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แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของบุคลากรหน่วยงานนิติ
บุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย 

Work motivation that affects work efficiency of individuals of a government juristic 
agency in thailand 

รุสนา  เหมมณี  

ท าวิจัยเม่ือ พ.ศ. 2567 

บทคัดย่อ 
 การคน้ควา้อิสระครั้ งน้ีมีวตัถุประสงค ์1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรหน่วยงาน
นิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย 2) ศึกษาประสิทธิภาพในการท างาน ของบุคลากรหน่วยงาน
นิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย 3) เปรียบเทียบ ประสิทธิภาพในการท างาน ของบุคลากร
หน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย ตามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล 4) ศึกษาแรงจูงใจใน
การท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ใน
ประเทศไทย จ านวน 250 ราย สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ความถ่ี 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติเชิงอนุมาน คือ T-Test , One-Way ANOVA และ
ความถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจยัพบว่า  
 แรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ผลการ
วิเคราะห์แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความรับผิดชอบ ด้านสถานะทาง
อาชีพและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานต่อของบุคลากรหน่วยงาน
นิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย ได้ร้อยละ 78.40 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 โดยที่ด้าน
นโยบายและการบริหารของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย  มากที่สุด 
รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นสถานะทางอาชีพ และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ตามล าดบั 
ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการ
ปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน ไม่ต่างกนั 

ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการท างาน ประสิทธิภาพในการท างาน องคก์าร  
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ABSTRACT 

The objectives of an independent study were to 1) study the motivation on work of individuals 
of a government juristic person agency in Thailand. 2) study work efficiency of individuals of a 
government juristic person agency in Thailand. 3) compare work efficiency of individuals of a 
government juristic person agency in Thailand. and 4) study the motivation of work that affects to the 
work efficiency of individuals of a government juristic agency in Thailand. The population for this 
research were two hundred and fifty. The data received were analyzed by descriptive statistics [ These 
were frequency, percentage, average and standard deflection], and by inferential statistics [ t-test, and 
f-test (One-way ANOVA) and multiple regression analysis. The results revealed that the overall 
motivation on the work at high level that considering at each factor. Policy and administration, 
responsibility, occupational status and relationships with co-workers affected work efficiency of the 
individuals of a state juristic person agency in Thailand by 78.40 percent at the statistical significance 
level of 0.05. In terms of the policy and management of individuals of government juristic in Thailand 
received the highest score. Next on down were the responsibility, occupational status and relationship 
with co-workers, respectively. As for personal factors, including gender, age, education level, salary, 
job position level and the duration of work were different. There were different efficiency in working. 
There is no difference in motivation to work. 
Key Words: Motivation: Work Performance: Organization 

1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 แรงจูงใจในการงานของพนักงาน มีประสิทธิภาพให้กับบุคลากรในหน่วยงาน จะท าให้
บุคคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน การใส่ใจดูแลเป็นอย่างดี จะท าให้บุคลากรอยากร่วมงานใน
ระยะยาว และเกิดความจงรักภักดีต่อหน่วยงานได้ในที่สุด จะท าให้พนักงานค้นพบปัญหาและ 
Feedback กลบัสู่หน่วยงานไดอ้ย่างรวดเร็ว ทนัท่วงที และชดัเจน ท าให้หน่วยงานสามารถแกไ้ขปัญหา
ได้ทนั ตรงจุด แก้ไขอย่างมีประสิทธิภาพ และยงัสร้างความมีส่วนร่วม ความสุขในการท างาน ความ
ภาคภูมิใจในการท างาน ตลอดจนความผูกพันกับหน่วยงานในระยะยาวได้ เพราะต่างก็ยึดถึงใน
อุดมการณ์และมี เป้าหมายร่วมกัน (HREX สนับสนุนการเติบโตขององค์กรโดย HR. ,  2565)
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดในการพฒันาองคก์รให้ดียิ่งขึ้นและให้เดินไปขา้งหน้า 
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คือ การมีองค์ประกอบส าคญัอย่างประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานสูง ก็จะส่งผลถึงความส าเร็จของ
แผนการด าเนินงานตามแผนแม่บทภายใตยุ้ทธศาสตร์ชาติ โดยประเมินไดจ้ากคุณภาพของงาน คุณภาพ
องคก์ร ตอ้งมีคุณภาพสูงตรงตามท่ีไดมี้การวางแผนไว ้ปริมาณงาน คุณภาพท่ีเกิดขึ้นตอ้งเป็นไปตามตวั
ชีวดัท่ีตั้ งไว ้และเวลาในการปฏิบตัิงานตอ้งเป็นไปตามมาตรฐานด้วยอย่างไรก็ตาม องค์กรจะตอ้ง
เล็งเห็นความส าคญัในการก าหนดผลตอบแทน สวสัดิการ และความพึงพอใจในงานของบุคลากร เพื่อ
เป็นแรงจูงใจให้พนกังานไดท้ างานอย่างมีประสิทธิภาพ (ศิรประภา ภาคีอรรถ, 2562)  

