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ABSTRACT  ARTICLE INFO 
          The purpose of this research were 1)  to study motivation 
levels of the employees of the associate private power producer 
employee 2)  to study work efficiency levels of the employees of 
the associate private power producer employee 3)  to study 
relationship between motivation and work efficiency of the 
associate private power producer employee.  The sample size of 
this study was 368 employees of the associate private power 
producer employee.  

 
The test results showed that 1 )  The motivation levels of 

the employees of the associate private power producer employee 
at a high level with the mean of 4. 08 2 )  efficiency levels of the 
employees of the associate private power producer employee at 
a high level with the mean of 4. 03 3 )  relationship between 
motivation and work efficiency of the associate private power 
producer employee at the 0 . 0 1  level of significance, including 
achievement motivation, recognition motivation and work itself 
motivation 
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บทคัดย่อ 
 

  การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสมาชิกสมาคม
ผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน 2) ศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรสมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้า
เอกชน  3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสมาชิก
สมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรของสมาชิกสมาคมผู้ผลิต
ไฟฟ้าเอกชน 368 คน 
 ผลการทดสอบพบว่า 1) พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 2) พนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.03 3) ระดับแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
ได้แก่   ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
   บุคลากรเป็นปัจจัยส าคัญที่ สุดของการ
ท างานที่ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่วางไว้ อีกทั้งยังมีผลต่อความก้าวหน้าและ
เสื่อมถอยขององค์กร การบริหารทรัพยากรบุคคล
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเป็น อีกหนึ่ ง เรื่ องที่ องค์กรควรใ ห้
ความส าคัญ (เกศณรินทร ์งามเลิศ, 2559: 1-2)  ความ
ต้องการของบุคลากรแต่ละคนที่ เข้ามาท างานใน
องค์กรนั้นมีความแตกต่างกันท าใ ห้บางองค์กร
บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานไม่เต็มประสิทธิภาพ งาน
ล่าช้า จากปัญหาดังกล่าวองค์กรต้องตระหนักและให้
ความส าคัญกับบุคลากรซึ่งจะส่งผลให้องค์กรเกิดการ
พัฒนาอย่ า งต่ อ เนื่ อ ง ในทุ ก  ๆ  ด้ าน ได้ อย่ า งมี
ประสิทธิภาพต่อไป (ปวีณรัตน์ สิงหภิวัฒน์, 2557) 

