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The purpose of this research study were 1) to analyze 
the effect of work environment on achievement motivation 2) 
to analyze the effect of work environment on employee 
performance and 3) to analyze the effect on achievement 
motivation on performance. The sample size of this study was 
348 employees of a consumer product company in the Saha 
Group Industrial ChonBuri Province.  

The test results showed that 1 )  The employees 
perceived the suitability of the work environment, achievement 
motivation and performance of the employees at a high level 
2 ) The Work Environment has a significant positive impact on 
the performance of employees at the level of 0 .05 , including 
work environment for task orientation and autonomy. 3 ) Work 
Environment that has a significant positive influence on 
achievement motivation at the level of 0 .0 5 , including work 
environment for task orientation, autonomy, innovation and 
physical comfort, and 4) Achievement motivations that have a 
significant positive impact on the performance of employees at 
the level of 0 . 0 5 , including achievement motivation for 
moderate risk taking, individual responsibility and unique 
characteristic.  
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อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคแห่งหนึ่งในเขต
พื้นที่สวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ จังหวัดชลบุรี 
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บทคัดย่อ 

 
  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) วิเคราะห์อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อแรงจูงใจ                  

ใฝ่สัมฤทธิ์ 2) วิเคราะห์อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3) วิเคราะห์
อิทธิพลของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 
คือ พนักงานบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคแห่งหนึ่งในเขตพ้ืนที่สวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ จังหวัดชลบุรี 348 คน  

  ผลการทดสอบพบว่า 1) พนักงานรับรู้ความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการท างาน แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก 2) สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างานใน
ด้านความมุ่งมั่นในการท างาน และการสนับสนุนความมีอิสระในการท างาน 3) สภาพแวดล้อมในการท างานที่มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ได้แก่  สภาพแวดล้อมในการ
ท างานในด้านความมุ่งมั่นในการท างาน การสนับสนุนความมีอิสระในการท างาน การน านวัตกรรมมาใช้ในงาน 
และความสะดวกสบายในการท างาน และ 4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานทีม่ีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานในด้านความกล้า
เสี่ยง ความรับผิดชอบต่อตนเอง และความมีเอกลักษณ์ 
 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ทรัพยากรบุคคลยังคงเป็นสิ่งส าคัญกับการ
ท างานของทุกองค์การเสมอไม่ว่าจะยุคสมัยใดก็ตาม 
เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป็นกลไกส าคัญในการ
ขับเคลื่อนธุรกิจให้ประสบความส าเร็จและก้าวหน้า
ทัดเทียมกับองค์การชั้นน าในธุรกิจเดียวกัน โดย

ภาพรวมขององค์การธุรกิ จนั้ นมุ่ งเน้น ใน เรื่อง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ซึ่ งการด าเนินงาน
ภายในองค์การนั้นจะมีประสิทธิภาพมากน้อย
เพียงใดขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายด้าน  แต่ปัจจัยที่มี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ งก็คือ องค์การจะต้องมี
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มีความเหมาะสมกับภาระ
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งานและเพียงพอต่อการบริหารจัดการ (อุดม พินธุ
รักษ์, 2553: 5)  ดังนั้นประสิทธิภาพของบุคลากร 
จึงเป็นปัจจัยหลักที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ  

สภาพแวดล้อมในการท างานก็เป็นอีกปัจจัย
หนึ่งที่มีส่วนช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของ
บุ ค ล า ก ร ได้  เมื่ อ พ นั ก ง า น ท า ง า น ภ า ย ใต้
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม พนักงานจะมีทัศนคติเชิง
บวกในการท างานมากขึ้น  (Gilmer, 1975: 392-
393) ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในระดับที่สูงขึ้นด้วย
เช่นกัน (เสนาะ ติ เยาว์ , 2520: 96-102) แต่หาก
องค์การใดมีสภาพแวดล้อมที่ไม่เอ้ือต่อการท างาน 
จะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานในเชิงลบ
และเป็นอุปสรรคในการพัฒนาองค์การได้  

นอกจากสภาพแวดล้อมในการท างานจะ
ส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างานแล้ว ยังส่งผลต่อ
แรงจู ง ใจ ในการท างานของพนั กงาน อีกด้ วย 
(Pitaloka & Sofia, 2014: 15) และแรงจูงใจนั้นจะ
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นหากมุ่งเน้นไปที่ผลสัมฤทธิ์
ของงาน หรือที่เรียกว่า “แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์” โดย
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท า ง า น เป็ น ส า คั ญ  (McClelland D. C., R. 
Koestner and J. Weinberger, 1989: 690-702)  
การศึกษานี้มุ่งศึกษาอิทธิพลของสภาพแวดล้อมใน
การท างานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานใน
บริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคแห่งหนึ่งในเขตพ้ืนที่สวน
อุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ จังหวัดชลบุรี ด าเนินการ
ธุรกิจผลิตและจัดจ าหน่ายสินค้าอุปโภค  ซึ่ งให้
ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ
ในการท างานสูงสุด ได้แก่ การสร้างสภาพแวดล้อมที่
เหมาะสม และการสร้างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ภายใน
องค์การ เพ่ือให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นตั้งใจในการ
ท างาน น าไปสู่ความเจริญก้าวหน้าขององค์การและ
ความสามารถแข่งขันกับตลาดได้ในยุคโลกาภิวัตน์ 
เป็นประโยชน์ในการน าข้อมูลไปเป็นแนวทางในการ

