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ABSTRACT 
 

The objectives of this study were to investigate:  1)  the levels of work motivation 
and employees’  job performance at Home Product Center Public Company Limited, 
2) personal factors impacting on job performance of employees at Home Product Center 
Public Company Limited and 3)  the relationship between work motivation and job 
performance of employees at Home Product Center Public Company Limited. 

The sample group used in this study comprised 324 employees of Home Product 
Center Public Company Limited based at the company’s headquarters. The instrument 
used to collect data was a questionnaire.  Statistical methods used to analyze the data 
were descriptive statistics:  frequency, percentage, mean, standard deviation and inferential 
statistics:  independent sample t- test, one -  way ANOVA and Pearson correlation coefficient 
for hypothesis testing. 

The finding revealed that overall dimensions of work motivation and employee 
job performance were rated at a high level.  Differences in the personal factors of gender, 
age, educational level, and length of service did not affect the employees’  job performance 
while differences in marital status and monthly income demonstrated differences in job 
performance of employees at Home Product Center Public Company Limited at a 
statistically significant level of 0.05. Additionally, it was found that the overall dimensions 
of motivation factor and maintenance factor both correlated with job performance of 
employees at Home Product Center Public Company Limited at a statistically significant 
level of 0.01. 
 
Keywords: work motivation, motivation factor, maintenance factor, job performance 
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การคนควาอิสระในครั้งนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาของ รองศาสตราจารย ดร.กลาหาญ ณ นาน 
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จนกระท่ังการคนควาอิสระในครั้งนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง มา ณ 
โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.เชาว โรจนแสง ประธานกรรมการสอบการคนควา
อิสระ และ รองศาสตราจารย ดร.สุดาพร กุณฑลบุตร กรรมการสอบการคนควาอิสระ ท่ีกรุณาใหความรู
และคําแนะนําเพ่ือเพ่ิมความสมบูรณของงานวิจัย รวมท้ัง ผูทรงคุณวุฒิท่ีใหคําแนะนําในการสรางเครื่องมือ
การวิจัย และสละเวลาในการตรวจสอบแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย ดังนี้ รองศาสตราจารย ดร. ชนงกรณ 
กุณฑลบุตร รองศาสตราจารย ดร. เนตรพัณณา ยาวิราช และผูชวยศาสตราจารย ดร. สุรมงคล นิ่มจิตต 
ขอขอบพระคุณพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ท่ีสละเวลา และใหความรวมมือ
ในการตอบแบบสอบถามเพ่ือเปนประโยชนตอการวิจัยครั้งนี้ ตลอดจนขอขอบพระคุณอาจารยและบุคลากร
ของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีเปนอยางสูง ท่ีไดใหความรู คําแนะนํา
และใหการสนับสนุนการทําวิจัยอยางตอเนื่อง 

การวิจัยครั้งนี้จะเปนแนวทางในการศึกษาและสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีเปนประโยชนสําหรับองคการ หากมีขอบกพรอง หรือขอผิดพลาดสวนใดเกิดข้ึนใน
งานวิจัยนี้ ขอนอมรับไวและจะปรับปรุงแกไขใหดีข้ึนในโอกาสตอไป 
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  ในการทํางาน 63 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



(10) 

สารบัญภาพ 
 

หนา 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 17 
ภาพท่ี 2.1 โครงสรางของกลุมธุรกิจ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน)  
 ณ วันท่ี 31 ธันวาคม พ.ศ. 2562 27 
ภาพท่ี 2.2 รูปแบบการดําเนินธุรกิจและการสรางคุณคารวมของ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร  
 จํากัด (มหาชน) 31 



บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
จากสถานการณเศรษฐกิจโลกในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปอยางรวดเร็ว 

กระแสการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและการแขงขันท่ีสูงมาก อีกท้ังความเจริญทางดานวิทยาศาสตร 
เทคโนโลยีและการสื่อสาร สงผลใหประเทศตาง ๆ ตองตระหนักถึงการเรงรัดพัฒนาประเทศ เพ่ือรองรับ
สถานการณการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจโลก จากกระแสการเปลี่ยนแปลงดังกลาว แตละประเทศจึง
ตองตระหนักถึงการพัฒนาทรัพยากร ในขณะท่ีทรัพยากรท่ีจัดวาสําคัญท่ีสุดในการพัฒนาองคการ คือ 
ทรัพยากรมนุษย หรือพนักงานทุกคนภายในองคการ ทรัพยากรมนุษยถือเปนกลไกท่ีสําคัญอยางยิ่งใน
การพัฒนาองคการเพ่ือท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ (อภิญญา ทองเดช, 2558) การท่ีองคการใดจะบรรลุเปาหมาย
ความสําเร็จไดนั้น ยอมข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการอันเปนปจจัยสําคัญ แมวาการ
กําหนดลักษณะงานและเปาหมายผลงานจะมีสวนชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานใหเปนไปตามผลท่ีคาดหวังได 
หากแตบุคลากรมี “แรงจูงใจ (Motivation)” ในการทํางานแลว ยอมทําใหบุคลากรมีความตั้งใจ มีความ
กระตือรือรนในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน เพราะแรงจูงใจเปรียบเสมือนแรงขับเคลื่อน (Driving Force)  
ท่ีซอนอยูภายใตจิตใจของบุคลากร ชวยขับเคลื่อนพลังในการทํางานใหลุกไปขางหนามุงตอการบรรลุ
เปาหมายความสําเร็จขององคการ (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) 

ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีสามารถนํามาใชในกรณีนี้ไดอยางเหมาะสมคือ ทฤษฎีสองปจจัยของเฟรดเดอริค 
เฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg’s two-factor theory) ซ่ึงประกอบดวย 1) ปจจัยจูงใจ (Motivation 
factor) 2) ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance facto)r หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) คือ ปจจัยท่ี
ชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งทั้ง 2 ปจจัยดังกลาวจะเปนตัวชวยกระตุนใหบุคลากรมีพลัง
เชิงบวกในการทํางานท่ีสรางประโยชนใหกับองคการและสงผลไปสูการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ ดังนั้น
แรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และสงผลตอความเติบโต ความ
เจริญกาวหนา ความม่ันคงขององคการ เนื่องจากบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ เปนคุณสมบัติสวนตัว
ของบุคลากรแตละคนท่ีติดตัวมากอนท่ีจะไดรับการเสริมแรงจูงใจ ผูบริหารจึงตองจัดใหมีปจจัยท้ังสองกลุม 
เพ่ือตอบสนองความตองการของบุคลากรใหเหมาะสม เปนการสรางแรงจูงใจและขจัดความรูสึกไมพอใจ
ในการทํางานของบุคลากรใหหมดไป เพ่ือใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจ มีความรักและผูกพัน
กับองคการ รวมมือรวมใจในการทํางาน มีความกระตือรือรนในการชวยกันพัฒนาองคการใหเติบโตและ
เจริญกาวหนาไปอยางม่ันคง (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) 

ผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งท่ีสําคัญในการดําเนินธุรกิจ การสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาถือ
เปนจุดมุงหมายหรือเปาหมายท่ีสําคัญ ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนตองเปนไปตามเปาหมายท่ีองคการกําหนดไว 
หรือคาดหวังไว เวลาท่ีใชในการดําธุรกิจจะตองอยูในแผนการดําเนินงานมีมาตรฐาน และคาใชจายการ
ดําเนินงานตองมีวิธีการบริหารใหมีคาใชจายนอยท่ีสุด (Na-Nan, Chaiprasit and Pukkeree, 2018) 
ผลการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งสําคัญตอการตัดสินวาองคการมีการดําเนินงานมีประสิทธิภาพหรือไม และ
เปนการประเมินถึงประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานแตละบุคคลในองคการวาเปนไปตามเปาหมายท่ี
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กําหนดไวมากนอยเพียงใด สิ่งเหลานี้จะตองประกอบไปดวยปจจัยหลาย ๆ ดานดวยกัน ซ่ึงหากองคการใด
ใหความสําคัญในปจจัยตาง ๆ เหลานี้จะสงผลใหองคการนั้นประสบความสําเร็จและมีผลการปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด  

บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ถือวาจัดอยูในประเภทธุรกิจคาปลีกใน
รูปแบบบริษัทมหาชน โครงสรางธุรกิจของบริษัทฯ ประกอบดวย 2 สวนหลัก คือ ธุรกิจคาปลีก สินคาท่ี
เก่ียวกับวัสดุกอสราง สี อุปกรณซอมแซมและตกแตงบาน หองน้ําและสุขภัณฑ เครื่องครัว เฟอรนิเจอร
และเครื่องใชไฟฟาภายในบาน รวมถึงบริการโฮมเซอรวิส และธุรกิจบริการพ้ืนท่ีเชา มารเก็ตวิลเลจ (ราช
พฤกษ สุวรรณภูมิ หัวหิน และภูเก็ต) ซ่ึงจะดําเนินการผาน 4 บริษัท ประกอบดวย บริษัท มารเก็ต วิลเลจ 
จํากัด (บริการพ้ืนท่ีเชา) บริษัท เมกา โฮม เซ็นเตอร จํากัด (รองรับตลาดสินคาวัสดุกอสราง เจาะกลุม
ชางผูรับเหมา) Home Product Center (Malaysia) SDN. BHD. (ขยายสาขาตางประเทศ) และบริษัท 
ดีซี เซอรวิส เซ็นเตอร จํากัด (บริหารจัดการคลังสินคาและใหบริการขนสงสินคา) 

จากขอมูลรายงานประจําป 2562 บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ดานการ
ดูแลพนักงาน พบวา บริษัทฯ มีความกังวลในเรื่องการดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีศักยภาพและ
ความสามารถไวในองคการ ดังนั้นบริษัทฯ จึงไดใหความสําคัญในการดูแลพนักงานเพ่ือใหเกิดความผูกพัน
กับองคการ (รายงานประจําป บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน), 2562 น. 69) โดยได
กําหนดกลยุทธไว ดังนี้   

1. ดูแลพนักงานอยางท่ัวถึงและเปนธรรม เพ่ือสรางความผูกพันตอองคการ และดึงดูดผูท่ี
มีศักยภาพและความสามารถเขามารวมงาน 

2. การพัฒนาความสามารถของพนักงานและภาวะผูนํา 
3. การสรางพฤติกรรมความปลอดภัย ลดความเสี่ยงและควบคุมการปฏิบัติงานอยางมีวินัย 

จากขอมูลดังกลาวผูวิจัยพบวา ถาบริษัทฯ มีความตองการท่ีจะรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพ
และความสามารถไวในองคการ ควรท่ีจะตองมีการสรางแรงจูงใจในการทํางานเพ่ิมเขามาในกลยุทธของ
การดูแลพนักงานดวย เพ่ือใหกลยุทธดานการดูแลพนักงานมีความสมบูรณและครอบคลุมทุกองคประกอบ
ของการดูแลพนักงาน ซ่ึงสงผลไปถึงประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดียิ่งข้ึนดวย 

ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน และ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) เพ่ือท่ีจะนํา
ผลของการศึกษาเปนแนวทางใหผูบริหารนําไปใชในการตอยอดกลยุทธดานการดูแลพนักงานของบริษัทฯ 
ใหดียิ่งข้ึนและสงผลไปถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหดียิ่งข้ึนดวย 

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 

โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
1.2.2 เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 

โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
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1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 
โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 

 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
1.3.1 พนักงานมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดและ

ระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) มีผล
การปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

1.3.2 ปจจัยจูงใจในการทํางานในดานความสําเร็จในงานท่ีทํา การไดรับการยอมรับ ลักษณะ
ของงาน ความรับผิดชอบและความกาวหนา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 

1.3.3 ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสกาวหนาในอนาคต 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอมการทํางาน 
ความเปนอยูสวนตัว ความม่ันคงในการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  1.4.1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
  ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 1,684 คน (รายงานประจําป บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 2562) 
  1.4.1.2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
สาขาประชาชื่นสํานักงานใหญ โดยศึกษากับพนักงานในระดับปฏิบัติการ ในสวนของสํานักงาน ท่ีมีระดับ
การศึกษาตั้งแตประกาศนียบัตรวิชาชีพหรือเทียบเทาข้ึนไป จํานวน 324 คน จากการคํานวณหาขนาด
ของกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (Yamane, 1973) โดยมีระดับความเชื่อมันอยูท่ี 95% และ
สัดสวนของความคลาดเคลื่อนท่ีสามารถยอมรับท่ีใหเกิดข้ึนไดเทากับ 5% 
 1.4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบดวย 
  1.4.2.1 ตัวแปรท่ีทําการศึกษา 
   1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 
   ก. ลักษณะสวนบุคคล 
    -  เพศ 
    -  อาย ุ
    -  สถานภาพ 
    -  ระดับการศึกษา 
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    -  รายได 
    -  ระยะเวลาการทํางาน 
   ข. ปจจัยจูงใจ 
    -  ความสําเร็จในงานท่ีทํา 

-  การไดรับการยอมรับ 
-  ลักษณะงาน 
-  ความรับผิดชอบ 
-  ความกาวหนา 

   ค. ปจจัยคํ้าจุน 
-  คาตอบแทนและสวัสดิการ 
-  โอกาสกาวหนาในอนาคต 
-  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
-  สถานะทางอาชีพ 
-  นโยบายและการบริหาร 
-  สภาพแวดลอมการทํางาน 
-  ความเปนอยูสวนตัว 
-  ความม่ันคงในการทํางาน 
-  วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

   2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบดวย 
ก. ดานปริมาณงาน 
ข. ดานคุณภาพของงาน 
ค. ดานระยเวลาท่ีกําหนด 

1.4.3 ขอบเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เลือกพ้ืนท่ีการศึกษาโดยพิจารณาจากพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส 
เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สาขาประชาชื่นสํานักงานใหญ จํานวน 1,684 คน (รายงานประจําป บริษัท 
โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 2562) 
 1.4.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 
 ขอบเขตดานระยะเวลาท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงระหวาง
เดือนตุลาคม ถึง ธันวาคม พ.ศ. 2563 
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1.5 คําจํากัดความในการวิจัย 
พนักงาน หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบัติงานใน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 

สาขาประชาชื่นสํานักงานใหญ 
แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ตามทฤษฎีสองปจจัย 
(Two-factors Theory) ของ Frederick Herzberg (1959) 

ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานเปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคลากรในองคการใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ไดแก 

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) คือ การท่ีบุคลากรสามารถทํางานได
เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี รวมถึงความสามารถในการแกไขปญหา การรูจักปองกันปญหาท่ี
จะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ไดแก การ
ใชความรูทางวิชาการหรือประสบการณในการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายท่ีวางไว การเปดโอกาสให
เพ่ือนรวมงานมีสวนรวมในการแกไขปญหาไดสําเร็จ 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับการยอมรับนับถือจากองคการ 
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หรือลูกคา การยอมรับนับถือสามารถอยูในรูปแบบการยกยองชมเชย การ
แสดงความยินดี การไดรับกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ
เม่ือไดทํางานบรรลุผลสําเร็จซ่ึงการยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) คือ ความนาสนใจของลักษณะงาน ซ่ึงงานท่ีไดรับ
มอบหมายตองอาศัยความคิดสรางสรรค มีความทาทายในการลงมือทํางาน ซ่ึงหากลักษณะของงาน
เอ้ืออํานวยใหบุคลากรสามารถทํางานไดสําเร็จและไดรับการยอมรับ และเกิดความพึงพอใจและมีแรงผลักดัน
ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบหรือปฏิบัติงานใหม ๆ และมีอํานาจในการดูแลงานเหลานั้นไดอยางเต็มท่ี โดยไมมีการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด 