การที่ บุ คลากรจะปฏิบั ติ ง าน ได้ อย่ า งมี
ประสิทธิภาพสาเหตุที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือ  
 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพราะแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานงานจะเป็นแรงผลักดันให้บุคลากร
ปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้นและมีความเต็มใจใน
การปฏิบัติงานส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและเกิด
ประสิ ท ธิ ภ าพ ในการปฏิบั ติ ง าน แรงจู ง ใ จ จึ ง มี
ความส าคัญส าหรับผู้ปฏิบัติงานทุกคน (นลพรรณ  บุญ
ฤทธิ์, 2558)  
  ปัจจุบันหลายภาคส่วนได้รับผลกระทบจาก
ภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ า ในภาคอุตสาหกรรมโดยทั่วไป
ปรับตัวลดลงอย่างต่อเนื่อง แต่ยังมีอุตสาหกรรมบาง
กลุ่มที่ก าลังปรับตัวสูงขึ้นจากการที่รัฐบาลได้ลงนาม
อนุมัติโครงการต่าง ๆ หนึ่งในนั้น คือ ธุรกิจผลิตไฟฟ้า 
(ประชาชาติธุรกิจ, 2561) ข้อมูลสถิติที่ เกี่ยวข้อง
ทางด้านการผลิตไฟฟ้าในภาพรวมในปี 2563 (ม.ค.-
มิ.ย.) มีการจัดตั้งธุรกิจผลิตไฟฟ้าและพลังงานไฟฟ้า
เพิ่มมากขึ้นเป็น 3 เท่าเมื่อเทียบกับช่วงเดียวกันของปี
ก่อน รวมถึงมีการเพิ่มทุนของธุรกิจประเภทนี้กว่า 
60% (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 2563) อย่างไรก็
ตามฃฃปัจจัยอย่างหนึ่งที่ท าให้มีการจัดตั้งธุรกิจผลิต
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ไฟฟ้าเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากความต้องการใช้ไฟฟ้าที่
คาดว่าจะขยายตัวเพิ่มมากขึ้น รวมถึงปัจจัยหนุนด้าน
อุปสงค์ที่มีตลาดรองรับแน่นอน และด้านอุปทานจาก
การสนับสนุนการลงทุนของภาครัฐตามแผนพัฒนา
ก าลังการผลิตไฟฟ้าของประเทศ (นรินทร์ ตันไพบูลย์, 
2562) จากนโยบายดังกล่าวจึงได้มีการรวมตัวกันของ
ผู้ ผ ลิ ต ไ ฟ ฟ้ า เ อ ก ช น ร า ย เ ล็ ก  ( Small power 
producer) และผู้ผลิตไฟฟ้าอิสระ ( Independent 
power producer) โดยมีสมาชิกทั้งหมด 40 บริษัท 
รวมตัวกันจัดตั้งเป็น “สมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน” ซึ่ง
เป็นการรวมตัวกันของบริษัทชั้นน าในอุตสาหกรรม
ผลิตไฟฟ้าเอกชน เป็นผู้ที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญใน
ธุรกิจไฟฟ้าและพลังงาน (สมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน, 
2562) และจากแนวโน้มการเจริญเติบโตของธุรกิจ
ผลิตไฟฟ้าข้างต้นสะท้อนให้เห็นว่าธุรกิจผลิตไฟฟ้า
สามารถเจริญเติบโตและมีเพิ่มมากขึ้นในอนาคต        
ซึ่งท าให้การแข่งขันทางธุรกิจเก่ียวการผลิตไฟฟ้ามีเพิ่ม
มากขึ้นตามไปด้วย (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า, 2563) 
ดั ง นั้ น จึ ง ค ว ร ใ ห้ ค ว า ม ส า คั ญ กั บ บุ ค ล า ก ร ใ น
อุตสาหกรรมไฟฟ้าของประเทศไทย ซึ่งเมื่อบุคลากรมี
ประสิทธิภาพมากจะส่งผลดีต่อระบบไฟฟ้าของ
ประเทศไทยในภาพรวม (การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย. 2562)   
   จากที่กล่าวมาข้างตน้ผู้วจิัยจึงสนใจที่จะ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสทิธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสมาชิกสมาคมผู้ผลิต
ไฟฟ้าเอกชน บนพืน้ฐานของทฤษฎีปัจจัยจูงใจของ
เฮอร์เบิร์ก เพื่อให้ทราบว่ามีปัจจัยใดบ้างที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงาน ข้อมูลที่ได้
จากการวิจัยนี้มปีระโยชน์อยา่งมากต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และจะมีสว่นช่วยให้
ผู้บริหารและฝา่ยบริหารของสมาคมผู้ผลติไฟฟา้
เอกชน สามารถพิจารณาก าหนดแผนงานและการ
จัดการด้านทรัพยากรบุคคลของบริษัทได้อยา่งถูกต้อง
และมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัสามารถน าข้อมูลไป
พัฒนาส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานที่มี
ประสิทธิภาพอันเปน็ประโยชนต์่อธุรกิจของบริษัท
ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์  
 

  งานวิจั ย เรื่ อง  “ความสัมพันธ์ ระหว่าง
แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน” ผู้วิจัยได้
ท าการก าหนดวัตถุประสงค์หลักไว้ ดังนี้ 
 
 1.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้า
เอกชน 
 2.  เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้า
เอกชน 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบั
แรงจูงใจกับประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
สมาชิกสมาคมผูผ้ลิตไฟฟ้าเอกชน 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 
 
 งานวิจั ย เรื่ อง  “ความสัมพันธ์ ระหว่าง
แรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
สมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน” ผู้วิจัยคาดว่าจะ
เป็นประโยชน์ในการศึกษาวิจัยได้ดังนี้ 
   1.  เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาระดับ
แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน และผู้บริหารสามารถน าไปเป็นแนวทางใน
การวางแผนพัฒนาแรงจูงใจต่าง ๆ ในกลุ่มสมาชิก
ผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน  
 2.  น าผลการศึกษาและการวิเคราะห์ที่ได้ใช้
เป็นข้อมูล เพื่อปรับปรุงระบบและรูปแบบการจูงใจให้
เป็นที่พึงพอใจของบุคลากรสมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้า
เอกชน ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 3.  เพื่อเป็นข้อมูลเบื้องต้นส าหรับนักวิจัย 
นักวิชาการ และบุคคลทั่วไป ที่ให้ความสนใจได้น าไป
ศึกษาและประยุกต์ใช้ 
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สมมติฐาน 
 
  งานวิจั ย เรื่ อง  “ความสัมพันธ์ ระหว่าง
แรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
สมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน” ในการศึกษาวิจัย
ครั้ งนี้  ผู้ วิจัยจึงได้ก าหนดสมมติฐานการวิจั ยไว้
ดังต่อไปนี้  
 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยจงูใจในการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน  
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

 แรงจูงใจเป็นพลังอันส าคัญที่ท าให้พนักงาน
ท างานให้แก่องค์กรจนประสบความส าเร็จ องค์กรมี
ความจ าเป็นต้องสร้างความเชื่อมั่นและความมั่นคงใน
การท างานให้แก่พนักงาน มีการจูงใจเพื่อให้พนักงาน
ท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะบุคลากรใน
องค์กรบางคนมีความสามารถสูง แต่ถ้าขาดแรงจูงใจที่
ดีอาจส่งผลต่อการท างาน (นิติพล ภูตะโชติ, 2556: 
184)   
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s 
motivation-hygiene theory) 
 