พัฒนาศักยภาพของพนักงานให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
วัตถุประสงค์  

1. เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่มีต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงาน 

2. เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของสภาพแวดล้อม
ในการท างานที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  

3. เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  
 
สมมติฐาน 
 1 สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของพนักงาน 
 2 สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
 3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

สภ าพ แวดล้ อม ใน การท า งาน  (Work 
Environment) หมายถึ ง สิ่ งต่ างๆ ที่ อยู่ รอบตั ว
ผู้ปฏิบัติงานภายในองค์การ ซึ่งอาจเอ้ือประโยชน์
หรือเป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน  

Moos (1994: 99-101) ไ ด้ ศึ ก ษ า เรื่ อ ง
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมของมนุษย์ โดยแบ่งออกเป็น 3 มิติ ดังนี้  

1. มิ ติ สั ม พั น ธ ภ า พ  ( Relationship 
Dimensions) ประกอบด้วย 

1.1. การมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน 
(Involvement) เป็นลักษณะที่พนักงานมีความรู้สึก
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เกี่ยวข้องสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและงานที่ได้รับ
มอบหมาย มีโอกาสที่จะเสนอแนะ และได้รับการ
ยอมรับด้านความคิดเห็น  

1.2. ความผูกพันระหว่างเพ่ือน
ร่ ว ม งาน  (Peer Cohesion) เป็ น ลั ก ษ ณ ะข อ ง
บรรยากาศในการท างานที่ลูกจ้างหรือพนักงานรู้สึก
เป็นมิตรและมีไมตรีกับเพ่ือนร่วมงาน เกิดการ
สนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  

1.3. การสนับสนุนจากหัวหน้างาน 
(Supervisor Support) เป็นลักษณะของบรรยากาศ
ในการท างานที่หั วหน้างานหรือผู้บั งคับบัญชา
สนับสนุนการท างานของลูกจ้างหรือผู้ใต้บังคับบัญชา
และมีระบบให้ลูกจ้างช่วยเหลือกัน 

2. มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
(Personal Growth Dimensions) ประกอบด้วย 

2.1. การสนับสนุนความมีอิสระใน
ก า รท า ง าน  (Autonomy) เป็ น ลั ก ษ ณ ะข อ ง
บรรยากาศในการท างานที่ลูกจ้างหรือพนักงานได้รับ
การสนับสนุนให้ช่วยเหลือตนเอง มีอิสระที่จะใช้
ความคิดและสามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง  

2.2. ความมุ่ งมั่ น ในการท างาน 
(Task Orientation) เป็นลักษณะของบรรยากาศใน
การท างานที่มุ่งให้ความส าคัญกับการวางแผนการ
ท างานที่ ดี  ปรับปรุงทั กษะในการท างาน ให้ มี
ประสิทธิภาพและการท างานให้ส าเร็จ  

2.3. ความกดดัน ในการท างาน 
(Work Pressure) เป็นลักษณะของบรรยากาศใน
การท างานที่มีแรงกดดัน การท างานที่เร่งด่วนและ
ต้องแข่งกับเวลา อาจเกิดจากสภาพแวดล้อมทาง
กายภาพ เช่น เสียง แสง ผู้บั งคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน กฎระเบียบที่เคร่งครัดในการท างาน   

3. มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลง
ระบบงาน (System Maintenance and Change 
Dimensions) ประกอบด้วย 

3.1. ค ว า ม ชั ด เ จ น ข อ ง ง า น 
(Clarity) เป็นลักษณะบรรยากาศในการท างานที่
ลูกจ้างรู้สึกคาดหวังในการท างาน มีการก าหนด
หน้าที่และความรับผิดชอบในงานอย่างชัดเจน  

3.2. การควบคุมงาน (Control) 
เป็นลักษณะการดูแลจัดการให้พนักงานหรือลูกจ้าง
ท างานภายใต้กฎระเบียบข้อบังคับของหน่วยงาน 
โดยกฎข้อบั งคับควรควบคุม ให้ อยู่ ในระดับที่
เหมาะสมและสามารถยืดหยุ่นได้  

3.3. การน านวัตกรรมมาใช้ในงาน 
(Innovation) เป็ น ก าร เน้ น ก าร เป ลี่ ย น สภ าพ
บรรยากาศ รูปแบบและวิธีการใหม่ๆ ในการท างาน  