5. ความกาวหนา (Advancement) คือ การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตําแหนงท่ีสูงข้ึน
ของบุคลากรในองคการ รวมถึงการไดรับโอกาสในการศึกษาหรือฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรูความสามารถ 
อยางไรก็ตาม ในกรณีท่ีบุคลากรยายแผนก โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหรือสถานะถือเปนเพียง
การเพ่ิมโอกาสและความรับผิดชอบในงานแตไมใชความกาวหนาในตําแหนงงานอยางแทจริง 

ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมีอยูตลอดเวลา 
ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคลากรในองคการ บุคลากรในองคการจะเกิดความไมชอบงานข้ึน 
ซ่ึงเปนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในงาน ไดแก 

1. คาตอบแทนและสวัสดิการ คือ เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น
เปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน รวมถึงรางวัลท่ีใหกับบุคลากรท่ีเปนผลมาจากการปฏิบัติงาน หรือ
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ผลตอบแทนท่ีไดรับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ไดแก สวัสดิการดานสุขภาพ การประกันชีวิต 
วันหยุดพักผอน วันพักรอน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เงินโบนัส เปนตน 

2. โอกาสกาวหนาในอนาคต คือ การท่ีบุคลากรไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายใน
หนวยงาน รวมถึงสถานการณท่ีบุคลากรสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน คือ การติดตอและการสื่อสารระหวางบุคลากรกับ
เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซ่ึงกันและกัน 

4. สถานะทางอาชีพ คือ อาชีพหรือลักษณะของงานท่ีไดรับหมอบหมายเปนท่ียอมรับนับ
ถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี และมีความสําคัญของงานตอองคการ 

5. นโยบายและการบริหาร คือ การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอสื่อสาร
ภายในองคการ รวมถึงนโยบายและวิธีการทํางานท่ีมีระบบการแบงงานชัดเจน มีความเปนธรรม มีการ
ควบคุมและดูแลบุคลากรอยางท่ัวถึง 

6. สภาพแวดลอมการทํางาน คือ ลักษณะทางกายภาพของท่ีทํางาน ไดแก หองทํางาน 
ระดับเสียง ระดับแสงสวาง อุณหภูมิ บรรยากาศในชั่วโมงการทํางาน รวมถึงอุปกรณและเครื่องมือใน
การปฏิบัติงาน 

7. ความเปนอยูสวนตัว คือ ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจากการทํางานหรือ
หนาท่ีความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน รวมถึงสภาพความเปนอยูในปจจุบันและความสะดวกในการเดินทาง
มาทํางาน 

8. ความม่ันคงในการทํางาน คือ ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอความม่ันคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ และความม่ันคงขององคการ 

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา คือ ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ ดําเนินงาน
และความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมถึงการใหคําแนะนํา การสั่งงานหรือมอบหมายงานท่ีมีความชัดเจน 
มีวิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงานท่ีโปรงใส มีการรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมทุกอยางของพนักงานท่ีเก่ียวของกับงาน
และมีความสัมพันธกับเปาหมายขององคการ  สามารถจําแนกผลการปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายในการทํางานหรือตามคําอธิบายลักษณะงานและปฏิบัติงานตาม
สถานการณหรือการปฏิบัติงานท่ีบุคคลไดแสดงพฤติกรรมข้ึนเองตามสถานการณท่ีพบเห็นโดยปราศจาก
คําสั่งใด ๆ ท้ังนี้ผลการปฏิบัติงานเปนการแสดงพฤติกรรมท่ีพนักงานปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายและ
หรือไมไดรับมอบหมาย  แตผลการแสดงพฤติกรรมดังกลาวจะมีความสัมพันธกับเปาหมายหรือผลลัพธท่ี
องคการตองการเพ่ือใหเกิดการสงมอบผลลัพธท่ีองคการตองการท้ัง 3 ดาน ตามแนวคิด Na-Nan, 
Chaiprasit and Pukeree (2018) ประกอบดวย 

1. ปริมาณงาน คือ จํานวนของผลงานท่ีออกมาจากการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน เชน 
จํานวนผลผลิต จํานวนของเสีย อัตราความพึงพอใจ ยอดขาย เปนตน 

2. คุณภาพของงาน คือ การพิจารณาคุณภาพของงานท่ีมีความถูกตอง เรียบรอยและ
ทันเวลาเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐาน มีการ
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ตรวจคุณภาพมาตรฐานของสินคากอนการสงมอบสินคาทุกครั้ง เพ่ือคุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอ
องคการภายนอก และผูใชไดประโยชนคุมคาและมีความพึงพอใจ 

3. ระยะเวลาท่ีกําหนด คือ การพิจารณาระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงานวาเหมาะสมกับงาน 
สงผลใหงานสําเร็จตามกําหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละชิ้น โดยพนักงานทํางาน
ตามเปาหมายของเวลาท่ีองคการกําหนด ถูกตอง รวดเร็วและมีการสงมอบสินคาถูกตองตรงตามเวลา 

 

1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ลักษณะสวนบุคลากร 
1. เพศ  
2. อายุ   
3. สถานภาพ  
4. ระดับการศึกษา  
5. รายได 
6. ระยะเวลาการทํางาน 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
1. ความสําเร็จในงานท่ีทํา  
2. การไดรับการยอมรับ  
3. ลักษณะของงาน  
4. ความรับผดิชอบ  
5. ความกาวหนา 
ท่ีมา: แนวคิดของ Herzberg (1959) 

ตัวแปรอิสระ 

ปจจัยคํ้าจนุในการทํางาน 
1. คาตอบแทนและสวัสดิการ 
2. โอกาสกาวหนาในอนาคต  
3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
4. สถานะทางอาชีพ  
5. นโยบายและการบริหาร  
6. สภาพแวดลอมการทํางาน 
7. ความเปนอยูสวนตัว  
8. ความมั่นคงในการทํางาน  
9. วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
ท่ีมา: แนวคิดของ Herzberg (1959) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลการปฏิบัติงานของพนกังาน 
1. ดานปริมาณงาน 
2. ดานคุณภาพของงาน 
3. ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 
ท่ีมา : Na-Nan, Chaiprasit and 
Pukeree (2018) 
 

ตัวแปรตาม 
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1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถนําไปใชเพ่ือเปนแนวทางในการจัดการดานการบริหาร การวางแผน 

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือนําไปปรับใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนงานท่ีเก่ียวของใน บริษัท โฮม โปรดักส 
เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 

1.7.1 ผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยไปใชในการบริหารจัดการเพ่ือเปนแนวทางและพัฒนา
บุคลากรในการสรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจภายในองคการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานใหดียิ่งข้ึน 

1.7.2 ผลการศึกษาจะชวยใหผูบริหารในองคการมองเห็นภาพท่ีชัดเจนยิ่งข้ึนเก่ียวกับความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานวาองคการควรปรับเปลี่ยนหรือบริหารองคการไปในทิศทางใด 

1.7.3 องคการสามารถนําผลการศึกษาไปใชประโยชนในการนําเสนอตอผูบริหาร เพ่ือทราบ
ถึงปญหาและแนวทางในการแกไขปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนในสวนของการสรางแรงจูงในการทํางานของพนักงาน 