  นักจิตวิทยา Frederick Herzberg และคณะ 
ได้พัฒนาทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor  Theory) 
ขึ้นในช่วงปลาย ค.ศ. 1960 โดยการสัมภาษณ์นักบญัชี
และวิศวกร จ านวน 203 คน ที่ท างานในองค์กรใน
เมืองพิสต์เบอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกา (ราณี  อิสิชัย
กุล, 2555: 19) ได้ท าการศึกษาความต้องการของ
บุคคลตามล าดับขั้น โดยได้ศึกษาเฉพาะเจาะจงลงไป
คือพิจารณาถึง                        ความต้องการของ
คนงานในองค์กรหรือแรงจูงใจในการท างาน (บรรยงค์  
โตจินดา, 2542)   
 
  ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (อ้างใน 
กัลยา  ยศค าลือ, 2553: 36-38) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจ 
ที่ส าคัญและได้รับความสนใจในการศึกษาวิจัยและ
น ามาประยุกต์ใช้ในการบริหาร Herzberg เชื่อว่า 

ปัจจัยทั้งสองนี้มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมในการ
ท างานของพนักงานทั้งสิ้น โดยให้ความส าคัญกับ
ปัจจัย 2 ประการ ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation 
factor) และปัจจัยค้ าจุน (Maintenance factors)  
 
 ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) เป็นสาเหตุ
ส าคัญที่ท าให้บุคลากรมีความพอใจในงาน และเป็นสิ่ง
ที่อยู่ ในตัวงานและมีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องงาน
โดยตรง ซึ่งประกอบไปด้วย 5 ประการ คือ  
 
  1.  ค ว า ม ส า เ ร็ จ ใ น ก า ร ท า ง า น 
(Achievement) หมายถึง การที่บุคคลท างานตาม
ความสามารถ ตามสติปัญญาจนได้รับความส าเร็จ เกิด
ความภูมิใจในผลส าเร็จแห่งงานนั้น 
 2.  ก า ร ไ ด้ รั บ ค ว า ม ย อ ม รั บ นั บ ถื อ 
(Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับจาก
ผู้บังคับบัญชา จากเพื่อน หรือบุคคลในหน่วยงาน 
ได้รับการยอมรับในความสามารถในรูปแบบของการ
ยกย่องชมเชย แสดงความยินดี  
 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) 
หมายถึง งานนั้น ๆ ให้โอกาสต่อการแสดงตนเอง เป็น
งานที่น่าสนใจ ท้าทาย ริเริ่มสร้างสรรค์หรือเป็นงานที่
สามารถท าได้โดยล าพังผู้เดียว  
 4.  ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ  ( Responsibility) 
หมายถึง ความพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
งาน และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 
  5.   ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า  ( Advancement) 
หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงใน
สถานภาพของบุคคลในสถานที่ท างาน เช่น การได้รับ
การเลื่อนต าแหน่ง หรือการมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้
เพิ่มเติม  
 
  ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance factor) เป็น
ปัจจัยภายนอกตัวงาน และป้องกันไม่ให้เกิดความไม่
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีลักษณะเป็นภาวะ
แวดล้อม หรือเป็นส่วนประกอบของงาน แต่มี
ผลกระทบต่อสุขภาพจิตและกายของบุคคลโดยตรง 
โดยประกอบไปด้วย 10 ประการ คือ 
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 1. นโยบายและการบริหารงาน (Company 
policies and administration) หมายถึง การจัดการ
การบริหารงานขององค์การ เพื่อให้สอดคล้องกับ
นโยบายขององค์การนั้น ๆ ซึ่งนโยบายที่เหมาะสมมี
ส่วนช่วยปกป้องความไม่พอใจในงาน ผู้จัดการจึงควร
จัดท านโยบายเพื่อให้แนวทางในการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้เป็นไปอย่างยุติธรรม  
 2. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) 
หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการ
ด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร 
 3.  ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า 
( Interpersonal relations supervisor)  หม ายถึ ง 
การติดต่อระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา ที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันและ 
เข้าใจกัน  
 4. สภาพการท างาน(Working conditions) 
หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมไปถึงลักษณะ
สภาพแวดล้อมอ่ืน  
 5.  ค่ าตอบแทนหรือ เงิน เดือน ( Salary) 
หมายถึง รายได้ ค่าจ้างประจ าเดือนที่เป็นธรรมซึ่ง
บุคคลได้รับเป็นผลตอบแทนจากการท างาน หาก
บุคคลได้รับเงินเดือนที่เป็นธรรมจะส่งผลต่อการเพิ่ม
ผลผลิต มีความพึงพอใจในงานที่ท า และมีผลต่อความ
ภักดีต่อองค์กร 
 6.  ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ เ พื่ อ น ร่ ว ม ง า น 
( Interpersonal relations)  หมายถึ ง  กา รติ ดต่ อ
ระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงาน ที่แสดงถึงความ 
สัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกันและเข้าใจ
ซึ่งกันและกัน  
 7.  ความเป็นอยู่ ส่ วนตัว  ( Personal life) 
หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดีในชีวิตส่วนตัว ซึ่งมี
ความสัมพันธ์กับการท างาน  
 8.  ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ ผู้ ใ ต้ บั ง คั บบัญช า 
(Interpersonal relations subordinates) หมายถึง
การที่บุคคลต่างระดับสามารถท างานร่วมกัน มีความ
เข้าใจอันดีต่อกัน  
 9.  สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง 
อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและมี
ศักดิ์ศร ี