3.4. ความสะดวกสบายในการ
ท างาน (Physical Comfort) เป็นสภาพแวดล้อม
ทางกายภาพที่ท าให้ เกิดความรู้สึกสบาย และ
สนับสนุนให้พนักงานรู้สึกพอใจในการท างาน 

 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ท างาน 

แ ร ง จู ง ใจ ใฝ่ สั ม ฤ ท ธิ์ ใ น ก า ร ท า ง า น 
(Achievement Motivations) หมายถึง การมุ่งหวัง
ที่ จ ะป ระสบ ความส า เร็ จ ใน การท างาน  โดย 
McClelland (1961: 256) ได้อธิบายถึงบุคลิกภาพ
ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของบุคคล 6 ด้าน ดังนี้ 

1. ความทะเยอทะยาน (Ambition) หมายถึง 
ความต้องการให้ตนเองประสบความส าเร็จ มีความ
คาดหวังสูงในการท างาน และพยายามปรับปรุงแก้ไข
ตนเองให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 

2. ความกระตือรือร้น (Energetic) หมายถึง 
ความปรารถนาที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายด้วยความมุ่งม่ันและพยายามตั้งใจท างาน 

3. ความกล้ าเสี่ ยง (Moderate risk taking) 
หมายถึง ความกล้าได้กล้าเสียในการท างานภายใต้
หลักคิดใหม่ๆ โดยยึดถือข้อมูลที่ถูกต้องก่อนตัดสินใจ 

4. ความรับผิดชอบต่อตนเอง (Individual 
Responsibility) หมายถึง การไม่หวั่น ไหวไปกับ
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ปัญหาต่างๆ โดยพร้อมที่จะรับผิดชอบต่อการกระท า
ของตนเองและท ากิจการงานนั้นๆ ให้ส าเร็จลุล่วง 

5. รู้จักวางแผน (Long Range Planning or 
Anticipation of Future) หมายถึง การก าหนด
ขั้นตอนและวิธีการท างานก่อนลงมือปฏิบัติจริง 
รวมทั้งการปรึกษาหาแนวทางแก้ไขหากเกิดปัญหา 

6. ค ว า ม มี เ อ ก ลั ก ษ ณ์  ( Unique 
Characteristic) หมายถึง ลักษณะนิสัยที่แสดงออก
ถึงความเป็นตั วของตัว เองสู ง  มีความคิดริ เริ่ม
สร้างสรรค์ในการท างาน ไม่ชอบเลียนแบบผู้อื่น  

 
แนวคิดทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการ
ท างาน 

Peterson & Plowman ( 1953) ไ ด้ ใ ห้
แน วคิ ด เกี่ ย วกั บ ป ระสิ ท ธิ ภ าพ ใน ท างธุ ร กิ จ                      
ในความหมายแบบแคบและความหมายแบบกว้างไว้
ว่า ในความหมายแบบแคบประสิทธิภาพสามารถ
พิจารณาได้จากการผลิตที่มีต้นทุนการผลิตที่ลดลง  
ส่วนความหมายแบบกว้าง ได้รวมถึงความสามารถใน
การผลิต และคุณภาพของการมีประสิทธิผล พดังนั้น
ในการวัดประสิทธิภาพในการท างานจึงพิจารณาจาก
องค์กอบ 4 ประการ ได้แก่ 

1. คุ ณ ภ าพ ข อ งงาน  (Quality) ต้ อ งมี
คุณภาพสูง กล่าวคือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุ้มค่าและมีความพึงพอใจสูงสุด ผลการท างานมี
ความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว ก่อเกิดประโยชน์
ต่อองค์การและสร้างความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้
มารับบริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) จ านวนของงาน
ที่ เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่ วยงาน  โดยผลงานที่ ปฏิ บั ติ ได้ มีป ริมาณ ที่
เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่
องค์การวางไว้และควรมีการวางแผนบริหารเวลา
เพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก าหนด 

 

3. เว ล า  (Time) คื อ  เว ล าที่ ใช้ ใน ก าร
ด าเนินงานจะต้องอยู่ ในลักษณะที่ ถูกต้องตาม
หลักการ เหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนา
เทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น 

4. ค่ า ใ ช้ จ่ า ย  (Costs) ได้ แ ก่  ก า ร ใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าและสูญเสียน้อยที่สุด 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การศึ กษาที่ ผ่ านมาที่ ท างานศึ กษาถึ ง
สภาพแวดล้อมในการท างานในด้านต่างๆ ที่พนักงาน
รับรู้ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เช่น Winter (2002) ศึกษาถึงสภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่มีผลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของผู้น าใน
ท าเนียบขาว ซึ่งศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน
ด้านลักษณะงาน สภาพการท างาน ผลประโยชน์ 
โอกาส การยอมรับนับถือ และการก าหนดนโยบาย 
ประกายมาศ เพชรรอด (2557) ศึกษาถึงปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แอล วาย อินดัส
ตรีส จ ากัด และ อัครัช แสนสิงห์ (2560) ศึกษาถึง
บรรยากาศองค์กรด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่
มีผลต่อแรงจู งใจใฝ่สั มฤทธิ์ ในการท างานของ
พนักงานประจ าส านักงาน บริษัท เดอะมอลล์กรุ๊ป 
จ ากัด สาขานครราชสีมา  

