
 

- 45 - 
 

THE INFLUENCE OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT AND SELF-EFFICACY 
ON ACHIEVEMENT MOTIVATION AND PERFORMANCE OF EMPLOYEES 
OF A COMPANY IN AUTOMOTIVE INDUSTRY, CHON BURI PROVINCE 

 
Natvara Poonyavithitroj1*, Jutamard Thaweepaiboonwong1*  

 

1 Faculty of Management Sciences, Kasetsart University Si Racha Campus,  
Chonburi 20130, Thailand 

 
ABATRACT  ARTICLE INFO 

The objectives of this study were 1)  to study the level of 
perceived organizational support and self- efficacy on 
achievement motivation and performance of employees of 
a company in automotive industry, Chon Buri province 2) to 
analyze the influence of perceived organizational support 
and self- efficacy on achievement motivation and 
performance of employees. The samples of this study were 
400 employees of a company in automotive industry, Chon 
Buri province.  The statistics used for data analysis included 
percentage, frequency, mean and standard deviation.  Path 
analysis and Structural Equation Model (SEM) were used for 
data analysis with the AMOS program. 

The results revealed that 1 )  the level of perceived 
organizational support, self-efficacy achievement motivation, 
and performance of the employees overall, all aspects were 
at a high level.  2 )  the causal relationship model was valid 
and well fitted to empirical data.  The linear structural 
relationship in terms of perceived organizational support and 
self- efficacy had a positive direct effect on achievement 
motivation with path coefficient of 0 . 8 0  and 0. 2 8 
respectively, whereas perceived organizational support and 
self- efficacy had positive influence on performance with 
path coefficient of 0.56 and 0.19 respectively. Achievement 
motivation had a positive direct effect on performance with 
path coefficient of 0.31 at a significance level of 0.001.    
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อิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการรู้สมรรถนะของตนเอง 

ที่มีต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
 ในอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดชลบุรี 

 
ณัฐวรา ปุณยวิทิตโรจน์ 1, จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์ 1 

 
1คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตศรีราชา, ชลบุรี 20230, ประเทศไทย 

 
บทคัดย่อ 

 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับการรับรู้การสนับสนุนขององค์การการรับรู้สมรรถนะของ
ตนเอง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทแห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
จังหวัดชลบุรี และ 2) วิเคราะห์อิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนขององค์การและการรับรู้สมรรถนะของตนเองที่มี
ต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานของบริษัท
แห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดชลบุรี จ านวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าสถิติพ้ืนฐานร้อยละ จ านวนความถี่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน โดยใช้โมเดลการวิเคราะห์เส้นทาง และท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการ
โครงสร้าง (SEM) ด้วยโปรแกรม AMOS 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานระดับการรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์การและรับรู้ถึงสมรรถนะของ
ตนเองในระดับมาก พนักงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และระดับผลการปฏิบัติงานในระดับมาก 2) โมเดลสมการ
โครงสร้างของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การและการรับรู้สมรรถนะของตนเองของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์และผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การและการรับรู้สมรรถนะของตนเอง มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงาน 
ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิงวิถี เท่ากับ 0.80 และ 0.28 ตามล าดับ   ด้านการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการ
รับรู้สมรรถนะของตนเอง มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้วยค่าสัมประสิทธิ์เชิง
วิถี เท่ากับ 0.56 และ 0.19 ตามล าดับ  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีอิทธิพลทางบวกโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน 
เท่ากับ 0.31 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001  
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
การพัฒนาประเทศมีความเจริญเติบโต

