามารถจัดการกับอะไรก็ตามที่ผ่านเข้ามา
ในชีวิต 

0.798 0.637   

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน   0.943 0.847 
Y1 ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน 0.923 0.852   
Y2 ด้านความถูกต้องของงานในระยะเวลา 0.939 0.882   
Y3 ด้านการใช้ทรัพยากร 0.898 0.806   

จากตารางที่ 2 พบว่า การประเมินโมเดลการวัดมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.706 ถึง 0.939 ซึ่งมี
ค่ามากกว่า 0.7 โดยมีความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนขององค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.498 ถึง 0.882 
และมีค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงประกอบ (Composite Reliability: CR) อยู่ระหว่าง 0.894 ถึง 0.960 ซึ่งมีค่า ไมต่่ ากว่า
0.7 มีค่าความแปรปรวนที่สกัดได้เฉลี่ย (Average Variance Extract: AVE) อยู่ระหว่าง 0.630 ถึง 0.847 ซึ่งมีค่า
ไม่ต่ ากว่า 0.5 และมีค่า Cronbach’s Alpha (α) อยู่ระหว่าง 0.852 ถึง 0.954 ซึ่งมีค่าไม่ต่ ากว่า 0.7 โดยรวมพบว่า 
ตัวแปรแฝงทุกตัวมีความตรงเชิงเหมือน (Convergent Validity)  
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 ต่อมา การประเมินโมเดลเชิงโครงสร้างจะต้องมีการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant 
Validity) เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงในโมเดลสมการโครงสร้าง ซึ่งหากค่า √AVE มีค่า
มากกว่าค่า r แสดงว่ามีความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก ดังตารางที่ 3 
 
ตารางท่ี 3 แสดงผลการทดสอบความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) 

ตัวแปรแฝง 1 2 3 4 
ปัจจัยจูงใจ1 0.793    
ปัจจัยค้ าจุน2 0.737 0.800   
การรับรู้ความสามารถของตนเอง3 0.738 0.715 0.841  
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน4 0.660 0.661 0.819 0.920 

ตัวหนา = ค่า √AVE 

 จากตารางที่ 3 พบว่า ตัวแปรแฝงแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
(r) อยู่ระหว่าง 0.660 ถึง 0.819 เมื่อพิจารณาความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) พบว่า ตัวแปรแฝงแต่
ละตัวมีค่า √AVE อยู่ระหว่าง 0.793 ถึง 0.920 ซึ่งค่า √AVE นั้นสูงกว่าค่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ในแต่ละแถว 
จึงถือว่ามีความตรงเชิงจ าแนก สามารถทดสอบสมมติฐานด้วยโมเดลเชิงโครงสร้างได้ 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 2 แสดงการประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) 
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 หลังจากผ่านการประเมินโมเดลเชิงโครงสร้าง (Structural Model Assessment) ตามค่าดัชนีชี้วัดต่าง ๆ 
ข้างต้น จึงท าการทดสอบสมมติฐานการวิจัยด้วยการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง แบบวิธีก าลังสองน้อยที่สุดบางส่วน 
(PLS-SEM) ผ่านกระบวนการ Bootstrapping ดังตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลก ากับต่อปัจจัยจูงใจ ปัจจัย

ค้ าจุนและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท ฟูรูกาวาเม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) 

อิทธิพลระหว่างตัวแปร 
Original 
Sample 

Sample 
Mean 

Standard 
Deviation 

t p-values 

Motivation -> Work Efficiency 0.044 0.048 0.058 0.749 0.454 
Hygiene -> Work Efficiency 0.162 0.157 0.058 2.789 0.005*** 
Self-Efficacy -> Work Efficiency 0.670 0.670 0.056 11.944 0.000*** 
Motivation*Self-Efficacy -> Work 
Efficiency 

-0.059 -0.056 0.052 1.143 0.254 

Hygiene*Self-Efficacy -> Work 
Efficiency 

0.100 0.089 0.049 2.021 0.044* 

*** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001, ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01, * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