นอกจากนี้ การศึกษาที่ผ่ านมายังพบว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างานในด้านต่างๆ ที่พนักงาน
รับรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานด้วย เช่น การศึกษาของ อธิป ศรีเปารยะ 
(2554) ในโรงแรมแห่งหนึ่ง ถึงผลของบรรยากาศ
องค์การในด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ 
การสนับสนุน ความรับผิดชอบ และมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน การศึกษาของ นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) 
ถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี  และ
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การศึกษาของ ณัชพล งามธรรมชาติ (2559) ถึง
แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานสายการผลิตบริษัท XYZ จ ากัด  

ส าหรับการศึกษาที่ผ่านมาถึงความสัมพันธ์
ของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์กับประสิทธิผลขององค์การ 
ได้แก่  พิรจิต บุญบันดาล (2551) ซึ่ งได้ศึกษาถึง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของพนักงานรวมทั้งคุณลักษณะ
ผู้น ายุคใหม่ที่มีประสิทธิผลขององค์การ การศึกษา
ของ สุทธภา รติรัชชานนท์ (2557) ถึงคุณภาพชีวิต

ในการท างานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานของพนักงานธนาคารเพ่ือ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และการศึกษา
ของ ดรรชนี จิตค ารพ (2561) ถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 16 ซึ่ง
พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ในการปฏิบัติ งานที่ มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในเชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดทฤษฎีในการวิจัย

H3 

สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
Employees Performance  

1. คุณภาพของงาน (Quality) 
2. ปริมาณงาน (Quantity) 
3. ระยะเวลาในการท างาน  (Time) 
4. ค่าใช้จ่ายในการท างาน (Costs) 

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
(Achievement Motivation) 

1. ความทะเยอทะยาน (Ambition)  
2. ความกระตือรือร้น (Energetic) 
3. ความกล้าเสี่ยง  (Moderate Risk Taking) 
4. ความรับผิดชอบต่อตนเอง (Individual 
Responsibility) 
5. การรู้จักวางแผน  (Long Range 
Planning or Anticipation of Future) 
6. ความมีเอกลักษณ์ (Unique 
Characteristic) 

 

มิติสมัพันธภาพ (Relationship Dimensions) 
8. การมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน (Involvement)  
9. ความผูกพันระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Peer 
Cohesion) 
10. การสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor 
Support) 

มิติความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
(Personal Growth Dimensions) 

5. การสนับสนุนความมีอิสระในการท างาน 
(Autonomy) 
6. ความมุ่งมั่นในการท างาน (Task Orientation) 
7. ความกดดันในการท างาน (Work Pressure) 
 

มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน  
(System Maintenance and Change Dimensions) 

1. ความชัดเจนของงาน (Clarity) 
2. การควบคุมงาน (Control) 
3. การน านวตักรรมมาใช้ในงาน (Innovation)  
4. ความสะดวกสบายในการท างาน (Physical 
Comfort) 

H1 

H2
22 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
ท าการการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลในเชิง

ปริมาณ โดยเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) 
โดยวิธีจับฉลาก ท าการเก็บรวบรวมข้อมู ลด้วย
แบบสอบถามแบบปลายปิดเป็นหลัก  

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ ใช้ ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ 
พนักงานบริษัทผู้ผลิตสินค้าอุปโภคแห่งหนึ่งในเขต
พ้ืนที่สวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒน์ จังหวัดชลบุรี 
ซึ่ งรวมถึงพนักงานในโรงงานและพนักงานฝ่าย
สนับสนุน มีจ านวนพนักงานทั้งสิ้น 2,127 คน โดยได้
ท าการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการ
ค านวณของ Krejcie & Morgan (1970) ก าหนดให้
สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากรเท่ากับ 0.5 
ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ 5% และระดับ
ความเชื่อมั่นที่  95% ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่
ต้องการศึกษาวิเคราะห์จ านวน 325 คน และได้แจก
แบบสอบถามกับพนักงานกลุ่มเป้าหมายจ านวน 390 
ฉบับ ไดแ้บบสอบถามทีส่มบูรณ์กลับมา 348 ฉบับ  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการท างาน รายได้เฉลี่ย ต่อเดือน และ
หน่วยงานที่สังกัด มีระดับการวัดแบบนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) แบบเรียงล าดับ (Ordinal Scale) 
และแบบปลายเปิด รวมจ านวน 9 ข้อ 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน (Work Environment) 
ประกอบด้วย 3 มิติหลัก และ 10 ด้านย่อย รวม
จ านวน 51 ข้อ พัฒนาปรับปรุงมาจากงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องที่ใช้แนวคิดของ Moos (1994) มีระดับการ
วัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลด้าน
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน (Achievement 
Motivation) ประกอบด้วย 6 ด้าน รวมจ านวน 29 
ข้อ พัฒนาปรับปรุงมาจากงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง            
ที่ อ้างอิงแนวคิดของ McCelland (1961) มีระดับ
การวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) 