อย่างรวดเร็ว นโยบายส่งเสริมดึงต่างประเทศลงทุน
เพ่ิม ยกระดับอุตสาหกรรมสู่ 4.0 พัฒนาบุคลากร 
เชื่อมโยงเครือข่ายผู้ประกอบการ สร้างโอกาสทาง
การตลาดที่มากมาย พร้อมกับการที่รัฐบาลประกาศ
มาตรการส่งเสริมการลงทุนเพ่ือเพ่ิมสัดส่วนมูลค่า
ผลผลิต อุตสาหกรรมต่อผลิตภัณฑ์มวลรวม
ภายในประเทศ ซึ่งเป็นที่ทราบกันอยู่แล้วว่าการ
พัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยนั้นขึ้นอยู่กับ
ธุรกิจภาคอุตสาหกรรมเป็นส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในเขตภาคตะวันออกที่มีการขยายตัวของภาค 
อุตสาหกรรม โดยการเข้ามาลงทุนในนิคมอุตสาหกรรม
ในจังหวัดระยอง ชลบุรี และฉะเชิงเทรา เป็นฐาน 
การผลิตที่สร้างมูลค่าเพ่ิมแก่ผลผลิตของประเทศ
และเป็นการเชื่อมโยงระบบเศรษฐกิจระดับท้องถิ่น
สู่ระดับโลก อุตสาหกรรมยานยนต์ในประเทศไทย 
จัดว่าเป็นภาคส่วนที่มีความแข็งแรงและสร้างรายได้
เป็นล าดับต้น ๆ ให้กับประเทศไทยกว่า 40 ปี 
ปัจจุบันดัชนีอุตสาหกรรมยานยนต์มีผลผลิตที่เพ่ิมขึ้น
ถึงร้อยละ 4.6 (ส านักงานสภาพัฒนาเศรษฐกิจและ
สั งคมแห่ งชาติ , 2562)   ทั้ งนี้  การ เติบ โตใน
อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นการพัฒนาโดยอาศัยหลัก
แนวคิดการบริหารองค์การ 4M คือ บุคลากร (Man) 
เงิน (Money) วัสดุ อุปกรณ์ (Material) และการ
จัดการ (Management) ซึ่งพบว่าผลส าเร็จของการ
พัฒนาการบริหารจัดการนั้น กลไกที่ส าคัญที่สุด คือ 
ทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ และมีปริมาณเพียงพอ 
ท าให้ผู้วิจัยเล็งเห็นว่า ผู้บริหารหรือองค์การต่าง ๆ 
ต้องมีการเตรียมพร้อมในส่วนของบุคลากรทั้งด้าน
ปริมาณและคุณภาพ ซึ่งในการบริหารองค์การให้
บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์นั้น มีความ
จ าเป็นที่จะต้องมีการปรับปรุงรูปแบบการบริหาร 
จัดการ โดยเฉพาะพนักงานที่มีบทบาทส าคัญ 
เพราะการปฏิบัติงานของพนักงานย่อมเป็นส่วน
ส าคัญในการน าองค์การไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ การที่องค์การจะประสบผลส าเร็จ
ต้องอาศัยการประสานกันระหว่างพนักงาน ระบบที่ 

 
เหมาะสม การบริหารจัดการที่ดีย่อมส่งผลที่ดีเช่นกัน 
ดังนั้น ปัจจัยหนึ่งที่จะน าพาให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ คือ การกระตุ้นให้พนักงานท างานได้
อย่างเต็มประสิทธิภาพ  (ภิญโญ มนูศิลป์, 2559)   
โดยประสิทธิภาพการท างานที่ดีย่อมส่งผลให้
องค์การมีผลประกอบการที่ดี มีการสร้างผลิตภัณฑ์ที่
มีคุณภาพ สามารถเพ่ิมศักยภาพในงาน จากที่กล่าว
มาข้างต้น การกระตุ้นให้พนักงานสามารถท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพนั้นจ าเป็นต้องอาศัยเครื่องมือ 
หรือปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ในการผลักดัน ไม่ว่าจะเป็น
ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากองค์การ อาทิเช่น 
ผลตอบแทนและสวัสดิการหรือแม้กระทั่งการให้
รางวัลแก่พนักงาน โอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 
ความมั่นคงในการท างาน จิตสังคม การยอมรับ ให้
ความส าคัญ ยกย่องให้เกียรติ และเห็นคุณค่าในตัว
พนักงาน รวมถึงสภาพการท างาน ที่มีสิ่งอ านวย
ความสะดวกและปลอดภัย ซึ่งการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การของพนักงานนั้น สามารถสะท้อนให้เห็น
ถึงคุณภาพและความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
องค์การได้เป็นอย่างดี ซึ่งหากพนักงานเกิดการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การในระดับสูง จะก่อให้เกิด
ประโยชน์ต ่อองค์การในแง่ของการที่มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้นอีกด้วย (มาริสสา อินทรเกิด และ
วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2559) 
 นอกจากปัจจัยการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ที่เป็นส่วนหนึ่งในการส่งผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่ดีแล้ว ยังมีปัจจัยในด้านอ่ืน 
เช่น การรับรู้สมรรถนะของตนเอง ก็เป็นอีกปัจจัย
หนึ่งที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(อรอุมา บัวทอง และ สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต, 
2560) โดยการรับรู้สมรรถนะของตนเองนั้นเป็น
ปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้พนักงานมีความมั่นใจใน
ความสามารถของตน ที่จะปฏิบัติพฤติกรรม หรือ
จัดการสถานการณ์ให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ได้ (ปัญญาพร ฐิติพงศ์, 2559) ซึ่งการที่พนักงาน
จะแสดงพฤติกรรมออกมานั้น โดยพื้นฐานย่อมต้อง
เกิดจากความเชื่อม่ันใจตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการรับรู้
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จากประสบการณ์ที่ผ่านมาหรือการบอกเล่าก็ตาม 
(วราพร วันไชยธนวงศ์, 2011)  การที่พนักงานมี
การรับรู้สมรรถนะของตนเองที่สูง จะส่งผลให้มี
ความอดทน อุตสาหะ ไม่ท้อถอยง่าย จนประสบ
ความส าเร็จในที่สุด ซึ่งจะช่วยส่งผลให้มีประสิทธิภาพ
ในการท างานดียิ่งขึ้น (วาสิตา บุญสาธร, 2556)  
 นอกจากการรับรู้ถึงความเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การแล้ว พนักงานต้องรู้ว่าตนเองต้องการ
อะไร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จึงเป็นการชี้ให้เห็นถึง
ลักษณะของพนักงาน ว่าพนักงานมีความต้องการ
ในด้านใด มีความคาดหวังอย่างไรต่อการปฏิบัติงาน
ของตนเอง (ชญาภา สุภา และจุฑามาศ ทวีไพบูลย์
วงษ์, 2561)   ซึ่งรูปแบบของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
นั้นเป็นสภาวะความรู้สึกทางจิตอารมณ์เชิงบวก คล้าย
กับเป็นแรงพลังที่กระตุ้นให้พนักงานมีแรงใจ                   
มีความรับผิดชอบสูง  มีความขยันขันแข็ง มีความ
อดทนต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม ซึ่ง
ก่อให้เกิดผลส าเร็จและประสิทธิผลในองค์การที่สูง
ตามมาด้วย  (อนันต์ เสมรสุวรรณ, 2559)   
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจ
ที่จะศึกษาอิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
และการรู้สมรรถนะของตนเอง ที่มีต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท
แห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดชลบุรี    
เพ่ือน าข้อมูลและผลการศึกษาที่ได้ไปประยุกต์ใช้
ในการจัดการทรัพยากรบุคคลและวางแผนพัฒนา
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงค์  