  10. ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
(Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มี
ต่อความมั่นคงในงาน ความยั่ งยืนในอาชีพและ
องค์การ  
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 
 

 การศึกษาเรื่องประสิทธิภาพนั้นเป็นเรื่อง
ส าคัญของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในองค์กร ได้มี
นักวิชาการหลายท่านให้แนวคิดและทฤษฎีที่เป็น
ประโยชน์ ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 
  Peterson and Plowman ( 1989 อ้ า ง ใน 
วิภาวรรณ เส็งสาย, 2561: 26) ได้ก าหนดแนวคิดที่
ใกล้เคียงกับ Harrington Emerson โดยได้ตัดบางข้อ
ลง และสรุปแนวคิดของประสิทธิภาพในการท างานไว้ 
4 ประการ ดังนี้ 
   1.  ด้านคุณภาพของงาน (Quality) คือ 
คุณภาพของงานที่ได้ต้องมีคุณภาพสูงได้มาตรฐาน
ตามที่ต้องการ รวดเร็วและไม่ผิดพลาด  
 2.  ด้านปริมาณงาน (Quantity) คือ ปริมาณ
งานที่ เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงาน ขึ้นอยู่กับความต้องการและความพึงพอใจ 
ดังนั้นองค์กรต้องบริหารเวลาให้เหมาะสมกับปริมาณ
งานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้อย่างรวดเร็ว
และทันเวลา 
 3.  ด้านเวลา (Time) คือ เวลาที่ใช้ในการ
ด าเนินงานจะต้องอยู่ในหลักการที่เหมาะสม องค์กร
ต้องมีการพัฒนาเทคนิคในการปฏิบัติงานอย่างดี ให้
สะดวกต่อการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้งานไม่ผิดพลาดและ
ทันเวลา  
 4.  ด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Costs) 
คือ องค์กรต้องมีการใช้จ่ายที่สอดคล้องและเหมาะสม
กับผลประโยชน์ที่จะได้มาและต้องให้ความส าคัญใน
การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าที่สุด เพื่อช่วยลดต้นทุน
ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ และเป็นการเพิ่มรายได้และก าไรอยา่ง
สูงสุด ประสิทธิภาพในด้านค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 
หรือ ต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้าน
การ เ งิ น  คน  วั สดุ  เทค โน โลยี  ที่ มี อยู่ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 
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 แนวความคิดของ Peterson & Plowman 
เป็นแนวคิดที่ระบุปัจจัยต่าง ๆ ที่ปฏิบัติแล้วสามารถ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้นอย่างชัดเจน ซึ่ง
แตกต่างจากแนวคิดและทฤษฎีอ่ืน ๆ ที่ยังมีความ
ซับซ้อนและกระจัดกระจายมากจนเกินไป (ธนัฏฐา  
ทองหอม, 2556: 24) 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เกณฑ์ในการพิจารณา
องค์ประกอบของการวัดประสิทธิ ภาพในการ
ปฏิบัติงานนั้นมีแพร่หลาย สมบูรณ์ และมีความส าคัญ 
เป็นการวัดผลความส าเร็จของการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ 
ในการด าเนินการใด ๆ ในจ านวนที่น้อยที่สุด คุ้มค่า
ที่สุด และประหยัดที่สุด ไม่ว่าจะเป็นต้นทุน ระยะเวลา 
แรงงาน เพื่ อให้การด าเนินการ  นั้น ๆ ประสบ
ผลส าเร็จ และถูกต้อง ครบถ้วน (ภีมพัฒน์  พัฒนกุศล
ศิลป์, 2562: 26) ดังนั้น ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาแนวทาง
ในการประกอบการประเมินประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานไว้  4 ด้าน โดยใช้แนวคิดองค์ประกอบ
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานตามแนวความคิดของ 
Peterson & Plowman (1953) ซึ่งประกอบไปด้วย  
ด้ า นคุณภาพงาน  ( Quality)  ด้ า นปริ ม าณงาน 
(Quantity) ด้านเวลา (Time) และด้านค่าใช้จ่าย 
(Cost)  เป็นปั จจั ย ในการวั ดประสิทธิ ภาพการ
ปฏิบัติงานในครั้งนี้   
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