1.7.4 สามารถนําไปใชเพ่ือเปนขอมูลใหแกองคการอ่ืนท่ีเก่ียวของและสามารถนําผลการวิจัย
ไปประยุกตใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานในองคการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้   
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2.3 ขอมูลของ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจเปนสิ่งท่ีผูบริหารนํามาใชสรางแรงกระตุนและสงเสริมใหพนักงานเกิดความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน โดยทฤษฎีแรงจูงใจไดแบงออกเปน 3 กลุม ประกอบดวย (อางถึงใน 
กลาหาญ ณ นาน, 2563, น. 166 - 167)   

1. กลุมทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ (Content theory of motivation) ประกอบดวย 
ทฤษฎีบุคลิกภาพมนุษยของเมอรเรย (Murray) ทฤษฎีลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Hierarchical 
of need) ทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG theory) ทฤษฎีสองปจจัย (Two factors 
theory) 

2. กลุมทฤษฎีเก่ียวกับกระบวนการ (Process theory of motivation) ประกอบดวย 
ทฤษฎีความเทาเทียม (Equity theory) ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย 
(Goal setting) 

3. กลุมทฤษฎีแรงเสริม (Reinforcement theory of motivation) ซ่ึงทําหนาท่ีปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม โดยเทคนิคนี้สรางข้ึนจากแนวคิดท่ีเนนถึงบทบาทของผลสืบเนื่องภายนอกสําหรับการกลอมเกลา 
และการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย 

การศึกษาวิจัยครั ้งนี ้ ผู ว ิจ ัยไดเลือกใชทฤษฎีสองปจจัย ของ Herzberg (Herzberg’s 
Two-factors Theory) ซ่ึงอยูในกลมทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ (Content theory of motivation)  
เปนแนวทางในการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
 ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factors Theory) 

การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร พบวา บุคลากรตองการความสุขจากการทํางาน 
และความสุขจากการทํางานเกิดจากความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานท่ีทํา โดยความพึงพอใจหรือ
ความไมพึงพอใจนั้น มีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุมคือ ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปจจัย
คํ้าจุน (Maintenance Factors) (Herzberg, 1959, p. 110 - 111) 
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ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) 
ปจจัยจูงใจ คือ ปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจใหบุคลากรชอบและรักงานท่ีปฏิบัติ 

อีกท้ังยังเปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจ ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยแรงจูงใจ
ท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในของบุคลากร ไดแก 

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) คือ การท่ีบุคลากรสามารถทํางานได
เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี รวมถึงความสามารถในการแกไขปญหา การรูจักปองกันปญหาท่ี
จะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ไดแก การ
ใชความรูทางวิชาการหรือประสบการณในการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายท่ีวางไว การเปดโอกาสให
เพ่ือนรวมงานมีสวนรวมในการแกไขปญหาไดสําเร็จ 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับการยอมรับนับถือจากองคการ 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือลูกคา การยอมรับนับถือสามารถอยูในรูปแบบการยกยองชมเชย 
การแสดงความยินดี การไดรับกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
เม่ือไดทํางานบรรลุผลสําเร็จซ่ึงการยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) คือ ความนาสนใจของลักษณะงานซ่ึงงานท่ีไดรับ
มอบหมาย ตองอาศัยความคิดสรางสรรค มีความทาทายในการลงมือทํางาน หากลักษณะของงาน
เอ้ืออํานวยใหบุคลากรสามารถทํางานไดสําเร็จและไดรับการยอมรับและเกิดความพึงพอใจและมีแรงผลักดัน
ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบหรือปฏิบัติงานใหม ๆ และมีอํานาจในการดูแลงานเหลานั้นไดอยางเต็มท่ี โดยไมมีการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด 

5. ความกาวหนา (Advancement) คือ การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตําแหนงท่ีสูงข้ึน
ของบุคลากรในองคการ รวมถึงการไดรับโอกาสในการศึกษาหรือฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรูความสามารถ 
อยางไรก็ตาม ในกรณีท่ีบุคลากรยายแผนก โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหรือสถานะ ถือเปนเพียง
การเพ่ิมโอกาสและความรับผิดชอบในงาน แตไมใชความกาวหนาในตําแหนงงานอยางแทจริง 

ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) 
ปจจัยคํ้าจุน คือ ปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจและสงเสริมแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

ในองคการใหมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลอง บุคลากรจะเกิดความไมพึงพอใจใน
การทํางาน โดยปจจัยคํ้าจุนเปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของกับงานโดยตรงและเปนปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคลากร 
ไดแก 

1. คาตอบแทนและสวัสดิการ คือ เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น
เปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน รวมถึงรางวัลท่ีใหกับบุคลากรท่ีเปนผลมาจากการปฏิบัติงาน หรือ
ผลตอบแทนท่ีไดรับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ไดแก สวัสดิการดานสุขภาพ การประกันชีวิต 
วันหยุดพักผอน วันพักรอน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เงินโบนัส เปนตน 

2. โอกาสกาวหนาในอนาคต คือ การท่ีบุคลากรไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายใน
หนวยงาน รวมถึงสถานการณท่ีบุคลากรสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
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3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน คือ การติดตอและการสื่อสารระหวางบุคลากรกับ
เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซ่ึงกันและกัน 

4. สถานะทางอาชีพ คือ อาชีพหรือลักษณะของงานท่ีไดรับหมอบหมายเปนท่ียอมรับนับ
ถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี และมีความสําคัญของงานตอองคการ 

5. นโยบายและการบริหาร คือ การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอสื่อสารภายใน
องคการ รวมถึงนโยบายและวิธีการทํางานท่ีมีระบบการแบงงานชัดเจน มีความเปนธรรม มีการควบคุม
และดูแลบุคลากรอยางท่ัวถึง 

6. สภาพแวดลอมการทํางาน คือ ลักษณะทางกายภาพของท่ีทํางาน ไดแก หองทํางาน 
ระดับเสียง ระดับแสงสวาง อุณหภูมิ บรรยากาศในชั่วโมงการทํางาน รวมถึงอุปกรณและเครื่องมือใน
การปฏิบัติงาน 

7. ความเปนอยูสวนตัว คือ ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจากการทํางานหรือ
หนาท่ีความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน รวมถึงสภาพความเปนอยูในปจจุบัน และความสะดวกในการ
เดินทางมาทํางาน 

8. ความม่ันคงในการทํางาน คือ ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอความม่ันคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ และความม่ันคงขององคการ 

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา คือ ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ ดําเนินงาน
และความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมถึงการใหคําแนะนํา การสั่งงานหรือมอบหมายงานท่ีมีความชัดเจน 
มีวิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงานท่ีโปรงใส มีการรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

นอกจากนี้ Herzberg (1959) ไดอธิบายเพ่ิมเติมวา องคประกอบทางดานแรงจูงใจ ตองมีคา
เปนบวก จึงจะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน แตถาแรงจูงใจเปนลบจะทําใหบุคลากรไมพึงพอใจ
ในงาน สวนองคประกอบทางดานปจจัยคํ้าจุน ถามีคาเปนลบ บุคลากรจะมีความรูสึกไมพึงพอใจในงาน 
เนื่องจากองคประกอบทางดานปจจัยคํ้าจุนมีหนาท่ีบํารุงรักษาและสงเสริมบุคลากรใหมีความพึงพอใจ 
ในงาน สรุปไดวาท้ังสองปจจัยตองมีคาเชิงบวกเทานั้น จึงทําใหความพึงพอใจในงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 

จากแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวา ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนเปนสิ่งท่ีบุคลากรตองการ 
เพราะเปนแรงขับเคลื่อนในการทํางาน องคประกอบท่ีเปนปจจัยจูงใจเปนองคประกอบสําคัญ ทําให
บุคลากรเกิดความสุขในการทํางาน โดยมีความสัมพันธกับแนวคิดท่ีวา เม่ือบุคลากรไดรับการตอบสนอง
ดวยปจจัยจูงใจซ่ึงชวยเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน ผลท่ีตามมาคือ บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน 
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจัยคํ้าจุนทําหนาท่ีปองกันมิใหบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจ
ในงานและชวยทําใหบุคลากรเปลี่ยนเจตคติจากการไมอยากทํางานมาสูความพรอมท่ีจะทํางานกับองคการ 

ผูวิจัยจึงไดนําทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) มาใชในการศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือนํามาใชในการศึกษาถึงความตองการของ
พนักงานและเพ่ือทําใหบุคลากรในองคการเกิดความรูสึกพึงพอใจ เกิดความรักและผูกพันตอองคการ 
ตองการมีสวนรวมในการทํางานซ่ึงจะทําใหผลงานท่ีไดมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ในการปฏิบัติงานนั้นสิ่งท่ีองคการคาดหวังวาจะไดรับกับพนักงานทุกคนก็คือ ผลการปฏิบัติงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในดานตาง ๆ ตามวัตถุประสงคท่ีองคการไดตั้งเปาหมายไว ซ่ึงเปนสิ่งท่ี
บงบอกวางานท่ีทํานั้นไดผลดีเพียงใดบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวหรือไม คําวา “ผลการปฏิบัติงาน” นั้น 
ไดมีนักวิชาการไดใหความเห็นไวหลายทานโดยอาจหมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปน
กิจกรรมอยางหนึ่งท่ีมนุษยชวยเปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขาทรัพยากรตาง ๆ ใหเปนปจจัยสงออก เชน 
สินคาและบริการใหเกิดแกมนุษย องคการ สังคม และประเทศชาติ การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตละคนก็เพ่ือบงชี้ถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน 
นั่นคือ การเปรียบเทียบกับเปาหมาย นโยบาย วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวหรือเทียบกับผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองและผูรวมงานคนอ่ืน ๆ ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานจึงถือเปนเรื่องเดียวกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน กลาวคือเม่ือผลการปฏิบัติงานดียอมถือวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงแตหากผลการ
ปฏิบัติงานไมดีถือวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา สําหรับความหมายของผลการปฏิบัติงาน ไดมีผู
นิยามไว ดังตอไปนี้ 

ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
Na-Nan, Chaiprasit and Pukeree (2018) ไดใหความหมายของคําวา “ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน” (Employee job performance) หมายถึง พฤติกรรมทุกอยางของพนักงานท่ีเก่ียวของ
กับงานและมีความสัมพันธกับเปาหมายขององคการ สามารถจําแนกผลการปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายในการทํางานหรือตามคําอธิบายลักษณะงานและปฏิบัติงาน
ตามสถานการณหรือการปฏิบัติงานท่ีบุคคลไดแสดงพฤติกรรมข้ึนเองตามสถานการณท่ีพบเห็นโดยปราศจาก
คําสั่งใด ๆ ท้ังนี้ผลการปฏิบัติงานเปนการแสดงพฤติกรรมท่ีพนักงานปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายและ/
หรือไมไดรับมอบหมาย แตผลการแสดงพฤติกรรมดังกลาวจะมีความสัมพันธกับเปาหมายหรือผลลัพธท่ี
องคการตองการเพ่ือใหเกิดการสงมอบผลลัพธท่ีองคการตองการท้ัง 3 ดาน ประกอบดวย ปริมาณ 
(Quantity) คุณภาพ (Quality) และระยะเวลาท่ีกําหนด (Time) 

จากความหมายขางตน สามารถสรุปไดวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากร
ในองคการท่ีเก่ียวของกับงานและมีความสัมพันธกับเปาหมายขององคการ โดยแสดงออกมาในรูปแบบ
ของผลการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับงาน ทั้งนี้สามารถจําแนกเปนแนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานได 
3 ดาน (Na-Nan, Chaiprasit and Pukeree, 2018) ไดแก 

1. ปริมาณงาน หมายถึง จํานวนของผลงานท่ีออกมาจากการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน 
เชน จํานวนผลผลิต จํานวนของเสีย อัตราความพึงพอใจ ยอดขาย เปนตน การวัดผลการปฏิบัติงานใน
รูปแบบเชิงปริมาณมีความสําคัญอยางมากตอการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจาก
เปนการสะทอนออกของการใชความรู ทักษะ และทัศนคติผานการทุมเทแรงกายสูผลการปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบ ขอมูลเชิงปริมาณของผลการปฏิบัติงานสามารถสรางความชัดเจนและการตระหนักถึงผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเองวาปฏิบัติไดตามท่ีตองการ ขณะเดียวกันยังเปนการสรางความโปรงใสในการ
วัดและประเมินจากบุคคลอ่ืนท่ีเขาใจและรับรูตรงกันเก่ียวกับจํานวนผลงานท่ีพนักงานแตละบุคคลปฏิบัติ
หรือสงมอบใหแกหนวยงาน 
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2. คุณภาพของงาน จะพิจารณาคุณภาพของงานท่ีมีความถูกตอง เรียบรอยและทันเวลา
เปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐาน มีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของสินคากอนการสงมอบสินคาทุกครั้ง เพ่ือคุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคการ
ภายนอก และผูใชไดประโยชนคุมคา และมีความพึงพอใจ คุณภาพของผลการปฏิบัติงานสามารถใชเปน
ตัวควบคุมกระบวนการและผลลัพธท่ีองคการตองการผานการกําหนดและตรวจสอบท่ีถูกออกแบบให
สอดคลองกับบริบทท่ีองคการหรือผูเก่ียวของตองการวัด โดยฟายเนส และวอสส (Fynes & Voss, 2001) 
เสนอวา การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานคือ สิ่งจําเปนอยางมากเนื่องจากคุณภาพของผลการ
ปฏิบัติงานท่ีพนักงานสงมอบสามารถสะทอนซ่ึงพฤติกรรมท่ีแทจริงดานการเอาใจใสตอการปฏิบัติงาน
ของแตละบุคคล 

3. ระยะเวลาท่ีกําหนด เปนการพิจารณาระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงานวาเหมาะสมกับงาน 
สงผลใหงานสําเร็จตามกําหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละชิ้น โดยพนักงานทํางาน
ตามเปาหมายของเวลาท่ีองคการกําหนด ถูกตอง รวดเร็วและมีการสงมอบสินคาถูกตองตรงตามเวลา 
ระยะเวลาเปนปจจัยท่ีจะชวยควบคุมและกระตุนใหพนักงานแตละบุคคลแสดงพฤติกรรมในการกรอบ
ระยะเวลาท่ีองคการหรือผูบังคับบัญชาตองการ 

ปจจัยท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงาน 
แนวคิดท่ีเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานนั้นไดมีการอธิบายไว ดังนี้  
ชาริณี จันทรแสงศรี (2540, น. 12) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานวา การท่ีผลการ 

ปฏิบัติงานของบุคคลจะดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการตอบสนองความตองการท้ังภายใน 
และภายนอก (Internal and External Need) ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอมสงผลถึงผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงความตองการภายนอก ไดแก  

1. รายไดหรือคาตอบแทน  
2. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  
3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ  
4. ตําแหนงหนาท่ี  
สวนความตองการภายใน ไดแก  
1. ความตองการแสดงความจงรักภักดีความเปนเพ่ือนและความรักใคร  
2. ความตองการมีสวนรวมในหมูคณะ  
3. ความตองการในศักดิ์ศรีของตัวเอง 

Porter and Lawler (1975) อธิบายเกี่ยวกับการปฏิบัติงานไววา ปจจัยที่มีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคล คือ  