1. เพื ่อศ ึกษาระดับการสนับสนุนของ
องค์การการรับรู้สมรรถนะของตนเอง แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
แห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดชลบุรี 

2. เพื ่อว ิเคราะห์อ ิทธ ิพลการร ับรู ้การ
สนับสนุนขององค์การและการรับรู้สมรรถนะของ
ตนเอง ที ่ม ีต ่อแรงจ ูงใจใฝ ่ส ัมฤทธิ ์และผลการ
ปฏิ บั ติ ง านขอ งพนั ก ง าน  บ ร ิษ ัท แ ห ่ง ห นึ ่ง                        
ในอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดชลบุรี 

 
สมมติฐาน  
 1.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 2.  การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ
มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
 3.  การรับรู้สมรรถนะของตนเองมีอิทธิพล
ในในเชิงบวกต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
 4.  การรับรู้สมรรถนะของตนเองมีอิทธิพล
ในในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
  5.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์มีอิทธิพลในเชิงบวก
ต่อผลการปฏิบัติงาน 
 
 
แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 ทฤษฎี ก า ร รั บ รู้ ก า รสนั บสนุ นจาก
องค์การ เป็นการรับรู้ของบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับ
การให้คุณค่าขององค์การที่มีต่อผลงาน และความ
เป็นอยู่ที่ดีของบุคลาการในองค์การ ซึ่งการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การมีส่วนส าคัญอย่าง ยิ่งที่
จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน การศึกษา
เรื่องการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การเริ่มต้นจาก
การสังเกต พบว่าผู้จัดการมีความกังวลในเรื่องของ
ความผูกพันในองค์การของพนักงาน จึงเริ่มมีความ
สนใจใน เรื่องของการสนับสนุนต่าง ๆ ที่องค์การมี
ใ ห้ ต่ อ พ นั ก ง า น  Eisenberger, Huntington, 
Hutchisonand Sowa, (1986)ซึ่ งสามารถแบ่ ง
ออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ 2) ด้านโอกาสก้าวหน้า 3) ด้านความ
มั่นคงในการท างาน 4) ด้านจิตสังคม และ 5) ด้าน
สภาพการปฏิบัติงาน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ทฤษฎี ก า ร รั บ รู้ ส ม ร รถนะแห่ ง ตน                
เป็นความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองทีจะ
กระท าและด าเนินการกระท าพฤติกรรมให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้เป็นสิ่งส าคัญที่สุดในกลไก
ศั ก ย ภ า พ ข อ ง บุ ค ค ล  ( Bandura, 1986)                        
มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และการ
เลือกการกระท าในกิจกรรมต่าง ๆ โดยมีความ
พยายามที่จะกระท าในกิจกรรมนั้นอย่างต่อเนื่อง ที่
มีความเกี่ยวข้องกับกระบวนการรู้คิด อารมณ์และ
การกระท าของบุคคลที่มีต่อการรับรู้ความสามารถ
ของตนต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ซึ่งมีผลต่อการตัดสินใจ
ของบุคคล และการตัดสินใจนั้นก่อให้เกิดพลังงาน
ในการกระท าสิ่งที่ท้าทาย โดยอาศัยเครื่องมือใน
การศึกษาคือแบบสอบถามการรับรู้สมรรถนะแห่ง
ตนทัว่ไป เป็นแบบสอบถามที่มุ่งเน้นที่ความเชื่อมั่น
ในระดับความสามารถทั่วๆไปของบุคคล ไม่
เฉพาะเจาะจงกับพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ ง 
Sherer, Maddux,.  Mercandante, Prentice-
dunn, Jacobs and Rogers, (1982) 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ McClelland 
(1961) เน้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระท า
การเพ่ือให้ได้มาซึ่งความต้องการความส าเร็จมิได้
หวังรางวัลตอบแทนจากการกระท าของเขา ในแง่
ของการท างานหมายถึงความต้องการที่จะท างาน
ให้ดีที่สุดและท าให้ส าเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้ เมื่อตน 
ท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอ่ืน
ส าเร็จต่อไป หากองค์การใดที่มีพนักงานที่แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์จ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโต
เร็ว ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเข้าใจถึง
พฤติกรรมของบุคคลได้ ดังนี้ 1) ความต้องการ
ความส าเร็จ 2) ความต้องการความผูกพันและ 3) 
ความต้องการอ านาจ 