  ในการค้นคว้ า ง านวิ จั ยที่ เ กี่ ย วข้ องกับ
ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้ศึกษาตัวแปรแรงจูงใจจากทฤษฎี
ของ Herzberg ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม แ น ว คิ ด ข อ ง  Peterson and 
Plowman ที่ ได้จากการค้นคว้างานวิจัยเพิ่มเติม 
พบว่ามีหลายงานวิจัยที่ได้ผลการวิจัยที่สอดคล้องกัน 
อาทิ เช่น 
 

ชมชาย  ศิวะโกเศศ (2555) ท าการวิจัยเร่ือง 
“ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรส านักปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์” ศักรินทร์ นาคเจือ (2557) ท า

การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการ กรมการ
อุตสาหกรรมทหาร ศูนย์การอุตสาหกรรมป้องกัน
ประเทศและพลังงานทหาร” เจษจรัส นามอาษา 
(2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญประเทศ 
อ าเภออรัญประเทศ จังหวัดสระแก้ว”          ณัฐพงศ์ 
แสนแก้ว (2560) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานขายบริษัทประกันชีวิต 
XYZ ที่ปฏิบัติงานที่ส านักงานใหญ่ใน Kanter (1999) 
ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล
ของพยาบาลประจ าการกับประสิทธิภาพการท างาน 
Nadeem et. al. (2013) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบ
ความสัมพันธ์ของการประเมินผลการปฏิบัติในการ
ปฏิบัติ งานของพนักงานที่ เกี่ ยวข้องกับบทบาท
แรงจูงใจ และ ดาริน ปฏิเมธีกรณ์ (2556) ศึกษาเรื่อง 
แรงจู ง ใจ ในการปฏิบัติ ง านมี ความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษัท ขนส่ง
ทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
พบว่าแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ตัวแปรต้น   ตัวแปรตาม  
 
 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดทฤษฎีในการวิจัย 
 

 
 

ตัวแปรแรงจงูใจในการ
ปฏิบตัิงาน Herzberg’s Two 
Factor (1967) 

-ด้านความส าเร็จในการท างาน 
-ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ 
-ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
-ด้านความรับผิดชอบ  
-ด้านความก้าวหน้า 

 

 

 

 

ตัวแปรประสทิธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน 
Peterson & Plowman 
(1953) 
 
-ด้านคุณภาพงาน  
-ด้านปริมาณงาน  
-ด้านความทันเวลา  
-ด้านค่าใช้จ่าย  
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 

ท าการการศึกษาวิ เคราะห์ข้อมูลในเชิง
ปริมาณ โดยเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ใช้วิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบเป็นกลุ่ม (Area or Cluster Sampling) 
โดยค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนประชากร
ของแต่ละกลุ่มบริษัทผลิตไฟฟ้าเอกชน ท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามแบบปลายปิดเป็น
หลัก 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

  ประชากรที่ ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ 
บุคลากรของสมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน จ านวน 
1,299 คน ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบใช้ทฤษฎีความน่าจะเป็น 
(Probability sampling) ขนาดตัวอย่างค านวณจาก
สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% และเพื่อความสะดวกในการวิเคราะห์ผล

ผู้วิจัยได้ใช้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 368 คน และได้แจก
แบบสอบถามกับพนักงานกลุ่มเป้าหมายจ านวน 400 
คน โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ได้รับการ
ตอบรับกลับมาแบบสมบูรณ์ 368 ฉบับ ค านวณอัตรา
การตอบกลับแบบสอบถาม (Response rate) ได้ร้อย
ละ 92 ของแบบสอบถามที่ตอบกลับคืนมาอย่าง
สมบูรณ์ 
 

ตารางท่ี 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ี
ใช้ในการวิจัย 

 
รายชื่อสมาชิกของสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน 

จ านวน 
พนักงาน 

(คน) 

จ านวน
ตัวอย่าง 
(คน) 