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
2. ความสามารถและทักษะของบุคคล  
3. ความชัดเจนในบทบาทและการยอมรับในบทบาท  
4. โอกาสในการปฏิบัติงานและผูบริหารสามารถสงเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลไดโดยการ 

สรางแรงจูงใจการมอบหมายงานท่ีชัดเจนและจัดสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน  
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Steers (1977, p. 446) ไดเสนอแบบจําลองผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการวาไดรับ
อิทธิพลมาจากท้ังปจจัยบุคคลและองคการ คือ  

1. ปจจัยบุคคล ประกอบดวย ความสามารถ บุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจความชัดเจน 
ในบทบาท ซ่ึงหากบุคคลมีความคลุมเครือในบทบาทและความขัดแยงในบทบาทก็มีอิทธิพลตอความ
พยายามในการปฏิบัติงาน  

2. ปจจัยองคการ ประกอบดวย โครงสรางการปฏิบัติงาน บรรยากาศและรูปแบบการบริหาร 
Vroom and Deci (1997) พบวา การปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจะกอใหเกิดผลดีและมี

ประสิทธิภาพ ตองประกอบดวยองคประกอบ 2 ดาน คือ ความสามารถความชํานาญของผูปฏิบัติงาน 
และการจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีนําไปสูการใชความสามารถอยางเต็มท่ี ซ่ึงการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ
ตองคํานึงถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดข้ึนกับบุคคลเสียกอน 

Peterson and Plowman (1989) (อางถึงใน อุทัสน วีระศักดิ์การุณย, 2556) ไดใหแนวคิด
องคประกอบของผลการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูงคือ ผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา
และมีความพึงพอใจตอผลการทํางานท่ีมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานท่ีมีคุณภาพ
ควรกอเกิดประโยชนตอองคการและสรางความพึงพอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน โดยผล
จากการปฏิบัติงานมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกําหนดในแผนงานหรือเปาหมายท่ีวางไวของบริษัท ซ่ึงควรมี
การวางแผนและบริหารเวลาเพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชในการดําเนินงานหรือปฏิบัติงาน โดยตองอยูในลักษณะท่ี
ถูกตองตามหลักการ เหมาะสมกับลักษณะงาน และทันสมัย โดยบุคลากรตองมีการพัฒนาเทคนิคการ
ทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน 

4. คาใชจายในการดําเนินงาน (Costs) ตองเหมาะสมกับงาน โดยควรพิจารณาวิธีการท่ี
ตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากท่ีสุด โดยประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต ไดแก 
การใชทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ และเทคโนโลยีท่ีมีอยูอยางประหยัด คุมคาและเกิดการสูญเสีย
นอยท่ีสุด  

กลาวไดวา การปฏิบัติงานของบุคลากรจะมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพไดนั้น ตองประกอบดวย
ความสามารถ ความชํานาญและสิ่งจูงใจใหทําปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย โดยสามารถประเมินผลของ
ประสิทธิภาพไดจากคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และคาใชจายในการปฏิบัติงาน 

คุณลักษณะของบุคคลตอผลการปฏิบัติงาน 
จุดมุงหมายสําคัญของหลักในการบริหารงานในองคการ คือ ตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงค

ตามท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ โดยตองประหยัดเวลา ทรัพยากรและบุคลากรทุกคนพึงพอใจ โดยอาศัย
ทรัพยากร พ้ืนฐานในการบริหาร 4 ประการ คือ คน เงิน วัสดุสิ่งของ และวิธีการจัดการ ซ่ึงทรัพยากร
หลักและสําคัญ คือ “คน” เนื่องจากคนไดเขาไปมีสวนรวมของการปฏิบัติงานท่ีจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  
กลาวไดวา คนกับงานเปนสิ่งคูกัน ฉะนั้นการปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐหรือเอกชนใหมีคุณภาพยอม
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อาศัยปจจัยหลายดาน โดยปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานนั้นมีนักวิชาการหลายทานไดเสนอปจจัยท่ี
แตกตางกันออกไป ดังตอไปนี้ 

นฤมล กิตตะยานนท (อางถึงใน สมเกียรติ แกวหอม, 2555) ไดเสนอวา การปฏิบัติงานของ
แตละบุคลากรจะถูกกําหนดจาก 3 สวน ดังนี้   

1. คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (Individual attributes) แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้   
1.1 ลักษณะท่ีเก่ียวกับเพศ กลุมอายุและเชื้อชาติเผาพันธุ (Demographic characteristics) 
1.2 ลักษณะท่ีเก่ียวกับความรูความสามารถ ความถนัด และความชํานาญของบุคคลากร 

ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้จะไดมาจากการศึกษาอบรมและสั่งสมประสบการณ (Competence characteristics)   
1.3 คุณลักษณะทางดานจิตวิทยา (Psychological characteristics) ไดแก ทัศนคติ 

คานิยม และการรับรู รวมถึงบุคลิกภาพของแตละบุคคลากรดวย  
 2. ระดับความพยายามในการทํางาน (Work effort) เกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ ในการทํางาน 
ไดแก ความตองการ แรงผลักดันอารมณ ความรูสึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะวาบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจ
ในการทํางานสูงยอมมีความพยายามและทุมเทแรงกายแรงใจใหกับการทํางานมากกวาบุคลากรท่ีมี
แรงจูงใจในการทํางานต่ํา   
 3. แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (Organization Support) ไดแก อัตราคาตอบแทน 
ความยุติธรรม กระบวนการติดตอสื่อสารและวิธีการถายทอดงาน ซ่ึงมีผลตอกําลังใจของบุคลากรและ
ผูปฏิบัติงาน 

สรุปไดวา ผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเกิดจากความแตกตางของสภาพภูมิหลัง สภาพ
รางกายและจิตใจ ความถนัด ความรูความสามารถและระดับการศึกษา ซ่ึงปจจัยสนับสนุนเหลานี้จะ
สงผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา โดยผลการประเมินแบงออกเปนระดับต่ํา 
ระดับปานกลาง และระดับสูง ผลการประเมินนี้จะชวยปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานของบุคคลากรผูนั้นใหมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีเพ่ิมข้ึน 

จิตติมา อัครธิติพงศ (2556) กลาววา ผลการปฏิบัติงานในองคการเปนปจจัยสําคัญท่ีนําองคการ
ไปสูความสําเร็จในการดําเนินงาน  โดยองคการท่ีจะมีประสิทธิภาพดานการผลิต การบริการ การเติบโต
ทางดานผลกําไรและการสรางความพึงพอใจแกลูกคาและบุคลากรขององคการ ตองมีองคประกอบสําคัญ 
4 ประการ คือ  

1. สิ่งแวดลอมภายนอกองคการ ไดแก สภาพตลาด ความตองการของลูกคา สภาพเศรษฐกิจ
ของสังคมและของประเทศ เชน สภาพคลองทางการเงินและการธนาคาร ภาวะเงินเฟอ รวมถึงกําลังการ
ซ้ือของลูกคาและการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคม เชน การบริโภคและความนิยม ความฟุมเฟอย หรือ
ความตองการความสะดวกในการบริการบางลักษณะ เชน บริการขายตรง บริการสื่อสาร บริการขนสง 
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เชน การประดิษฐ คิดคนอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหม การซ้ือขาย
สินคาทางสื่อออนไลน  โดยเฉพาะอยางยิ่งสภาวะการซ้ือขาย สงออกในตลาดโลก คูแขงขันทางการผลิต
และการบริการ แหลงวัตถุดิบคุณภาพและผูรวมทุน 
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2.  สิ่งแวดลอมในองคการ ไดแก นโยบาย วิสัยทัศนและปรัชญาขององคการท่ีกําหนดทิศทาง
ของการดําเนินงานองคการ วัฒนธรรมองคการ และการจัดบรรยากาศการทํางานท่ีจะสงเสริมการทํางาน
ของบุคลากร  