แนวคิดที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
Peterson and Plowman ( 1 9 5 3 )                 

ผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย มีการใช้
ทรัพยากรเป็นไปอย่างประหยัด คุ้มค่า ถูกต้อง 
รวดเร็ว และเป็นที่พึงพอใจของผู้ใช้บริการและผู้มี
ส่ ว น เกี่ ย ว ข้ อ ง  โ ดยสรุ ปองค์ ป ระกอบของ
ประสิทธิภาพไว้ทั้งหมด 4 ข้อ ด้วยกัน คือ 
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1) คุณภาพของงาน (Quality) 2) ปริมาณ
งาน (Quantity) 3.เวลา (Time) 4.ค่าใช้จ่ าย 
( Costs)  จ า ก แ น ว คิ ด ข อ ง  Peterson and 
Plowman (อ้างถึงใน Na-Nan, Chaiprasit and 
Pukkeeree P. (2017) ได้ให้ความหมายของค าว่า
ผลการปฏิบัติงานในการบริหารงานทางธุรกิจ                            
ในความหมายอย่างแคบว่าหมายถึง คุณภาพของ
การมีประสิทธิผล และ ความสามารถในการผลิต 
และในการด าเนินงานทางด้านธุรกิจที่จะถือว่ามี
ประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพ่ือสามารถผลิตสินค้าหรือ
บริการในปริมาณและคุณภาพที่ต้องการ การที่
เหมาะสมและต้นทุนน้อยที่สุด  เ พ่ือค านึงถึ ง
สถานการณ์และข้อผูกพันด้านการเงินที่มีอยู่ ดังนั้น 
แนวความคิดของค าว่าประสิทธิภาพในด้านธุรกิจมี
องค์ประกอบอยู ่3 ประการ คือ คุณภาพ (Quality) 
ปริมาณ (Quantity) และเวลา (Time) 
 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การ การรับรู้สมรรถนะของ
ตนเองที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน ในส่วนของการรับ
การสนับสนุนขององค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ การศึกษาของ คมกริช นันทะโรจพงศ์ และ
วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2561) ซึ่งศึกษากับพนักงาน
ในอุตสาหกรรมการผลิต โดยศึกษาผลของการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ รวมทั้งบรรยากาศ
องค์การที่มีต่อผลการปฏิบัติงานผ่านความสุขในการ
ท างาน ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การมี อิทธิพลในเชิ งบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01   
 ในส่วนของการศึกษาที่ผ่านมาถึงผลของ
การรับรู้ สมรรถนะของตนเองที่มีต่อผลการ
ปฏิบั ติ ง าน  ได้ แก่  การศึ กษาของศศิ ว ร รณ                              
อินทรวงศ์ (2560) ซึ่งท าการศึกษาในกลุ่มบุคลากร
ในสถาบันอุดมศึกษา พบว่าการรับรู้ความสามารถ
ในตนเองสามารถท างานผลปฏิบัติ ง านของ

บุคลากร อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 โดยการ
รับรู้ความสามารถในตนเองสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของผลปฏิบัติงานได้ถึงร้อยละ 71.3 
 นอกจากนั้นมีการศึกษาที่ผ่านมาถึงผล
ของการรับรู้ความสามารถของตนเองและการรับรู้
สนับสนุนจากองค์การที่มีต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ
พนักงาน ได้แก่ การศึกษาของ Lestariningsih 
(2017) ในกลุ่มอาจารย์ของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่ง
หนึ่ง ซึ่งพบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองและ
การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  รวมทั้ ง  การศึกษาของ Liu and Cheng 
(2018) ในกลุ่มนักศึกษาปริญญาตรี ในประเทศจีน 
พบว่า การรับรู้สมรรถนะของตนเองส่งผลต่อแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
เช่นกัน 
 ส าหรับการศึกษาที่ผ่านมาถึงผลของ
แรงจู ง ใจใฝ่สัมฤทธิ์ ที่ มีต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ได้แก่ การศึกษาของปัญญาพร ฐิติพงศ์ 
(2559) ในกลุ่มพนักงานของบริษัทก่อสร้างแห่ง
หนึ่ ง  พบว่ า  แ ร ง จู ง ใ จ ใ ฝ่ สั ม ฤทธิ์ ส่ ง ผลต่ อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 รวมทั้ง
การศึกษาของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ใน
กลุ่มของพนักงานและลูกจ้างองค์การคลังสินค้า ซึ่ง
พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.646 
 จากการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ ยวข้ อง
ดังกล่าวพบว่าการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ 
การรับรู้สมรรถนะของตนเอง และแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ทั้งนี้การรับรู้การสนับสนุนขององค์การและการ
รับรู้สมรรถนะของตนเองส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์เช่นเดียวกัน จึงสามารถก าหนดเป็นกรอบ
แนวคิดและสมมติฐานการวิจัยของการศึกษาครั้งนี้
ได้ดังข้างต้น  
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วิธีด าเนินการวิจัย 
1.  ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานของ 
บริษัทแห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัด
ชลบุรี มีประชากรทั้งสิ้นจ านวน 6,618 คน (ข้อมูล 
ณ เดือนสิงหาคม 2562) 
 