จากที่ไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูศ้ึกษาในฐานะหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย จึง
มีความสนใจเพื่อศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของบุคลากร
หน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย เน่ืองจากปัญหาการภาระหน้าที่งานเกินอัตรา
ค่าตอบแทน ขาดเร่ืองของสวสัดิการ ทศันคติในการท างาน ปัญหาการตอบรับหนา้ที่การปฏิบตัิงาน ส่งผล
ให้คุณภาพงาน ล่าชา้ และประสิทธิภาพในการท างานไม่เป็นไปตามแผนการด าเนินงานที่วางไว ้และเมื่อ
ไดศ้ึกษาแลว้จะน าผลการศึกษาไปพฒันาองคก์รให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
 ดังนั้น บทความน้ีจึงมีวตัถุประสงค์เพ่ือให้เข้าใจถึงปัจจัยแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย 
รายละเอียดมีดงัต่อไปน้ี 

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย 
 2) ศึกษาประสิทธิภาพในการท างาน ของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย 
 3) เปรียบเทียบ ประสิทธิภาพในการท างาน ของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ใน
ประเทศไทย ตามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล  

4) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ของบุคลากรหน่วยงาน
นิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย 

3. สมมติฐานการวิจัย   
 1) บุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย ที่มีปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ระดับต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน แตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 
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 2) แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และ
ปัจจยัค  ้าจุน  ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ด้านสภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้าน
วิธีการปกครองบงัคบับญัชาเป็นอยู่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในการท างาน 
 แรงจูงใจในการท างาน สภาวะที่อยู่ภายในตวัที่เป็นพลงั ท าให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหว ไปใน
ทิศทางท่ีมีเป้าหมายท่ีได้เลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยู่ในภาวะส่ิงแวดลอ้ม” (Loundon & 
Bitta, 1998; ณัฏฐ์พชัร์ ลาภบ ารุงวงศ,์ 2562) หมายถึง บางส่ิงบางอย่างท่ีอยู่ภายในตวับุคคลท่ีมีผลท าให้
บุคคลต้องกระท าหรือเคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรม ในลักษณะที่มีเป้าหมายกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ 
แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท า ดงันั้น สรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ  ทางร่างกาย
และจิตใจที่ถูกกระตุ่นจากส่ิงเร้าท าให้เกิด การแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ต่อองคก์าร 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  
 Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) (Herzberg, 1959 ดงัน้ี 
  ปัจจัยจูงใจ กล่าวถึง ปัจจยัภายในตวับุคคลที่ส่งผลต่อความพึงใจในการปฏิบัติงาน
โดยตรง ประกอบไปดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน 
ดา้น ความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ปัจจัยค า้จุน กล่าวถึง ปัจจยัที่ไม่เกี่ยวกบังานโดยตรง ช่วย
ลดความไม่พึงพอใจของพนักงาน แต่ไม่สร้างแรงจูงใจในการท างาน ประกอบไปด้วย 7 ด้าน ได้แก่ 
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชาเป็นอยู่ 
 ประสิทธิภาพในท างาน หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในการด าเนินกิจกรรมและการ
ท างานต่าง ๆ ในองค์กรหรือที่ท างานอยู่ โดยมีผลลพัธ์ที่ตรงตามเป้าหมายและมีประสิทธิผลสูงสุดที่
เป็นไปตามความคาดหวงัขององค์กรหรือผู ้บริหาร ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานนั้ นมีลักษณะท่ี
หลากหลายและอาจถูกวดัหรือประเมินไดด้ว้ยดชันีหลายประการ  

4. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล 
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ประกอบดว้ยรายละเอียดดงัน้ี ดงัภาพท่ี 1. 
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 ตัวแปรต้น           ตัวแปรตาม 
        
 

 ตวัแปรอิสระ       

แรงจูงใจในการท างาน  
           ปัจจัยจูงใจ 

      
 
 
 
ภาพที่ 1 : กรอบแนวคิดในการวิจยั เกี่ยวขอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคล และประสิทธิภาพในการท างานของ
บุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย 
 ตัวแปรต้น           ตัวแปรตาม 
แรงจูงใจในการท างาน  
           ปัจจัยจูงใจ 

           

  

  

 

 

 

   ที่มา : (Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) (Herzberg, 1959)       

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ   
- อาย ุ   
- ระดบัการศึกษา 
- เงินเดือน 
- ระดบัต าแหน่งงาน 
- ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
 
 
 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
   - ปริมาณงาน 
   - คุณภาพงาน 
   - เวลาในการท างาน 
   - ค่าใชจ้่าย 
ที่มา : (Peterson and 
Plowman,1953) 
 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
   - ปริมาณงาน 
   - คุณภาพงาน 
   - เวลาในการท างาน 
   - ค่าใชจ้่าย 
ที่มา : (Peterson and 
Plowman,1953) 
 

ดา้นความส าเร็จในงาน 

ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ 
งานในงาน 

ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตั ิ

ดา้นความรับผิดชอบ 

ดา้นความกา้วหนา้ 
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ปัจจัยค า้จุน 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : (Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) (Herzberg, 1959) 
 ภาพที่  2 : กรอบแนวคิดในการวิจัย  เกี่ยวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย 

5. วิธีด าเนินการวิจัย 
 5.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ศึกษา คือ บุคลากรที่ปฏิบตัิงานหน่วยงานนิติบุคคลแห่งหน่ึงในประเทศไทย รวม
ไปถึงส่วนจงัหวดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัครั้ งน้ี เป็นพนกังานในหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง 
ในประเทศไทย จ านวน 583 คน การสุ่มตวัอย่างใช้การสุ่มตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยใช้
สูตรการค านวนขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane ดังนั้นจึงมีกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาในครั้ งน้ี
รวมทั้งส้ิน 250 ตวัอย่าง แสดงผลตามตารางที่ 1 
 5.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมลู 
  1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ หญิง 
จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 56 มีช่วงอายุระหว่าง 30-35 ปี จ านวน 69 คน ระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 62.80 รายได้ต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาทจ านวน 91 คน 
คิดเป็นร้อยละ 36.40 ระดบัปฏิบตัิการ จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 38.80  

ดา้นค่าตอบแทน 

ดา้นสถานะทางอาชีพ 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 

ดา้นสภาพการท างาน 

ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา

เป็นอยู่ 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
   - ปริมาณงาน 
   - คุณภาพงาน 
   - เวลาในการท างาน 
   - ค่าใชจ้่าย 
ที่มา : (Peterson and 
Plowman,1953) 
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  2. ระดบัแรงจูงใจในการท างานของปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายและการบริหาร 
ข้อที ่ ด้านนโยบายและการบริหาร 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. การก าหนดนโยบายและการบริหารจดัการรวมถึง
พนัธกิจและเป้าหมายขององคก์ารมีความชดัเจน
และเป็นระบบ 