3. ปจจัยขององคการ ไดแก สภาพความพรอมขององคการในดานอาคารสถานท่ี อุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใช เงินทุน เทคโนโลยี ท่ีดิน และศักยภาพของบุคลากรโดยเฉพาะดานบุคลากรถือเปน
หัวใจสําคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ องคประกอบดานตัวบุคคลท่ีจะนําไปสูการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางาน มีดังตอไปนี้ 

3.1 ปรัชญาและอุดมการณ 
3.2 บุคลิกภาพ 
3.3 ความตองการ 
3.4 คานิยม 
3.5 การมีจุดมุงหมายท่ีเหมาะสมของชีวิตและการทํางาน 
3.6 ความสามารถในการสํารวจตนเอง 
3.7 ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน 
3.8 การสรางความเชื่อม่ันในตนเอง 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงใชแนวคิดของ Na-Nan, 
Chaiprasit and Pukeree (2018) มาใชในการศึกษาในครั้งนี้ โดยสามารถจําแนกการวัดผลการปฏิบัติงาน
ออกเปน 3 ดาน ไดแก  

1. ปริมาณงาน คือ จํานวนของผลงานท่ีออกมาจากการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน เชน 
จํานวนผลผลิต จํานวนของเสีย อัตราความพึงพอใจ ยอดขาย เปนตน 

2. คุณภาพงาน การพิจารณาคุณภาพของงานท่ีมีความถูกตอง เรียบรอยและทันเวลา
เปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐาน มีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของสินคากอนการสงมอบสินคาทุกครั้ง เพ่ือคุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคการ
ภายนอก และผูใชไดประโยชนคุมคาและมีความพึงพอใจ 

3. ระยะเวลาท่ีกําหนด การพิจารณาระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงานวาเหมาะสมกับงาน 
สงผลใหงานสําเร็จตามกําหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละชิ้น โดยพนักงานทํางาน
ตามเปาหมายของเวลาท่ีองคการกําหนด ถูกตอง รวดเร็ว และมีการสงมอบสินคาถูกตองตรงตามเวลา 

ซ่ึงการศึกษาถึงผลการปฏิบัติงานดังกลาว จะชวยใหองคการสามารถตัดสินไดวา องคการมี
การดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม รวมท้ังยังสามารถนําไปใชในการประเมินประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานในองคการได  
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2.3 ขอมูลของบริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
ประวัติความเปนมา 
บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี 27 มิถุนายน พ.ศ. 2538 โดยเปน

การรวมลงทุนของ บริษัท แลนด แอนดเฮาส จํากัด (มหาชน) และบริษัท ควอลิตี้เฮาส จํากัด (มหาชน) 
ตอมาไดแปรสภาพเปนบริษัทมหาชนในวันที่ 29 พฤษภาคม พ.ศ. 2544 ดวยทุนจดทะเบียนเริ่มตน 
150 ลานบาท และไดเขาจดทะเบียนเปนบริษัทรับอนุญาตในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยในวันท่ี 
30 ตุลาคม พ.ศ. 2544 โดยมีโครงสรางของกลุมธุรกิจ ดังนี้ 

 

 

ภาพท่ี 2.1 โครงสรางของกลุมธุรกิจ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 
 พ.ศ. 2562 
ท่ีมา: รายงานประจําป 2562 

 
โครงสรางผูถือหุน ณ วันปดสมุดทะเบียน วันท่ี 11 กันยายน พ.ศ. 2562 บริษัทฯ มีทุนจด

ทะเบียน 13,151,198,025 หุน เรียกชําระแลว 13,151,198,025 หุน ผูถือหุนท่ีถือหุนสูงสุด 10 อันดับแรก 
ประกอบดวย 

 
ตารางท่ี 2.1 โครงสรางผูถือหุนของ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ณ วันปดสมุด
  ทะเบียน วันท่ี 11 กันยายน พ.ศ. 2562 
ลําดับ ช่ือบุคคล หรือ นิติบุคคล จํานวนหุน รอยละของ

จํานวนหุนท่ี
จําหนายแลว
ท้ังหมด 

1. บริษัท แลนดแอนดเฮาส จํากัด (มหาชน) 3,975,878,432  30.23 
2. บริษัท ควอลิตี้เฮาส จํากัด (มหาชน) 2,613,023,098 19.87 
3. บริษัท ไทยเอ็นวีดีอาร จํากัด 961,111,925 7.31 
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ตารางท่ี 2.2 โครงสรางผูถือหุนของ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ณ วันปดสมุด
  ทะเบียน วันท่ี 11 กันยายน พ.ศ. 2562 (ตอ) 
ลําดับ ช่ือบุคคล หรือ นิติบุคคล จํานวนหุน รอยละของ

จํานวนหุนท่ี
จําหนายแลว
ท้ังหมด 

4. นายนิติ โอสถานุเคราะห 621,415,762 4.73 
5. สํานักงานประกันสังคม 368,310,112 2.80 
6. นายมานิต อุดมคุณธรรม 269,989,197 2.05 
7. SOUTH EAST ASIA UK (TYPE C) NOMINEES 

LIMITED 
258,035,994 1.96 

8. STATE STREET EUROPE LIMITED 241,374,375 1.84 
9. AIA COMPANY LIMITED - EQ4-P 189,700,080 1.44 
10. บริษัท สารสิน จํากัด 167,557,971 1.27 

  
หมายเหตุ 1. ณ วันท่ี 12 กันยายน พ.ศ. 2562 บริษัทฯ มีสัดสวนผูถือหุนรายยอย (Free Float) อยูท่ี
ประมาณรอยละ 45.89 และมีสัดสวนการถือหุนของนักลงทุนสถาบันอยูท่ีประมาณรอยละ 20.63 
 2. ผูถือหุนลําดับท่ี (1) บมจ. แลนดแอนดเฮาส มีผูถือหุนรายใหญ คือ นายอนันต อัศวโภคิน 
ถือหุนรอยละ 23.93 ของจํานวนหุนจําหนายแลวท้ังหมด (ขอมูล ณ วันท่ี 29 สิงหาคม พ.ศ. 2562) 
 3. ผูถือหุนลําดับที่ (2) บมจ. ควอลิตี้เฮาส มีผูถือหุนรายใหญ คือ บมจ. แลนดแอนดเฮาส 
ถือหุนรอยละ 24.98 ของจํานวนหุนท่ีจําหนายแลวท้ังหมด (ขอมูล ณ วันท่ี 28 สิงหาคม พ.ศ. 2562) 

วิสัยทัศน พันธกิจและวัฒนธรรมองคการ 
วิสัยทัศน 
บริษัทฯ มีวิสัยทัศนท่ีจะ “เปนผูนําในธุรกิจ Home Solution and Living Experience ใน

ประเทศไทยและภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต ท่ีมุงเนนเรื่องการใหบริการท่ีครบวงจร (One Stop 
Shopping)” 

พันธกิจ 
1. เราจะเสนอสินคาและบริการท่ีสามารถตอบสนองความตองการสรางความเปนอยูท่ีดี

ของลูกคาไดอยางคุมคาและเพียงพอ 
2. เราจะรวมมือกับพันธมิตรทางธุรกิจในการพัฒนารูปแบบนวัตกรรมของสินคาและบริการ 

พรอมท้ังเพ่ิมประสิทธิภาพในดานการบริหารจัดการเพ่ือสรางความสําเร็จรวมกัน 
3. เราจะใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ประพฤติปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการ รวมท้ังสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความ
ผูกพันตอองคการ 
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4. เราจะบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล พรอมท้ังมีสวนรวมในการรับผิดชอบ และสราง
ความสัมพันธท่ีดีตอสังคม ชุมชนและสิ่งแวดลอม 