1.บริษัท โกลว์ ไอพีพี จ ากัด 
2.บริษัท โกลบอล เพาเวอร์ ซินเนอร์ยี่ จ ากัด 
3.บริษัท โกลว์ พลังงาน จ ากัด (มหาชน) 
4.บริษัท โกลว์ เอสพีพี 2 จ ากัด 
5.บริษัท โกลว์ เอสพีพี 3 จ ากัด 
6.บริษัท โกลว์ เอสพีพี 1 จ ากัด 
7.บริษัท อมตะ บี.กริม เพาเวอร์ 1 จ ากัด 
8.บริษัท อมตะ บี.กริม เพาเวอร์ 2 จ ากัด 
9.บริษัท บี.กริม เพาเวอร์ (แหลมฉบัง) 1 จ ากัด 
10.บริษัท อมตะ บี.กริม เพาเวอร์ 3 จ ากัด 
11.บริษัท อมตะ บี.กริม เพาเวอร์ (ระยอง) 1 
12.บริษัท อมตะ บี.กริม เพาเวอร์ (ระยอง) 2 
13.บริษัท อมตะ บี.กริม เพาเวอร์ 4 จ ากัด 
14.บริษัท บี.กริม บีไอพี เพาเวอร์ 1 จ ากัด 
15.บริษัท บี.กริม บีไอพี เพาเวอร์ 2 จ ากัด 
16.บริษัท อมตะ บี.กริม เพาเวอร์ 5 จ ากัด 
17.บริษัท บี.กริม เพาเวอร์ (ดับบลิวเอชเอ) 1 จ ากัด 
18.บริษัท อมตะ บี.กริม เพาเวอร์ (ระยอง) 3 จ ากัด 
19.บริษัท ไทยออยล์ เพาเวอร์ จ ากัด 
20.บริษัท ท็อป เอสพีพี จ ากัด 
21.บริษัท เนช่ันแนล เพาเวอร์ ซัพพลาย 

40 
40 
40 
40 
40 
40 
28 
32 
27 
27 
28 
32 
28 
28 
32 
32 
27 
26 
36 
28 
30 

12 
12 
12 
12 
12 
12 
9 
10 
9 
9 
9 
10 
9 
9 
10 
10 
9 
8 
10 
9 
9 

ตารางท่ี 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 
ในการวิจัย (ต่อ) 
 

ที่มา : สมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน ณ เดือนกันยายน พ.ศ.2562 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  ลักษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น                
3 ตอน ดังนี้ 
 

 
รายชื่อสมาชิกของสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน 

จ านวน 
พนักงาน 

(คน) 

จ านวน
ตัวอย่าง 
(คน) 

22.บริษัท แอ๊ดวานซ์ คลีน เพาเวอร์ จ ากัด 
23.บริษัท มิตรผล ไบโอ-เพาเวอร์ จ ากัด 
24.บริษัท มิตรผล ไบโอ-เพาเวอร์ (ด่านช้าง) 
25.บริษัท พีพีทีซี จ ากัด 
26.บริษัท เอสเอสยูที จ ากัด 
27.บริษัท เอ็กโก โคเจนเนอเรชั่น จ ากัด 
28.บริษัท บีแอลซีพี เพาเวอร์ จ ากัด 
29.บริษัท เอ.ที. ไบโอพาวเวอร์ จ ากัด 
30.บริษัท บางกอก โคเจนเนอเรชั่น จ ากัด 
31.บริษัท สุราษฎร์ธานี กรีน เอ็นเนอยี่ จ ากัด 
32.บริษัท ไทย ไบโอแก๊ส เอ็นเนอร์ยี ่จ ากัด 
33.บริษัท บีเอ็มพี เอ็นเนอร์ยี ่จ ากัด (มหาชน) 
34.บริษัท เจริญสมพงษ์ จ ากัด 
35.บริษัท วีจี เอ็นเนอร์ย ีจ ากัด 
36.บริษัท กมลาไสย ไบโอ เพาเวอร์ 2010 
37.บริษัท เพาเวอร์ โซลูชั่น เทคโนโลย ี
38.บริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล จ ากดั 
39.บริษัท ไออาร์พีซี จ ากัด (มหาชน) 
40.บริษัท ทีพีที ปิโตรเคมิคอลส์ จ ากัด 
(มหาชน) 

30 
30 
30 
32 
28 
30 
26 
79 
26 
28 
37 
32 
30 
30 
30 
30 
30 
30 
30 

9 
10 
9 
9 
9 
10 
8 
18 
6 
6 
9 
6 
6 
6 
6 
7 
7 
8 
8 

รวมจ านวน 1,299 368 
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   ต อ น ที่  1 ข้ อ มู ล ทั่ ว ไ ป ข อ ง ผู้ ต อ บ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน ลักษณะการเลือกตอบ 
(Check-List) เป็นค าถามปลายปิด จ านวน 5 ข้อ 
 
  ตอนที่ 2 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ มี 2 ด้าน 
ด้านปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การ
ยอมรั บนับถื อ  ลั กษณะงานที่ ปฏิบั ติ  ความ
รับผิดชอบ ความก้าวหน้าในงาน และปัจจัยค้ าจุน 
ได้แก่  นโยบายและการบริหารงาน ด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 
ด้ า นค่ า ตอบแทนและ เ งิ น เ ดื อน  แล ะด้ า น
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน จ านวน 23 ข้อ โดย
ใช้แบบสอบถามประเภทมาตรการวัดระดับข้อมูล
เป็นมาตรอัตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ตามแบบมาตรการวัดของ Likert Scale โดยการ
ให้คะแนนเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง น้อย น้อยที่สุด  
 