       2. กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตาม
เทคนิคการใช้สถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
Hair, et al. (2010: อ้างถึงใน ธานินทร์ , 2557: 
554) ได้แนะน าว่าการก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ ควร
ก าหนดขนาดตัวอย่างควรอยู่ระหว่าง 10 – 20 เท่า
ของจ านวนตัวแปรเชิงสังเกต ในการศึกษาครั้งนี้มี
ข้อค าถามที่ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale) ซึ่งเป็นตัวแปรเชิงสังเกตอยู่
จ านวน 13 ตัวแปร ดังนั้น กลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าใน
การศึกษานี้จึงเท่ากับ 13 x 20 = 260 คน แต่
เนื่ องจาก Comrey & Lee (1992:  อ้างถึ ง  ใน 
ธานินทร์, 2557: 554) ได้แนะน าขนาดตัวอย่างที่
เหมาะสมควรมีตัวอย่างไม่ต่ ากว่า 300 ตัวอย่าง 
ผู้วิจัยจึงท าการแจกแบบสอบถามจ านวน 400 
ฉบับ เพ่ือป้องกันความผิดพลาด และใช้วิธีการ
ค านวณค่าสัดส่วนของขนาดของกลุ่มประชากรกับ
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือเลือกตัวอย่างแบบช่วง
ชั้นอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional stratified 
sampling) โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ
พนักงาน แล้วใช้การสุ่มอย่างง่ายเพ่ือให้ได้จ านวน
ตัวอย่างตามสัดส่วนจ านวนพนักงานที่อยู่แต่ละ
แผนก จากนั้นใช้การสุ่มตัวอย่างแบบง่ายเพ่ือให้ได้
จ านวนตัวอย่างตามสัดส่วนพนักงานของแต่ละ
แผนก ดังตารางที่ 1 

 
 
 
 

 

 ตารางที่ 1 แสดงจ านวนประชากร และ
กลุ่มตัวอย่างตามขนาดสัดส่วน จ าแนกแผนก 
 

แผนก 
ประชากร 

(คน) 
สัดส่วน 
(%) 

ตัวอย่าง
(คน) 

1) ฝ่ายผลติ 4,579 69.19% 277 
2) ประกันคุณภาพ 658 9.94% 40 
3) บริหารจัดการ 
    ซัพพลายเชน 

592 8.95% 36 

4) วิศวกรรม 287 4.34% 17 
5) จัดซื้อ  101 1.53% 6 
6) บริหารทั่วไป 80 1.21% 5 
7) เทคโนโลยีและ    
    สารสนเทศ 

65 0.98% 4 

8) บัญชกีารเงิน 61 0.92% 4 
9) ลูกค้าสัมพันธ ์ 55 0.83% 3 
10) การตลาด 48 0.73% 3 
11) ทรัพยากรบุคคล 41 0.62% 2 
12) ตรวจสอบ   
     คุณภาพ 

31 0.47% 2 

13) ฝ่ายวิจัยและ 
     พัฒนา 

10 0.15% 1 

14) วางแผนและ 
     ควบคุมการผลติ 

10 0.15% 1 

รวม 6,618 100% 400 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 
5 ส่วนดังนี้ 
 ส่วนที่  1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม โดยลักษณะข้อค าถามเป็นแบบปลายปิด 
มีค าตอบให้เลือกเพียงค าตอบเดียว ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
รายได้ จ านวน 5 ข้อ 
 ส่วนที่  2 ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้ การ
สนับสนุนจากองค์การในด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านโอกาสความ 
ก้าวหน้า ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านจิตสังคม 
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 และด้านสภาพการปฏิบัติงาน โดยมีการปรับปรุง
ดัดแปลงและน ามาสร้างเป็นข้อค าถาม 25 ข้อ มาจาก
แนวความคิดของ Eisenberger et al. (1986) 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับการรับรู้สมรรถนะ
ของตนเอง ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามข้ึนมาใหม่ 
ตามแบบสอบถามของ Sherer et al. (1982) โดย
วัดการรับรู้สมรรถนะของตนเอง 2 ด้าน ได้แก่ 
ค ว ามส ามา รถทั่ ว ไ ปขอ งตน เ อ ง  แล ะกา ร
ความสามารถทางสังคมของตนเอง จ านวน 10 ข้อ 
 ส่ วนที่  4 ข้อมูลเกี่ ยวกับแรงจู งใจใฝ่
สัมฤทธิ์ของพนักงาน ใช้แบบวัดตามแนวคิดของ 
McClelland (1961) โดยวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
ทั้งหมด 3 ด้าน ได้แก่ ความต้องการความส าเร็จ 
ความต้องการความผูกพัน ความต้องการอ านาจ 
จ านวน 15 ข้อ 
 ส่วนที่ 5 ข้อมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ตามแนวคิดของ Na-Nan et al. (2018) 
โดยวัดผลการปฏิบัติงาน 3 ด้าน ได้แก่ คุณภาพของ
งาน ปริมาณงาน และเวลา จ านวน 15 ข้อ 
 โดยข้อค าถามส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 ส่วนที่ 4 
และส่วนที่ 5 ลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายปิด
ตามแนวคิดมาตราวัดของ Likert’s Scale แบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) และวัดข้อมูล 
แบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ 
โดยมีเกณฑ์การก าหนดคะแนน ดังนี้ 
 