4.15 0.835 มาก 

2. การก าหนดบทบาทหนา้ท่ี ความรับผิดชอบของ
บุคลากรในองคก์ารอย่างชดัเจน 

4.09 0.831 มาก 

3. การก าหนดนโยบายที่ใชใ้นการบริหารมคีวามชดัเจน 4.20 0.842 มากที่สุด 
4. องคก์ารมีนโยบายการบริหารขององคก์ารทีน่ าไป

ปฏิบตัิไดจ้ริง 
4.16 0.819 มาก 

 รวม 4.14 0.729 มาก 

 แสดงระดับแรงจูงใจในการท างานของปัจจยัจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและการบริหารที่
มีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ขอ้ที่ 3 การก าหนดนโยบายที่ใช้ในการบริหารมีความชัดเจน รองลงมา ขอ้ที่ 4 
องค์การมีนโยบายการบริหารขององค์การที่น าไปปฏิบตัิได้จริง  ขอ้ที่ 1 การก าหนดนโยบายและการ
บริหารจดัการรวมถึงพนัธกิจและเป้าหมายขององคก์ารมีความชดัเจนและเป็นระบบ และอนัดบัสุดทา้ย
คือ ขอ้ที่ 2 การก าหนดบทบาทหนา้ท่ี ความรับผิดชอบของบุคลากรในองคก์ารอย่างชดัเจน ตามล าดบั 

  3. แรงจูงใจในการท างานของปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ 
ข้อที ่ ด้านความรับผิดชอบ 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านสามารถปฏิบตัิงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่วางไว ้

4.41 0.660 มากที่สุด 

2. ท่านท างานไดส้ าเร็จตามปริมาณงานทีไ่ดร้ับ
มอบหมาย 

4.36 0.687 มากที่สุด 

 รวม 4.38 0.618 มากที่สุด 

 แสดงระดบัแรงจูงใจในการท างานของปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
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ไดแ้ก่ ขอ้ที่ 1 ท่านสามารถปฏิบตัิงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และอนัดบัสุดทา้ยคือ ขอ้ที่ 2 ท่าน
ท างานไดส้ าเร็จตามปริมาณงานที่ไดร้ับมอบหมาย ตามล าดบั 
  4. ระดบัแรงจูงใจในการท างานของปัจจยัจูงใจดา้นสถานะทางอาชีพ 

ข้อที ่ ด้านสถานะทางอาชีพ 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. งานที่ท าอยู่ไดร้ับการยอมรับจากสังคม 4.16 0.898 มาก 
2. งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่มีเกียรติและมี

ศกัดิ์ ศรี 
4.32 0.966 มากที่สุด 

 รวม 4.24 0.673 มากที่สุด 

 แสดงระดบัแรงจูงใจในการท างานของปัจจยัจูงใจด้านดา้นสถานะทางอาชีพในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าระดบัแรงจูงใจในการท างานด้านสถานะทางอาชีพที่มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ไดแ้ก่ ขอ้ที่ 2 งานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่มีเกียรติและมีศกัดิ์ ศรี รองลงมา ขอ้ที่ 1 งานที่ท าอยู่ไดร้ับ
การยอมรับจากสังคม ตามล าดบั 

  5. แรงจูงใจในการท างานของปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ข้อที ่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 𝒙̅ S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ท่านสามารถปฏิบตัิงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ย่างดี 4.33 0.692 มากที่สุด 
2. การติดต่อประสานงานหรือการขอขอ้มูลต่างๆ

ระหวา่งหน่วยงานในองคก์ารมคีวามสะดวกรวดเร็ว 
4.24 0.759 มากที่สุด 

 รวม 4.28 0.620 มากที่สุด 

 แสดงระดับแรงจูงใจในการท างานของปัจจยัจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงานที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ขอ้ที่ 1 ท่านสามารถปฏิบตัิงานกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างดี  
รองลงมา ขอ้ที่ 2 การติดต่อประสานงานหรือการขอขอ้มูลต่างๆระหว่างหน่วยงานในองคก์ารมีความ
สะดวก ตามล าดบั 
 สรุปสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล (เพศ อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ระดับต าแหน่งงาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน) แตกต่างกนั ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคล
ภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย แตกต่างกนั 
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สมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกนั  
ประสิทธิภาพในการท างานในองค์การแตกต่างกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เป็นไปตามสมมติฐาน 
(แตกต่างกนั) 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