 ตอนที่  3  ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน (Efficiency) ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน 
(Quality) ด้านปริมาณงาน (Quantity) ด้านเวลา 
(Time) และด้านค่าใช้จ่าย (Cost)จ าน วน 12 ข้อ 
โดยใช้แบบสอบถามประเภทมาตรการวัดระดับ
ข้อมูลเป็นมาตราอัตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ตามแบบมาตรการวัดของ Likert Scale 
โดยการให้คะแนนเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก          
ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด  
 
การทดสอบเครื่องมือ 
 

ท าการทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 
โดยใช้ดัชนีวัดความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
กับวัตถปุระสงค ์(IOC : Index of Item Objective 
Congruence)  และทดสอบความน่ า เ ชื่ อ ถื อ 
(Reliability Test) โดยท าการแจกแจงกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษา
ได้แก่พนักงานในบริษัท อ่ืน  จ านวน 40 ชุด         

โดยค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Analysis Test)  มี ค่ า ค ว า ม เ ชื่ อ มั่ น ข อ ง
แบบสอบถามในแต่ละด้านเท่ากับ 0.926 และ 
0.926 ซึ่งมีค่าเกินกว่า 0.700 หมายถึง สามารถใช้
เครื่องมือในการศึกษาได้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2546) 
 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

1. สถิติ เชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 

2. สถิติ เชิ งอนุมาน ใช้ สถิติการวิ เคราะห์
สั มประสิ ทธิ์ ส หสั ม พันธ์  ( Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
มีอายุอยู่ในช่วง 31 – 40 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพ
สมรส มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดเป็นพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพงาน 

 
  พนักงานส่วนใหญ่มีปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.08 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ 
ด้ านความส า เ ร็ จ ในการท า งาน  ด้ านความ
รับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน
ความก้าวหน้า และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
พบว่า พนักงานมีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความส าเร็จในการท างานมากเป็นอันดับหนึ่ง ซึ่ง
อยู่ ในระดับมาก โดยมีค่า เฉลี่ ย เท่ ากับ 4.11 
รองลงมาคือ ปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบ ซึ่ง
อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 และ
ปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับนับถือ ซึ่งอยู่ในระดับ
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มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 ปัจจัยจูงใจด้าน
ความหน้า อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.05 และล าดับที่น้อยที่สุดคือปัจจัยจูงใจด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.03 
 

  พนักงานส่วนใหญ่มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.03 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ 
ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และ
ด้ านค่ า ใช้ จ่ า ย  พบว่ า  กลุ่ มตั วอย่ า งมี ระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านเวลามาก          
เป็นอันดับหนึ่ง ซึ่งอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.13 รองลงมา คือ ประสิทธิภาพด้าน
คุณภาพงาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.12 ประสิทธิภาพในด้านคุณภาพงาน อยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 ล าดับสุดท้ายคือ 
ประสิทธิภาพด้านค่าใช้จ่ายอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

  สมมติฐานข้อที่  1 ปัจจัยจู งใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้า
เอกชน จากการศึกษาในครั้งนี้ พบว่า ปัจจัยจูงใจ
ในการปฏิบัติ งานทั้ ง  5 ด้ าน  อันได้แก่  ด้ าน
ความส าเร็จในการท างาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้ า น ก า ร ไ ด้ รั บ ก า ร ย อ ม รั บ นั บ ถื อ  ด้ า น
ความก้าวหน้า และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ การปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชนและ
เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจทั้ง 5 
ด้าน  กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า  
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับนับถือ และด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มี
ความสัมพันธ์มากที่สุด รองลงมาเป็นด้าน  ความ
รับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า และเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 ตารางท่ี 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และระดับปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรายด้าน 
 
 
 
 
 
 
 
 
ตารางท่ี 3 แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัยจูง
ใจ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของ 
บุคลากรสมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน 
 
 ปัจจัยจูงใจ ประสิทธิภาพ 

(r) p (r) p 
ปัจจัยจูงใจ 
 

- - 0.592** .000 

ประสิทธิภาพ 
 

0.592** .000 - - 

หมายเหตุ: * หมายถึงมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางท่ี 4 แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรปัจจัย            
จูงใจ, ปัจจัยค้ าจุน และประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของบุคลากรสมาชิกสมาคม
ผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน 
 

สมมติฐาน ผลการ
ทดสอบ 

1.  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากร
สมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้า
เอกชน   