คะแนน                     หมายถึง 
    5    ผู้ตอบเหน็ด้วยกับข้อความมากที่สุด 
    4    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความมาก 
    3    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความปานกลาง 
    2    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความน้อย 
    1    ผู้ตอบเห็นด้วยกับข้อความน้อยที่สุด 
 
 ในส่วนของการตรวจสอบความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา (Content validity) เพ่ือพิจารณาเกี่ยวกับ
การใช้ภาษาและความสอดคล้องของเนื้อหากับ
วัตถุประสงค์การวิจัย วิเคราะห์โดยหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์การวิจัย 

( Index of item-objective congruence:  IOC)           
ที่สามารถยอมรับได้ว่าค าถามที่จะใช้ในนั้นมีความ
เที่ยงตรงของข้อมูลโดยมีค่าตั้ งแต่  0.5 ขึ้นไป 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) ผลจากการวิเคราะห์
ความตรงเชิงเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ  3 ท่าน 
พบว่า ข้อค าถามทุกข้อมีค่าระหว่าง 0.67-1.00                 
ซึ่งมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ถือว่าข้อค าถามนั้นใช้ได้ 
แล้วจึงน าไปทดลอง (Try Out) กับพนักงานบริษัท  
ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือหาค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha coefficient) ตามวิธี
ของครอนบาค (Cronbach) จากผลการทดสอบ 
พบว่า มีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น (Reliability)   
ในการทดสอบความเชื่อถือของมาตรวัดของข้อ
ค าถาม ตัวแปรการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
เท่ากับ 0.912 ตัวแปรการรับรู้สมรรถนะของตนเอง 
เท่ากับ 0.905 ตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เท่ากับ 
0.771 ตัวแปรผลการปฏิบัติงาน เท่ากับ 0.900  ซึ่ง
ค่าสัมประสิทธิ์ ความเชื่อมั่นมีค่ามากกว่า 0.7 
หมายถึงสามารถที่จะน าไปใช้เป็นเครื่องมือใน
การศึกษาได ้(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556) 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือท าการวิจัยครั้งนี้ 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูลมาจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ 
ดังนี้ 
 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการ
เก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการส ารวจโดยการแจก
แบบสอบถามให้กับพนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษา โดยในการแจกแบบสอบถาม ผู้วิจัยจะ
ปฏิบัติตามหลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ทั้ง 3 
ข้อ ได้แก่ หลักความเคารพในบุคคล โดยการให้
ข้อมูลอย่างครบถ้วนจนกลุ่มตัวอย่างมีความเข้าใจ
เป็นอย่างดี และตัดสินใจความยินยอมเข้าร่วมใน
การวิจัย ผู้วิจัยจะเคารพความเป็นส่วนตัวและการ
เก็บรักษาความลับของอาสาสมัครผู้รับการวิจัย 
โดยในแบบบันทึกข้อมูลจะไม่มีข้อมูลที่บ่งชี้ ถึง
อาสาสมัครผู้รับการวิจัยไม่ก่อให้เกิดอันตราย 
อาสาสมัครผู้รับการวิจัยจะไม่ได้รับประโยชน์ใด ๆ 
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 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็น
ข้อมูลทีเ่กี่ยวข้องกับการศึกษาจากแหล่งข้อมูลที่เป็น
เอกสาร ต าราทางวิชาการ หนังสือ วารสาร อินเทอร์เน็ต 
รวมถึงผลงานวิจัยหรือบทความต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ได้แก่ ค่าสถิติพ้ืนฐานร้อยละ ค่าความถ่ี 
ใ น ก า ร อ ธิ บ า ย ลั ก ษ ณ ะ ทั่ ว ไ ป ข อ ง ผู้ ต อ บ
แบบสอบถาม และใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเพ่ือวิเคราะห์ระดับการสนับสนุนของ
องค์การการรับรู้สมรรถนะของตนเอง แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของพนักงานตาม
วัตถุประสงค์ขั้นที่ 1 โดยก าหนดเป็นช่วงคะแนนเปน็ 
5 ระดับ ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย   ความหมาย 