(ไม่แตกต่างกัน) 
เพศ - T = 0.594 

อาย ุ - F = 0.811 

ระดับการศึกษา - F = 0.651 

เงินเดือน F = 4.587 - 

ต าแหน่งงาน F = 7.045 - 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน - F = 1.442 

  ประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดร้ับการยอมรับนับถือ                                              
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านค่าตอบแทน ด้านสถานะทางอาชีพ  ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
ความมัน่คงในการท างาน ด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชา ส่งผลต่อของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคล
ภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย 

ผูว้ิจยัน าเสนอค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีน ามาศึกษา เพื่อแสดงถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระด้วยกันเอง และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ผลการ
วิเคราะห์แสดงไดด้งัตาราง 

ตัวแปร Y X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 

Y 1             

X1 0.539 1            

X2 0.566 0.618 1           

X3 0.577 0.677 0.650 1          

X4 0.605 0.678 0.506 0.559 1         
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X5 0.596 0.623 0.732 0.694 0.503  1        

X6 0.624 0.475 0.629 0.550 0.417 0.701 1       

X7 0.650 0.568 0.484 0.633 0.506 0.578 0.579 1      

X8 0.772 0.510 0.673 0.627 0.478 0.727 0.756 0.602 1     

X9 0.631 0.455 0.609 0.577 0.404 0.604 0.763 0.581 0.739 1    

X10 0.644 0.512 0.438 0.484 0.482 0.491 0.514 0.551 0.607 0.622 1   

X11 0.635 0.472 0.549 0.542 0.346 0.664 0.760 0.591 0.771 0.753 0.587 1  

X12 0.635 0.414 0.506 0.511 0.363 0.607 0.691 0.533 0.704 0.665 0.576 0.705 1 

  **มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01  

หมายเหตุ :  
Y คือ แรงจูงใจในการท างาน 
X1 คือ  ดา้นความส าเร็จในงาน                                                             

 X2 คือ ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ                                               
 X3 คือ ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ                                                   
 X4 คือ ดา้นความรับผิดชอบ                                                                
 X5 คือ ดา้นความกา้วหนา้                                                                   
 X6 คือ ค่าตอบแทน               
 X7 คือ ดา้นสถานะทางอาชีพ                                                               
 X8 คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร                                                    
 X9 คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน                                            
 X10 คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   
             X11 คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน                                                  
 X12 คือ ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา                                              
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  จากตารางพบว่า ตวัแปรอิสระทุกตวัมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจการท างานที่ระดับนัยส าคญั 
0.01 เมื่อท าการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ Multiple Regression Analysis สามารถ แสดงผลการ
ทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการศึกษาค่าของคะแนนมาตรฐาน (Beta) และค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในการพยากรณ์
คะแนนดิบ (B) ในสมาการพหุคุณถดถอย ใช้ในการพยากรณ์แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานต่อของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
 

ประสิทธิภาพ ของบุคลากรหน่วยงานนิติบคุคลภาครัฐแห่งหน่ึง 
ในประเทศไทย 

B 
Std. 

Error 
 
 

t Sig. Tolerance VIF 

Constant 0.841 0.155 - 5.427 0.000* - - 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 0.347 0.035 0.470 9.809 0.000* 0.517 1.933 
ดา้นความรับผิดชอบ 0.193 0.037 0.222 5.268 0.000* 0.670 1.493 
ดา้นสถานะทางอาชีพ 0.133 0.037 0.166 3.564 0.000* 0.546 1.832 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   0.138 0.040 0.159 3.434 0.001 0.553 1.808 
R = 0.842   R Square = 0.708   Adjusted R Square = 0.704   F = 148.808 Sig. = 0.000 