จากตารางที่ 4 พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลก ากับต่อปัจจัยค้ าจุนและประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัท ฟูรูกาวาเม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.000 ซึ่งพิจารณาจากค่า t-statistics มีค่า 2.789 และค่า p-value 0.005 โดยเป็นตัวแปรก ากับประเภท Quasi 
และการรับรู้ความสามารถของตนเองไม่มีอิทธิพลก ากับต่อปัจจัยจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัท ฟูรูกาวาเม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) ซึ่งพิจารณาจากค่า t-statistics มีค่า 0.749 และค่า p-value 
0.454 ซึ่งโมเดลเชิงโครงสร้างนี้มีอ านาจในการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท ฟูรูกาวา
เม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) ร้อยละ 69  
 
อภิปรายผล 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลนั้นพบว่า พนักงาน บริษัท ฟูรูกาวา เม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) มีระดับ
ของปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน และประสิทธิภาพในการท างาน อยู่ในระดับน้อย เนื่องจาก  การท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการที่จะต้องท างานอย่างหนักเพ่ือตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การในสภาวะการณ์แข่งขันที่สูงขึ้น
ประกอบกับสถานการณ์โรคระบาดที่เกิดขึ้นในประเทศไทยส่งผลให้พนักงานมีความกดดันและรู้สึกกังวลว่าจะถูก
ปลดออกจากงาน อีกทั้งบริษัทยังต้องธ ารงรักษาองค์การให้ผ่านพ้นวิกฤตทางด้านเศรษฐกิจท าให้ไม่สามารถเพ่ิม
แรงจูงใจให้แก่พนักงานได้มากเท่าที่ควรเหมือนที่ผ่านมาเป็นเหตุให้พนักงานมีความคิดต่อปัจจัยต่าง ๆ อยู่ในระดับ
น้อย สอดคล้องกับแนวคิดกลยุทธ์การบริหารภาวะวิกฤตส าหรับผู้น าองค์การที่จะต้องเตรียมการรับมือกับวิกฤต 
(อภิสิทธิ์ ฉัตรทนานนท์, 2552) ในทางกลับกันกลับพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในด้านความ
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เป็นอยู่ส่วนตัวและค่าตอบแทนและสวัสดิการมากที่สุด สะท้อนให้เห็นว่าท่ามกลางสภาวะที่บริษัทก าลังเผชิญอยู่นี้
ยังคงให้ความส าคัญกับค่าครองชีพและสวัสดิการที่พึงจะได้รับของพนักงานเพ่ือใช้ด ารงชีวิตและเลี้ยงดูครอบครัว 
เพ่ือที่จะรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การและมีการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยังขึ้น สอดคล้องกับแนวคิดของ 
กมลพร กัลยาณมิตร (2559) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ส าคัญที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น    
อีกทั้งยังส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้า ความมั่นคงขององค์การ เนื่องจาก พนักงานที่มีความรู้ความสามารถ         
ท าให้ผู้บริหารจึงต้องบริหารปัจจัยทั้งสองนี้ให้สามารถตอบสนองพนักงานได้อย่างเหมาะสมเพ่ือขจัดความไม่พึง
พอใจในการท างานให้หมดไป จนเกิดเป็นความรักและความผูกพันต่อองค์การ และสอดคล้องกลับงานวิจัยของ 
กฤษดา เชียรวัฒนสุข และทัดทรวง บุญญาธิการ (2560) ที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ทีโอทีจ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่แจ้งวัฒนะ ผลการวิจัยพบว่า 
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนนั้นมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งในด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน 
ปริมาณงานและเวลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 นอกจากนี้ ผลการทดสอบสมมติฐานยังพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลก ากับต่อปัจจัย
ค้ าจุนและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท ฟูรูกาวาเม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) อย่างมี
นัยส าคัญ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจาก การที่พนักงานรับรู้ความสามารถของตนเองท าให้ตนเอง
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพหากรับรู้ถึงการสนับสนุนจากปัจจัยค้ าจุนที่เพียงพอที่จะสามารถด ารงอยู่
กับองค์การด้วยความพึงพอใจจากค่าตอบแทน สวัสดิการ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
ร่วมไปถึงนโยบายต่าง ๆ ขององค์การที่กระตุ้นให้พวกเขามีความพยายามที่จะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงาน
ให้แก่องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ กมลวรรณ ปานประดิษฐ์ และอดิศร ภู่สาระ (2563) 
ที่พบว่า พนักงานที่ได้รับผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน และมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
จะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานท าให้เกิดการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในทางกลับกันการรับรู้
ความสามารถของตนเองไม่มีอิทธิพลก ากับต่อปัจจัยจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท 
ฟูรูกาวาเม็ททัล (ไทยแลนด์) จ ากัด (มหาชน) ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากในสถานการณ์ปัจจุบัน
ที่ส่งผลกระทบต่อการสร้างแรงจูงใจขององค์การท าให้พนักงานรู้สึกถึงการจูงใจในระดับต่ าท าให้ผลลัพธ์ที่ได้จ าก
การเก็บรวบรวมข้อมูลนี้มีต่อผลลัพธ์ที่ไม่เป็นไปตามทฤษฎีจึงเกิดความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าทางสถิติได้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Cherian & Jacob (2013) ที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองต่อแรงจูงใจและปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัยพบว่า ทฤษฎีการรับรู้ความสามารถของตนเองมี
ผลกระทบต่อการสร้างแรงจูงใจในแง่มุมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างาน จะช่วยกระตุ้นให้พนักงาน
เกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองจะช่วยยกระดับประสิทธิภาพการท างานได้มากยิ่งขึ้น และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Vancouver, & Kendall (2006) ที่ศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบของการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ในทางลบผลต่อแรงจูงใจและประสิทธิภาพ ซึ่งผลการวิจัยพบว่า หากบุคคลใดที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเอง
ในทางลบจะส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจและประสิทธิภาพต่ าลง อย่างมีนัยส าคัญ 
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ข้อเสนอแนะ  
ข้อเสนอแนะท่ีได้รับจากการวิจัย 