ตอนที่ 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลด้าน
ป ระสิ ท ธิ ภ าพ ก ารป ฏิ บั ติ ง าน ข อ งพ นั ก งาน  
(Performance) ประกอบด้วย 4 ด้าน รวมจ านวน 
29 ข้อ พัฒนาปรับปรุงมาจากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่
อ้ า ง อิ งแ น วคิ ด ข อ ง  Peterson and Plowman 
(1953) วัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) 

ตอนที่  5  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับ
ส ภ าพ แ วด ล้ อ ม ใน ก ารท า งาน แ ล ะก าร เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน จ านวน 
1 ข้อ เป็นข้อค าถามแบบปลายเปิด 
 
การทดสอบเครื่องมือ 

ท าการทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 
โดยใช้ดัชนีวัดความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
วั ต ถุ ป ระส งค์  (IOC: Index of Item Objective 
Congruence) แ ล ะ ท ด ส อ บ ค ว า ม น่ า เชื่ อ ถื อ 
(Reliability Test) โดยท าการแจกแจงกับกลุ่ ม 
พนักงานในบริษัทอ่ืนจ านวน 30 ชุด โดยค่าครอน
บาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในแต่ละด้าน
เท่ากับ 0.967, 0.955 และ 0.930 ตามล าดับ ซึ่งมี
ค่าเกินกว่า 0.700  หมายถึงสามารถใช้เป็นเครื่องมือ
ในการศึกษาได้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2546) 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  

2. สถิติเชิงอนุมาน ใช้การวิเคราะห์การถดถอย
เชิงเส้นพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
มีอายุอยู่ในช่วง 21 - 30 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 
มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ระยะเวลา
การท างานอยู่ในช่วง น้อยกว่า 3 ปี และ 3 - 6 ปี 
ร าย ได้ เฉ ลี่ ย ต่ อ เดื อ น  15,001 – 25,000 บ าท 
หน่วยงานที่สังกัดส่วนใหญ่อยู่ในพ้ืนที่ศรีราชา แผนก
งานหรือสายงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานฝ่ายโรงงาน  

 
สภาพแวดล้อมในการท างาน แรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธิ์ในการท างานและประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน 

พนักงานรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานมี
ความเหมาะสมอยู่ในเกณฑ์มาก โดยเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า สภาพแวดล้อมการท างานด้าน
ความผูกพันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ 4.21 รองลงมาคือด้านความมุ่งมั่นในการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 ด้านความกดดันใน
การท างาน มีค่าเฉลี่ย 4.06 ด้านความชัดเจนของ
งาน  มีค่าเฉลี่ย 4.03 ด้านการควบคุมงาน มีค่าเฉลี่ย 
4.02 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน มีค่าเฉลี่ย 
3.99 ด้านการสนับสนุนความมีอิสระในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ย 3.97 ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในงาน มี
ค่าเฉลี่ย 3.96 ด้านความสะดวกสบายในการท างาน 
มีค่าเฉลี่ย 3.95 และด้านการมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน 
มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.59 

พนักงานมีระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ท างานอยู่ในเกณฑ์มาก โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความรับผิดชอบต่อ
ตนเอง มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.18 รองลงมาคือ
ด้านการรู้จักวางแผน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 ด้าน
ค ว าม ก ล้ า เสี่ ย ง  มี ค่ า เฉ ลี่ ย  4.12 ด้ าน ค ว าม
กระตือรือร้น มีค่าเฉลี่ย 4.11 ด้านความมีเอกลักษณ์ 
มีค่าเฉลี่ย 4.01 และด้านความทะเยอทะยาน มี
ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.99 

พนักงานประเมินประสิทธิภาพในการ
ท างานของตนเองอยู่ในเกณฑ์มาก โดยเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ประสิทธิภาพด้านค่าใช้จ่ายในการ
ท างาน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 4.07 รองลงมาคือ
ด้ านปริมาณ งาน  มี ค่ า เฉลี่ ย เท่ ากับ  4.01 ด้ าน
คุณภาพของงาน มีค่าเฉลี่ย 3.98 และด้านระยะเวลา
ในการท างาน  มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.94 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 สภาพแวดล้อมในการ
ท างานส่งผลทางบวกต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ท างานของพนั กงาน  จากผลการศึกษาพบว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (F = 16.573, sig = 0.000) และจากผล
ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ ก า ร ถ ด ถ อ ย พ หุ คู ณ  พ บ ว่ า 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ได้แก่ ความมุ่งมั่นในการท างาน การน า
นวัตกรรมมาใช้ในงาน การสนับสนุนความมีอิสระใน
การท างาน และความสะดวกสบายในการท างาน 
โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในการท างานได้ร้อยละ 33.0 (R Square = 
0.330) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้  (แสดง
ค่าสถิติวิเคราะห์ต่างๆ ดังตารางที่ 1) 