*มีนยัส าคญัในทางสถิติที่ระดบั 0.05 
  จากตาราง 48 พบว่าผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านสถานะทางอาชีพและด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานต่อของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย ได้ร้อยละ 78.40  ที่ระดับ
นัยส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยที่ด้านนโยบายและการบริหาร (=0.470) ของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคล
ภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบ (=0.222) ด้านสถานะทาง
อาชีพ (=0.166)  และ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  (=0.159) โดยสามารถเขียนสมการท านาย
แรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานต่อของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่ง
หน่ึง ในประเทศไทย ไดด้งัน้ี 
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0.166 

เขียนสมาการท านายในรูปของคะแนนดิบได้ ดังต่อไปนี้ 
𝑦̂  = 0.841 + 0.347 (X8) + 0.193 (X4) + 0.133 (X7) + 0.138 (X10)  

สมาการท างานในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน 
Z𝑦̂  = 0.470 (X8) + 0.222 (X4) + 0.166 (X7) + 0.159 (X10)  

 โดยสามารถน าผลของค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในการพยากรณ์มาเขียนเป็น Model ในรูปของคะแนน
มาตรฐาน ดงัต่อไปน้ี 

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณ์ 

ตัวแปรต้น        ตัวแปรตาม 
   
 
 
 
 

 
 
 

6. อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานต่อของบุคลากร
หน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย อภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

จากสมมติฐานที่ 1 บุคลากรหน่วยงานหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย ที่มี
ปัจจยัส่วนบุคคลซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน ต่างกัน
บุคลากรหน่วยงานหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย ที่มีปัจจยัส่วนบุคคล เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา เงินเดือน ระดับต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ของบุคลากรหน่วยงาน
หน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาวิจยัไดก้ าหนดไว ้  

Y 

แรงจูงใจในการท างาน 

ดา้นนโยบายและการบริหาร (X8) 

ดา้นความรับผิดชอบ (X4) 

ดา้นสถานะทางอาชีพ (X7) 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

(X10) 
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ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาวจิยัที่ก าหนดไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยั อจัจิมา เสนานิวาส* และ 
สรัญณี อุเส็นยาง (2563) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร แบบสอบถาม
ที่ผูศ้ึกษาพฒันามาจากการทบทวนแนวคิด โดยผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามขึ้นตามแนวคิดอา้งอิงจาก  

 จากสมมติฐานที่ 2. แรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จใน
งาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้า และปัจจยัค  ้าจุน  ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทน ด้านความมัน่คงในงาน ด้านสถานะทาง
อาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชาเป็นอยู่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในการท างาน 
 จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จ
ในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความกา้วหนา้ และปัจจยัค  ้าจุน  ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสถานะทาง
อาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงใน
การท างาน ด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชาเป็นอยู่ ได้ร้อยละ 78.40 ที่ระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05   
โดยที่ด้านนโยบายและการบริหาร (=0.470) ของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ใน
ประเทศไทย มากที่สุด รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ (=0.222) ดา้นสถานะทางอาชีพ (=0.166)  
และ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  (=0.159) โดยสามารถเขียนสมการท านายแรงจูงใจในการ
ท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานต่อของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ใน
ประเทศไทย ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาวิจยัก าหนดไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยั อจัจิมา เสนานิวาส* 
และ สรัญณี อุเส็นยาง (2563) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร         