4.21 – 5.00 ระดบัมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 ระดับมาก 
2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ระดับน้อย 
1.00 – 1.80 ระดับน้อยที่สุด 
2 .  ใ ช้ ส ถิ ติ เ ชิ ง อนุ ม า น  ( Inferential 

Statistics) ได้แก่  การวิ เคราะห์ โมเดลสมการ
โครงสร้าง (SEM) เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลการรับรู้
การสนับสนุนขององค์การและการรับรู้สมรรถนะ
ของตนเอง ที่มีต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานตามวัตถุประสงค์การศึกษา
ข้อที่ 2 และเพ่ือตอบสมมติฐานการวิจัยที่ก าหนดไว้ 
 
ผลการวิจัย 
 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.2 มีช่วงอายุ
ระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.8 การศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 56.5 ระยะเวลา
ในปฏิบัติงาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.3 และ    
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 35,001-45,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 37 

 ระดับการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การของพนักงาน 
 ผลการศึกษา พบว่า ระดับการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก     
( = 4.02) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียง 
ล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ 
1) ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ( = 4.13) 2) ด้าน
จิตสังคม ( = 4.10) และ 3) ด้านความม่ันคงใน
การท างาน ( = 4.09) ตามล าดับ 
 
 ระดับการรับรู้สมรรถนะของตนเอง
ของพนักงาน 
 ผลการศึ กษา พบว่ า ระดับการรั บรู้
สมรรถนะของตนเองในภาพรวม อยู่ในระดับมาก              
( =  4. 14)  เ มื่ อ พิ จ า ร ณ า เ ป็ น ร า ย ด้ า น                             
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้                    
1) ด้านความสามารถทั่วไปของตนเอง ( = 4.16) 
และ 2) ด้านความสามารถทางสังคมของตนเอง                             
( = 4.11) ตามล าดับ 
 
 
 ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงาน 
 ผลการศึกษา พบว่า ระดับความคิดเห็น
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก         
( = 4.14) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ด้านความต้องการ
ความส าเร็จ ( = 4.16) 2) ด้านความต้องการอ านาจ  
(  = 4.14) และ 3) ด้านความต้องการความ
ผูกพัน ( = 4.11) ตามล าดับ 
 
 ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ( = 4.12) โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ด้านคุณภาพของงาน ( = 
4.15) 2) ด้านปริมาณงาน  ( = 4.13) และ 3) ด้านเวลา 
( = 4.09) ตามล าดับ                  
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 การวิเคราะห์อ ิทธ ิพลการร ับรู ้การ
สนับสนุนขององค์การและการรับรู ้สมรรถนะ
ของตนเองที่มีต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
 จากผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและ
การรับรู้สมรรถนะของตนเอง ที่มีต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
แห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดชลบุรี 
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ปรากฏว่า รูปแบบ
อิทธิพลการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ
การรู้สมรรถนะของตนเองที่มีต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท
แห่งหนึ่ง ในอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดชลบุรี
หลังปรับความสัมพันธ์ของค่าความคลาดเคลื่อน
ของตัวแปรเชิงสังเกต พบว่า มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ เนื่องจากค่าดัชนีประเมินความ
กลมกลืนของโมเดลข้อมูลเชิงประจักษ์ (Overall 
Model Fit Measure) ซึ่ ง พิจารณาจากผลการ
ทดสอบค่าสถิติต่าง ๆ ได้แก่ ค่า GFI, AGFI และ 
CFI มีค่าเข้าใกล้ 1 ค่า RMSEA มีค่าเข้าใกล้ศูนย์ 
ส าหรับค่า p มีค่าเท่ากับ .001 ที่แสดงว่าไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติอาจเกิดขึ้นได้เนื่องจากกรณีกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้มีขนาดใหญ่               (Hair et al., 
2006) เกณฑ์และผลการพิจารณาค่าดัชนี แสดงไว้
ดังภาพที่ 2 และ ตารางที่ 2 
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ภาพที่ 2  โมเดลสมการโครงสร้างที่สร้างตามสมมติฐานแสดงโมเดลเชิงสาเหตุความสัมพันธ์ตามโมเดลสมการ  
             โครงสร้างเชิงเส้นที่สร้างตามสมมติฐาน 

 
ผลจากการวิเคราะห์สมการโครงสร้าง

แสดงดังภาพที่ 2 และตารางที่ 3 สามารถสรุปผล
ทดสอบสมมติฐาน ได้ดังนี้ 
 
 สมมติฐานที่ 1 การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ เส้นอิทธิพลจากตัวแปรการรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ ไปยังตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่า
สัมประสิทธิ์ วิถี  (Path Coefficient) เท่ากับ 0.80 
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 2 การรับรู้การสนับสนุน
จากองค์การ มี อิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงาน เส้นอิทธิพลจากตัวแปรการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การไปยังตัวแปรผลการปฏิบัติงาน มี
ค่าสัมประสิทธิ์วิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.28 
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 สมมติฐานที่ 3 การรับรู้สมรรถนะของ
ตนเอง มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
เส้นอิทธิพลจากตัวแปร การรับรู้สมรรถนะของ
ตนเอง ไปยังตัวแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ มีค่า
สัมประสิทธิ์วิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.56 
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 
 สมมติฐานที่ 4 การรับรู้สมรรถนะของ
ตนเองมีอิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
จากเส้นอิทธิพลจากตัวแปร การรับรู้สมรรถนะของ
ตนเอง ไปยั งตั วแปรผลการปฏิบั ติ งาน  มีค่ า
สัมประสิทธิ์วิถี (Path Coefficient) เท่ากับ 0.19 เป็นไป
ตามสมมติฐานการวิจัย 