สมมติฐานข้อที่ 2 สภาพแวดล้อมในการ
ท างานส่งผลทางบวกต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานจากผลการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมใน
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การท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F = 9.214, sig = 
0.000) และจากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
พบว่า ตัวแปรด้านความมุ่งมั่นในการท างานและการ
สนับสนุนความมีอิสระในการท างาน ส่งผลทางบวก
ต่อประสิทธิภาพการท างานย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพในการท างาน ได้ร้อยละ 21.7 (R 
Square = 0.217) ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้
(แสดงค่าสถิติวิเคราะห์ต่างๆ ดังตารางที่ 2) 

สมมติฐานข้อที่ 3 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ท างาน  ส่ งผลท างบ วกต่ อป ระสิ ท ธิภ าพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน จากผลการศึกษาพบว่า 
แ ร งจู ง ใจ ใฝ่ สั ม ฤ ท ธิ์ ใน ก ารท า งาน ส่ งผ ล ต่ อ
ประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (F = 30.139, sig = 0.000) และจากผล
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่าแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในด้านความกล้าเสี่ยง ความรับผิดชอบต่อ
ตนเอง และความมีเอกลักษณ์ส่งผลทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานอย่างมมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยสามารถร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานได้ร้อยละ 
34.9 (R Square = 0.349) ดั ง นั้ น จึ ง ย อ ม รั บ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ (แสดงค่าสถิติวิเคราะห์ต่างๆ ดัง
ตารางที่ 3) 
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ตารางท่ี 1 สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของพนักงาน 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน B 
Std. 
Error 

Std. 
beta 

t Sig. Tolerance VIF 

การมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน -.009 .052 -.010 -.167 .867 .601 1.663 
ความผูกพันระหว่างเพื่อนร่วมงาน .061 .050 .077 1.233 .218 .509 1.964 
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน -.037 .045 -.056 -.822 .411 .436 2.291 
การสนับสนุนความมีอิสระในการท างาน .099 .042 .149 2.325  .021* .486 2.058 
ความมุ่งมั่นในการท างาน .199 .054 .248 3.663  .000* .433 2.308 
ความกดดันในการท างาน -.040 .054 -.050 -.729 .466 .424 2.356 
ความชัดเจนของงาน .102 .054 .138 1.891 .060 .375 2.664 
การควบคุมงาน -.025 .050 -.035 -.490 .625 .395 2.533 
การน านวัตกรรมมาใช้ในงาน .114 .041 .165 2.789  .006* .565 1.769 
ความสะดวกสบายในการท างาน .093 .037 .134 2.506  .013* .698 1.432 
R = 0.574,  R Square =  0.330,  Adjusted R Square =  0.310,  Std. Error of the Estimate =  0.330,   
Durbin-Watson =  2.020,  F =  16.573,  B =  1.816,  Std. Error =  0.206,  t =  8.836,  Sig. =  0.000 
หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 2 สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน B 
Std. 
Error 

Std. 
beta 

t Sig. Tolerance VIF 

การมีส่วนเกี่ยวข้องในงาน -.023 .063 -.023 -.372 .710 .601 1.663 
ความผูกพันระหว่างเพื่อนร่วมงาน .014 .060 .016 .230 .818 .508 1.970 
การสนับสนุนจากหัวหน้างาน .022 .055 .030 .404 .686 .436 2.292 
การสนับสนุนความมีอิสระในการท างาน .176 .052 .238 3.419  .001* .487 2.055 
ความมุ่งมั่นในการท างาน .235 .066 .264 3.535  .000* .422 2.370 
ความกดดันในการท างาน -.077 .067 -.086 -1.143 .254 .414 2.414 
ความชัดเจนของงาน -.036 .065 -.044 -.553 .581 .378 2.649 
การควบคุมงาน -.011 .060 -.015 -.188 .851 .394 2.539 
การน านวัตกรรมมาใช้ในงาน .095 .049 .124 1.927 .055 .566 1.767 
ความสะดวกสบายในการท างาน .083 .045 .108 1.851 .065 .696 1.436 
R = 0. 466,  R Square = 0.217,  Adjusted R Square =   0.193,  Std. Error of the Estimate =   0.397,   
Durbin-Watson = 1.977,  F = 9.214,  B = 2.056,  Std. Error =   0.248,  t =   8.303,  Sig. =  0.000 
หมายเหตุ: * หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางท่ี 3  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
หมายเหตุ: * หมายถึงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สภาพแวดล้อมในการท างาน B 
Std. 
Error 