7. ข้อเสนอแนะ  
 สมมุติฐานที่ 1 บุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย ที่มีปัจจยัส่วน
บุคคลซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา เงินเดือน ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั ผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 1 สรุปไดว้่าบุคลากร
หน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทยที่มีเพศ แตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานต่อของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาวิจยัไดก้ าหนดไว ้โดยผลการศึกษาท่ี
พบสอดคล้องกับงานวิจัย อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) เร่ือง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจักรสายการผลิตในจังหวดัสงขลา ซ่ึงผล
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การศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ รายได ้การศึกษา และ อาชีพ แตกต่างกนั สมมุติฐานที่ 2 แรงจูงใจ
ในการท างาน ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ 
ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า และปัจจยัค  ้าจุน  ประกอบดว้ย 
ด้านค่าตอบแทน ด้านความมัน่คงในงาน ด้านสถานะทางอาชีพ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพ
การท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชา
เป็นอยู่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการท างาน  ผลการทดสอบสมมุติฐานที่ 2 ด้าน
ความส าเร็จในงาน ด้านการไดร้ับการยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัค  ้าจุน  ประกอบดว้ย ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสถานะ
ทางอาชีพ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพการท างาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ด้านความมัน่คง
ในการท างาน ด้านวิธีการปกครองบงัคบับญัชาเป็นอยู่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในการ
ท างาน ได้ร้อยละ 84.20 ที่ระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยที่ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างาน 
ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความรับผิดชอบ ด้านสถานะทางอาชีพและดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานต่อของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครฐัแห่งหน่ึง 
ในประเทศไทย ได้ร้อยละ 78.40 ที่ระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยที่ด้านนโยบายและการบริหาร 
(=0.470) ของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย  มากที่สุด รองลงมาคือ 
ด้านความรับผิดชอบ (=0.222) ด้านสถานะทางอาชีพ (=0.166)  และ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน  (=0.159) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาวิจยัได้ก าหนดไว้  โดยผลการศึกษาที่พบ
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ เกียรติศกัดิ์  แก้วใส (2563) ได้ท าการศึกษาวิจยัเร่ือง การท างานเป็นทีม
และแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนักงานผูร้ับเหมาก่อสร้างใน
โรงงานอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษทั อินแมค เอนจิเนียร่ิง จ ากัด ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจ
ในดา้นความรับผิดชอบต่องาน การยอมรับความส าเร็จของงาน ลกัษณะของงานที่สร้างสรรค์และทา้
ทาย การพฒันาอาชีพและปัจจยัสนับสนุน นโยบายการจดัการองค์กร สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความมัน่คงในการจา้งงาน ค่าจา้งและค่าตอบแทน แตกต่างกนั  

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. การศึกษาวิจยัในครั้ งน้ี เป็นการศึกษาวิจยัในเชิงปริมาณเป็นการแจกแบบสอบถาม ควรจะท า
วิธีวิจยัในเชิงคุณภาพ เป็นการสัมภาษณ์ในเชิงลึก เพื่อให้ขอ้มูลที่หลากหลาย อาจมีขอ้มูลที่แตกต่างจาก
การศึกษาวิจยัในเชิงปริมาณ 
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 2. ควรท าการศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ต่อของบุคลากรหน่วยงานนิติบุคคลภาครัฐแห่งหน่ึง ในประเทศไทย เพื่อให้เห็นขอ้แตกต่างและเป็น
แนวทางในการปฏิบตัิงาน 

3. ควรจัดกิจกรรมในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ เพื่อให้เกิดการ
ยอมรับในองคก์ารและการร่วมมือกนัของทุกๆฝ่ายในองค ์
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9. ค าขอบคุณ 
 ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.สมพล ทุ่งหว้า คณะครูอาจารยท์ุกท่านที่
ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ให้แก่ผูว้ิจยั ที่ไดก้รุณาให้ค าปรึกษา แนะน า ปรับปรุง แกไ้ขขอ้บกพร่องตา่ง 
ๆ ในการท าวิจยัตั้งแต่ตน้ตลอดจนเสร็จสมบูรณ์ และขอนอ้มร าลึกถึง พระคุณบิดา มารดาท่ีไดส่้งเสริม
สนับสนุน และให้ก าลังใจเป็นอย่างดีจากครอบครัว ตลอดจนเพื่อนร่วมรุ่นหลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหงทุกท่าน คุณประโยชน์ใดท่ีไดจ้ากงานวิจยัฉบบัน้ี 
ผูว้ิจยัขอมอบแด่ผูม้ีพระคุณทุกท่านและขอขอบพระคุณผูท้ี่เป็นเจ้าของแนวคิด และทฤษฎีต่าง ( ของ
วิทยานิพนธ์ งานวิจยั วารสาร และบทความท่ีผูว้ิจยัไดน้ ามาอา้งอิงในการท าวิจยัฉบบัน้ีไว ้