 1. ผู้บริหารหรือหัวหน้าฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะต้องให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจทั้งในปัจจัยจูงใจและ
ค้ าจุนในการท างานของพนักงานให้เพียงต่อความต้องการของพนักงานเพ่ือให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและมีความ
มุ่งมั่นพยายามที่จะปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและมีการติดตามตรวจสอบระดับของแรงจูงใจนี้อย่างสม่ าเสมอ 
 2. ผู้บริหารหรือหัวหน้าฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรออกแบบโปรแกรมในการทดสอบประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานในมิติคุณภาพ ปริมาณ และเวลา เพ่ือน าผลการทดสอบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมาพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานหรือปรับปรุงแก้ไขประสิทธิภาพในการท างานในหลักสูตรต่าง ๆ ขององค์การ 
 3. ผู้บริหารหรือหัวหน้าฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรกระตุ้นให้พนักงานรับรู้ความสามารถของตนเองผ่าน
กิจกรรมต่าง ๆ เช่น การเรียนรู้ในงาน การปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน และประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจากการท างาน 
เนื่องจากเป็นสิ่งแวดล้อมที่พนักงานนั้นได้แสดงบทบาทในการท างานให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ เพ่ือที่จะได้รับสิ่ง
ตอบแทนที่พนักงานพึงจะได้รับและยังก ากับพฤติกรรมเหล่านี้ให้คงอยู่เมื่อรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ของตน 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั งต่อไป 
 1. การวิจัยครั้งต่อควรที่จะศึกษาวิจัยในรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
พนักงาน เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน การรับรู้ความสามารถของตนเอง และประสิทธิภาพ
ในการท างาน ซึ่งจะท าให้เกิดประโยชน์ในแง่วิชาการในการขยายองค์ความรู้ที่เพ่ิมมากขึ้น อีกท้ังยังท าให้เกิดความ
เข้าใจในเชิงบริบทต่าง ๆ ที่องค์การเผชิญอยู่ 
 2. การวิจัยครั้งต่อควรที่จะศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม เช่น พฤติกรรมการท างานที่ดี ความผูกพันต่อ
องค์การ หรือการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ เป็นต้น เนื่องจากปัจจัยดังที่กล่า วมาล้วนมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน หากศึกษาเพ่ิมเติมจะท าให้สามารถพัฒนาและปรับปรุงแก้ไขประสิทธิภาพในการ
ท างานในมิติที่แตกต่างมากยิ่งขึ้น 
 3. การวิจัยครั้งต่อควรมีการด าเนินการวิจัยอย่างต่อเนื่องในสถานการณ์ต่าง ๆ และน าผลลัพธ์ได้มาก
เปรียบเทียบกับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากงานวิจัยนี้ 
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