 

- 56 - 
 

 สมมติฐานที่  5 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  มี
อิทธิพลในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน เส้นอิทธิพล
จากตัวแปร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ไปยังตัวแปรผลการ
ปฏิบัติงาน มีค่าสัมประสิทธิ์วิถี (Path Coefficient) 
เท่ากับ 0.31 เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของการรับรู้การสนับสนุนขององค์การและ
การรับรู้สมรรถนะของตนเองที่มีต่อแรงจูงใจใฝ่
ส ัมฤทธิ ์และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผล
การศึกษานี้พบว่า การร ับรู ้การสน ับสน ุนของ
องค ์การและการร ับรู ้สมรรถนะตนเองส ่งผล
โดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญ และส่งผลโดยอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานผ่านแรงจูงใจใฝ ่ส ัมฤทธิ ์ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการศึกษาสอดคล้องกับการศึกษาที่
ผ่านมาของ คมกริช นันทะโรจพงศ์ และวิโรจน์ 
เจษฎาลักษณ์  (2561)  ซึ่ งพบว่ าการรับรู้ การ
สนับสนุนจากองค์การที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมการผลิต อย่างมี
นัยส าคัญ รวมทั้งการศึกษาของ มาริสสา อินทร
เกิด และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2559) ที่พบว่าการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การและการรับรู้การ
สนับสนุนจากหัวหน้างานที่ส่งผลเชิงบวกต่อผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 แสะสอดคล้องกับการศศิวรรณ อิน
ทรวงศ์ (2560) ซึ่งพบว่าการรับรู้ความสามารถใน
ตนเอง รวมทั้งการรับรู้ลักษณะงานที่ตนปฏิบัติ 
และคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานส่งมีต่อผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษา อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิต ิ
 ทั้ ง นี้ ผ ล จ ากกา รศึ กษ านี้ ซึ่ ง พบว่ า
แรงจูงใจเป็นตัวแปรส่งผ่านของการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การและการรับรู้ความสามารถ
ในตนเองที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับการศึกษาของ 

ชนินญา เพลาวรรณ์ (2559) ซึ่งพบว่าการสนับสนุน
จากองค์การสามารถท านายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ การศึกษาของ 
Lestariningsih (2017) ซึ่งพบว่าสามารถท านาย
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ได้จากการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองและการสนับสนุนจากองค์การ และการศึกษา
ของ ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2559) ซึ่งพบว่าแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยบุคลากรมี
ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์โดยรวมอยู่ในระดับมากจะ
มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงเช่นกัน  
 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 องค์การควรให้ความส าคัญกับผลตอบแทน
และสวัสดิการ เนื่องจากเป็นตัวแปรสื่อที่ส าคัญใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การโดยรวม องค์การควรมีการปรับปรุงระบบ
การการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดยวัดจาก
ผลการปฏิบัติงานเป็นพ้ืนฐานในการปรับฐาน
เงินเดือนให้แก่พนักงาน 
 องค์การควรส่งเสริมให้พนักงานได้รับรู้
ถึงความสามารถของตนเอง ให้มีความเชื่อมั่นในการ
กระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบความส าเร็จและได้รับ
ผลลัพธ์ตามที่คาดหวังไว้ ซึ่งส่งผลให้การท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่ งขึ้น  นอกจากนั้น
องค์การควรก าหนดรางวัลตอบแทนเป็นแรงจูงใจให้
สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้พนักงาน
สามารถเห็นโอกาสความเป็นไปได้ที่จะบรรลุ
เป้าหมาย และได้รับผลตอบแทนอย่างสมเหตุสมผล 
 จากผลการวิจัย พบว่า องค์การจึงควรให้
ความส าคัญในเรื่องการติดตามผลการปฏิบัติงาน 
การติดตามเป้าหมายที่พนักงานได้รับในรายบุคคล
มากขึ้น โดยเฉพาะในด้านเวลา ก าหนดเป้าหมายที่
พนักงานต้องท าให้ชัดเจน เพ่ือให้พนักงานบริหาร
เวลากับงานที่ ท า ได้ อย่ า ง เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน และเพ่ือปฏิบัติงานสามารถท าได้ส าเร็จ
ตามเวลาที่ก าหนดไว้ และองค์การควรส่งเสริมการ
พัฒนาทักษะการสอนงาน และการเป็นพ่ีเลี้ยง 
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