Std. 
beta 

t Sig. Tolerance VIF 

ความทะเยอทะยาน .057 .046 .070 1.242 .215 .609 1.642 
ความกระตือรือร้น -.008 .052 -.010 -.157 .875 .522 1.915 
ความกล้าเสี่ยง .141 .051 .168 2.729  .007* .512 1.953 
ความรับผิดชอบต่อตนเอง .210 .057 .251 3.720  .000* .424 2.360 
การรู้จักวางแผน .054 .055 .069 .987 .324 .397 2.521 
ความมีเอกลักษณ ์ .172 .055 .191 3.137  .002* .524 1.910 
R = 0.591,  R Square = 0.349,  Adjusted R Square = 0.338,  Std. Error of the Estimate = 0.360,   
Durbin-Watson = 1.663,  F = 30.139,  B = 1.435,  Std. Error = 0.207,  t = 6.949,  Sig. =  0.000 
 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลเชิง

บวกต่อแรงจู งใจ ใฝ่ สั มฤทธิ์ ในการท างาน ของ
พนักงาน โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานของ
พนักงานที่ เพ่ิมขึ้นเป็นผลมาจากการเพ่ิมขึ้นของ 
สภาพแวดล้อมการท างานด้านความมุ่งมั่นในการ
ท างาน การน านวัตกรรมมาใช้ในงาน การสนับสนุน
ความมีอิสระในการท างาน และความสะดวกสบาย
ในการท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษาที่ผ่านมา
ของ Winter (2002) ซึ่งพบว่า สภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคคลในองค์การมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ในการท างาน โดยผู้ที่มีสภาพแวดล้อมในการ
ท างานด้านความมุ่งมั่นในการท างานสูงจะมีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานสูง ปัจจัยที่ส่งเสริมให้บุคคล
เกิดการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาอย่างต่อเนื่องคือ
การมีความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
หรือการน านวัตกรรมมาใช้งาน ปัจจัยกระตุ้นที่
ส าคัญคือการมีอิสระในการท างาน และปัจจัยที่
สามารถท านายให้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของบุคคลใน
องค์การประสบความส าเร็จเกิดจากสภาพแวดล้อม
ในการท างานหรือความสะดวกสบายในการท างาน
ของบุคคล และสอดคล้องกับผลการศึกษาท่ีผ่านมา 
 

 
 

ของ ประกายมาศ เพชรรอด (2557) ซึ่งพบว่า ปัจจัย
จูงใจในการปฏิบัติงานด้านความมุ่งมั่นส าเร็จในการ
ท างาน  และด้ าน สภ าพ แวด ล้ อม ห รื อค ว าม
สะดวกสบายในการท างาน มีผลต่อระดับแรงจูงใจใน
การท างานที่ระดับนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 รวมทั้ง
การศึกษาของ อัครัช แสนสิงห์  (2560) ซึ่งพบว่า 
ปัจจัยบรรยากาศองค์กรด้านความมุ่งมั่นและด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ ในการท างานอยู่ ในระดับมาก อย่ างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน โดย
ประสิทธิภาพการท างานที่เพ่ิมขึ้นเป็นผลมาจาก การ
เพ่ิมขึ้นของสภาพแวดล้อมการท างานด้านความ
มุ่งมั่นในการท างาน และการสนับสนุนความมีอิสระ
ในการท างาน สอดคล้องกับผลการศึกษาที่ผ่านมา
ของ อธิป ศรีเปารยะ (2554) ซึ่งพบว่า บรรยากาศ
ภายในองค์การด้านความมุ่งมั่นส าเร็จในการท างาน 
และการสนับสนุนความมีอิสระในการท างาน มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ที่ระดับ 0.05  การศึกษาของ นลพรรณ บุญฤทธิ์ 
(2558) ซึ่งพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความมุ่งมั่นส าเร็จในงานส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
รวมทั้ ง  ก ารศึ กษาที่ ผ่ านมาของ ณั ชพล  งาม
ธรรมชาติ (2559) พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านความมุ่งมั่น
ส าเร็จในการท างานมีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
โดย ประสิทธิภาพการท างานที่เพ่ิมข้ึนเป็นผลมาจาก
การเพ่ิมขึ้นของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานด้าน
ความรับผิดชอบต่อตนเอง ความมีเอกลักษณ์ และ
ความกล้าเสี่ยง สอดคล้องกับผลการศึกษาที่ผ่านมา
ของ พิรจิต บุญบันดาล (2551) ซึ่งพบว่า แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง ด้านความมี
เอกลักษณ์ และด้านความกล้าเสี่ยง มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิผลขององค์การในเชิงบวก  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อีกทั้งยังสอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ สุทธภา รติรัชชานนท์ (2557) 
ซึ่งพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ด้านความกล้าเสี่ยงและ
ความรับผิดชอบต่อตนเองมีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานอยู่ในระดับมากที่สุด โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
เป็นตัวแปรที่ร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลการท างานได้
ร้อยละ 55.20 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ดรรชนี จิต
ค ารพ (2561) ซึ่งพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงานด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง ด้านความ
กล้าเสี่ยง และด้านความมีเอกลักษณ์ มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  
 
 
 