 
ยอมรับ 

 
อภิปรายผล 
  การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้าเอกชน” การ
น าเสนอจะล าดับตามสมมติฐานการวิจัย สามารถ
อภิปรายผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
 1.   จากการศึกษาปัจจัยจู งใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสมาชิกสมาคมผู้ผลิตไฟฟ้า
เอกชน  พบว่ า  ปั จจั ยจู ง ใจมี ความสั ม พันธ์                    
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพราะแรงจูงใจ            
ในการปฏิบัติ งานงานจะเป็นแรงผลักดันให้
บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น และมี
ความเต็มใจในการปฏิบัติงานท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย และเกิดประสิทธิภาพ แรงจูงใจจึงมี
ความส าคัญส าหรับผู้ปฏิบัติงานทุกคน (นลพรรณ 
บุญฤทธิ์ ,  2558) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
DimistrisManolopoulos (2006) ได้ท าการศึกษา 
เ รื่ อ ง  ค ว ามสั ม พัน ธ์ ร ะห ว่ า ง แ ร ง จู ง ใ จ กั บ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในกรีซ 
พบว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับการท างาน 
ผู้บริหารไม่ควรให้ความส าคัญเฉพาะแรงจูงใจ
ภายนอกเท่านั้น ควรจะให้ความส าคัญกับการให้
โอกาสในการคิดสร้างสรรค์งานและความก้าวหน้า
ส่วนบุคคล เพราะจะท าให้พนักงานมีศักยภาพใน

การผลิตงานมากขึ้น และแรงจูงใจจะมีผลทางบวก
ต่อประสิทธิภาพของการท างานภายในองค์กร ซึ่ง
สอดคล้องกับ (พัชราภรณ์  บุญเรือง, 2560) เรื่อง 
ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครู ในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 35 พบว่า ถ้า
พนักงานมีปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะส่งผล
ให้ ป ระสิ ทธิ ภ าพ ในการปฏิ บั ติ ง าน เ พ่ิ ม ขึ้ น 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ (ภัทรนันท์  ศิริไทย, 
2558) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิทยาลัยชุมชนสระแก้ว” พบว่า แรงจูงใจ
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ท างาน ดังนั้นจากผลการศึกษางานวิจัยส่วนใหญ่
สามารถสรุปได้ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   อย่างไรก็ตามผลการวิจัยยังไม่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ (ณัฐพงศ์ แสนแก้ว, 2560) ที่ได้
ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายบริษัทประกันชีวิต 
XYZ ที่ปฏิบัติงานที่ส านักงานใหญ่ใน
กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัย  จูงใจ ด้าน
ลักษณะของงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 
 

 1.  จากผลการวิจัยพบว่า ระดับปัจจัยจูง
ในในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
พนักงานมีปัจจัยจูงใจในด้านลักษณะของงานที่
ปฏิบัติอยู่ท้ายสุด ซึ่งอยู่ในระดับมาก องค์กรควร
ต้องมีการแบ่งลักษณะงาน และความรับผิดชอบ
งานที่ชัดเจนต่อพนักงาน โดยองค์กรควรมีการ
พิจารณาแก้ไข ปรับปรุงแผนการด าเนินงาน หรือ
ความเหมาะสมของงานต่าง ๆ เ พ่ือช่วยเ พ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
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ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
 
  1.  ควรศึกษาตัวแปรอิสระอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม 
ที่นอกเหนือจากปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและประสิทธิภาพงาน เช่น ความผูกพัน
ต่อองค์กร ความตั้งใจลาออก ความพึงพอใจในการ
ท างาน เป็นต้น เพ่ือพิจารณาว่าปัจจัยที่ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไม่ได้รับการตอบสนอง
ที่ดีจะส่งผลต่อการตัดสินใจลาออกหรือไม่ และ
ส่งผลต่อความเครียดในการท างานของพนักงาน
มากน้อยเพียงใด 
  2.  ควรศึกษาเกี่ยวกับค่าเฉลี่ยของปัจจัยที่
ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านที่
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ในแต่ละด้าน เพ่ือช่วยในการมองเห็นความส าคัญ
ปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก
ยิ่งขึ้น  
 3.  ควรน ากรอบของลักษณะประชากรมา
พิจารณาว่ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานหรือไม่ เพ่ือท าให้เห็นความ
แตกต่างของลักษณะประชากรศาสตร์ที่อาจส่งผล
ต่อประสิทธิภาพ และสามารถมาใช้ในการวาง
แผนการท างานให้พนักงานเกิดประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น 
  4.  การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิง
ปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน การ
เก็บข้อมูล ดังนั้น ควรมีการศึกษาเชิงคุณคุณภาพ
โดยอาจใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น ท าให้ได้ข้อมูลที่มีความละเอียดและ
ชัดเจนมากข้ึน 
  5.  ควรศึกษากับกลุ่มตัวอย่างทั้งระดับ
ผู้บริหาร และหัวหน้างาน เพ่ือท าการพิจารณา
ระดับประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง
ว่ามีประสิทธิภาพในการบริหารทีมงานมากน้อย
เพียงใด และสามารถน าผลที่ ได้มาปรับปรุ ง
ประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
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