 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. จากการศึกษาพบว่า สภาพแวดล้อมการ

ท างานด้านความมุ่ งมั่น ในการท างานและการ
สนับสนุนความมีอิสระในการท างาน มีผลเชิงบวกต่อ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และประสิทธิภาพในการท างาน 
ดังนั้นองค์การหรือหัวหน้างานจึงควรสนับสนุน
สภาพแวดล้อมดังกล่าวให้แก่พนักงาน เพ่ือเป็น
ประโยชน์ในการพัฒนาประสิทธิภาพของพนักงาน
และองค์การต่อไป เช่น ให้ค าชื่นชมเมื่อรับรู้ว่า
พนักงานมีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน เป็นแรง
กระตุ้นให้พนักงานมุ่งมั่นท างานด้วยความสมัครใจ 
ส่งผลให้พนักงานตระหนักถึงความส าเร็จของงาน 
และสามารถด าเนินงานตามแผนที่ก าหนดไว้ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ นอกจากนี้องค์การหรือหัวหน้างาน
ควรสนับสนุนความมีอิสระในการท างาน ด้วยการให้
พนักงานตัดสินใจในการท างานด้วยตนเอง ท าให้มี
โอ ก าส ใช้ ค ว าม รู้ แ ล ะ ทั ก ษ ะ ใน ก า ร พั ฒ น า
ประสิทธิภาพของตนเองได้ดียิ่งขึ้น 

2. จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ในการท างานด้านความรับผิดชอบต่อตนเอง ความมี
เอกลักษณ์ และความกล้าเสี่ยง ที่มีผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ดังนั้นองค์การหรือ
หัวหน้างานจึงควรสนับสนุนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์
ดังกล่าวให้แก่พนักงาน เช่น เมื่อรับรู้ว่าพนักงานกล้า
รับผิดในความผิดพลาดของการท างาน และพยายาม
ท างานให้ส าเร็จลุล่วงด้วยตัวเอง และท ากิจการงาน
นั้นๆ ให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
องค์การหรือหัวหน้างานควรส่งเสริมพฤติกรรม
ดังกล่าวด้วยการให้ค าชมเชยแก่พนักงาน เพ่ือให้
พนักงานมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างานและ
ตระหนักถึงความรับผิดชอบต่อตนเองอยู่เสมอ ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานที่เพ่ิมมากขึ้น นอกจากนี้
องค์การหรือหัวหน้างานควรส่งเสริมความกล้าได้กล้า
เสียในการท างานให้แก่พนักงานด้วย เช่น การมอบ
โอกาสความก้าวหน้า เพ่ิมค่าตอบแทน หรือให้รางวัล
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แก่พนักงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดความท้าทายและ
เป็นแรงกระตุ้นในการตัดสินใจท างานหรือแก้ปัญหา
ของงานด้วยวิธีการที่ต่างไปจากเดิม โดยยึดถือข้อมูล
ที่ถูกต้องและเพียงพอก่อนตัดสินใจ เกิดแนวคิดและ
กระบวนการใหม่ๆ ในการท างานมากยิ่งขึ้น ส่งผลต่อ
การเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานที่สูงขึ้นและเพ่ิม
โอกาสความก้าวหน้าให้แก่องค์การ และส าหรับ
ความมีเอกลักษณ์ของพนักงาน ถือเป็นประโยชน์
อย่างยิ่งต่อการพิจารณาคัดเลือกบุคคลให้เหมาะสม
กับงาน ดังนั้นองค์การหรือหัวหน้างานจึงควรดึง
ความโดดเด่นและศักยภาพของพนักงานออกมา เช่น 
การมอบหมายงานใหม่ๆ ให้แก่พนักงาน เพ่ือให้
พนักงานได้แสดงออกถึงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน
การท างาน ส่งผลต่อการพัฒนาประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงาน 

3. ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการขยาย
ขอบเขตการศึกษา เช่น การศึกษาในอุตสาหกรรม
อาหาร เครื่องนุ่งห่ม เครื่องใช้ไฟฟ้า อิเล็กโทรนิค 
เป็นต้น หรือตัวแปรอ่ืนๆ ที่อาเกี่ยวข้อง เพ่ือให้ทราบ
ถึงผลการศึกษาท่ีต่างสภาพแวดล้อมกันออกไป  
เนื่องจากการการวิจัยในครั้ งนี้ เป็นการวิจัยเชิ ง
ป ริ ม า ณ  มี ก า ร เก็ บ ร ว บ ร ว ม ข้ อ มู ล โด ย ใช้
แบบสอบถาม ซึ่งท าให้ได้ข้อมูลไม่ครอบคลุมปัจจัยที่
ส่ งผลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์การ
ทั้งหมด ในการวิจัยครั้งต่อไปควรเพ่ิมการวิจัยเชิง
คุณภาพหรืออาจท าวิจัยแบบผสมผสานเพ่ือให้ได้
ข้อมูลที่มีความชัดเจนและเป็นข้อมูลเชิงลึกมากขึน้ 
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