5. เราจะแสวงหาโอกาสใหมทางธุรกิจเพ่ืออนาคต และการสรางมูลคาเพ่ิมท่ีเหมาะสมแกผู
มีสวนไดสวนเสีย 

วัฒนธรรมองคการ 
บริษัทฯ ไดมีการกําหนด วัฒนธรรมในการทํางานสําหรับพนักงานโฮมโปรทุกคน (HomePro 

Culture) เพ่ือใชเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติตนและแนวทางในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ
ตามวิสัยทัศนและพันธกิจท่ีกําหนดไว โดยมุงหวังใหวัฒนธรรมดังกลาวสอดแทรกอยูในวิถีการดําเนินชีวิต
ของทุกคนจนกลายเปนสวนหนึ่งของการดําเนินชีวิตประจําวัน ท้ังนี้ เพ่ือสงเสริมและพัฒนาขีดความสามารถ
ของพนักงานใหมีความรูความเชี่ยวชาญเพิ่มมากขึ้น พรอมริเริ ่มนวัตกรรมใหมและปรับตัวรับการ
เปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน เพ่ือใหบริษัทฯ สามารถพัฒนาและกาวตอไปขางหนาอยางม่ันคงและยั่งยืน 
ปจจุบัน HomePro Culture มี 5 ขอ ไดแก 

1. ลูกคาสําคัญท่ีสุด (Customer First) บริการท่ีดีท่ีสุด ตองออกมาจากใจ รากฐานของ
งานบริการตองเริ่มตนดวยใจ แลวจึงออกมาเปนความคิด กิริยาและทาทาง 

2. น้ําหนึ่งใจเดียวกัน (Teamwork) ทุกเปาหมายสําเร็จไดดวยกัน ไมมีความสําเร็จใดท่ีมา
จากคน ๆ เดียวมารวมมือรวมใจสูเปาหมายเดียวกัน 

3. คิดเปนทําเปนอยางโฮมโปร (Think & Act as HomePro) ตนทุนความรูอาจตางกัน 
แตการมุงม่ันพัฒนาปรับปรุงตนเองจะนํามาซ่ึงความสําเร็จ 

4. ปรารถนาสรางความสําเร็จ (Passion) ไมมีความสําเร็จใดจะไดมา ถาปราศจากความ
เพียรพยายามและตั้งใจใหเกิดผลสําเร็จ 

5. สุจริตและยึดม่ันในความถูกตอง (Integrity) การทําความดีไมตองกลัวคนไมเห็นเพราะ
ความมุงม่ันและการทําความดีของเราจะมีคนเห็นเสมอ 

การประกอบธุรกิจ 
บริษัทฯ กอตั้งข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือประกอบธุรกิจคาปลีก โดยจําหนายสินคา และใหบริการ

ท่ีเก่ียวของกับการกอสราง ตอเติม ตกแตง ซอมแซม ปรับปรุง อาคาร บาน และท่ีอยูอาศัยแบบครบวงจร 
(One Stop Shopping Home Center) โดยใชชื่อทางการคาวา “โฮมโปร” (HomePro) ซ่ึงเปนเครื่องหมาย
การคาของบริษัทฯ โดย ณ สิ้นป พ.ศ. 2562 เปดดําเนินการในรูปแบบโฮมโปรท้ังสิ้น 93 สาขาในประเทศไทย 
มีลักษณะการประกอบธุรกิจ ดังนี้ 

ธุรกิจคาปลีก 
1. ผลิตภัณฑ แบงเปน 2 กลุมหลัก ไดแก สินคาท่ีเก่ียวกับวัสดุกอสราง สี อุปกรณปรับปรุง

บาน หองน้ําและสุขภัณฑ เครื่องครัว อุปกรณและเครื่องใชไฟฟา (Hard Line) และสินคาประเภท
เครื่องนอน พรม ผามาน เฟอรนิเจอร โคมไฟ สินคาตกแตงและอุปกรณเครื่องใชภายในบาน (Soft Line) 

2. บริการท่ีเก่ียวเนื่องกับธุรกิจคาปลีก เนื่องจากสินคาสวนใหญของบริษัทฯ เปนสินคาท่ีมี
รายละเอียดของวิธีการ และข้ันตอนการใชงานท่ีตองมีการถายทอดใหกับลูกคา บริษัทฯ จึงจัดใหมีบริการ
ดานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ โดยเริ่มตั้งแตการใหคําปรึกษาและขอมูลท่ีจะเปนประโยชนตอการตัดสินใจ
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เพื่อใหลูกคาสามารถเลือกซื้อสินคาไดตรงกับวัตถุประสงคการใชงานมากที่สุด อีกทั้งยังมีบริการ 
“โฮมเซอรวิส” (Home Service) ท่ีใหบริการครอบคลุมงานออกแบบหองดวยระบบคอมพิวเตอร 3 มิติ 
(3D Design) และงานบริการ ดังตอไปนี้ 

2.1 งานติดตั้ง ยายจุด แกปญหา (Installation Service) 
2.2 งานตรวจเช็ค ทําความสะอาดหรือบํารุงรักษาเครื่องใชไฟฟาตาง ๆ (Maintenance 

Service) 
2.3 งานปรับปรุง เปลี่ยนแปลงหองน้ํา หองครัว หองนั่งเลน (Home Improvement 

Service) 
2.4 งานบริการลางและทําความสะอาด (Cleaning Service) 
2.5 งานปรับปรุงบาน ปรับปรุงพ้ืนท่ีใชสอยภายในบาน (Home Makeover) 

ทั้งนี้ บริษัทฯ ไดเพิ่มความสะดวกสบายแกลูกคาในการใชบริการผานหลายชองทาง ทั้ง
แอปพลิเคชัน เว็บไซตและ Call center เพ่ือตอบโจทยความตองการของลูกคาทุกกลุม และมีบริการ
จัดหาชางและผูรับเหมา บริการเปลี่ยนคืนสินคา การจัดสาธิต DIY (Do It Yourself) และกิจกรรม
Workshop ท่ีเปนประโยชนตอการดูแลบานลูกคา นอกจากนั้นบริการ “โฮม เซอรวิส” (Home service) 
ในทุก ๆ ชองทางยังครอบคลุมถึงบริการชวยเหลือฉุกเฉิน (Emergency service) อาทิ กรณีไฟดับ 
ไฟช็อต ปมน้ําไมทํางาน ทอน้ําแตก ตลอด 24 ชั่วโมงอีกดวย 

ธุรกิจใหบริการพ้ืนท่ีเพ่ือรานคาเชา 
บริษัทฯ มีการจัดสรรพ้ืนท่ีในบางสาขาเพ่ือใหบริการแกรานคาเชา และมีการพัฒนารูปแบบ

สาขาท่ีเรียกวา “มารเก็ต วิลเลจ” (Market Village) ซ่ึงดําเนินธุรกิจในลักษณะของศูนยการคาเต็มรูปแบบ
ภายในโครงการ นอกจากจะมีสาขาของโฮมโปรแลว ยังมีพ้ืนท่ีในสวนของศูนยการคา โดยผูเชาสวนใหญ 
ไดแก ซุปเปอรมารเก็ต รานอาหาร ธนาคาร รานหนังสือ รานสินคาไอที เปนตน ณ วันท่ี 31 ธันวาคม  
พ.ศ. 2562 บริษัทฯ มีสาขาในรูปแบบ “มารเก็ต วิลเลจ” ท้ังสิ้น 4 แหง ไดแก สุวรรณภูมิ หัวหิน ภูเก็ต 
(ฉลอง) และราชพฤกษ 

เปาหมายการดําเนินธุรกิจ 
บริษัทฯ มีแผนท่ีจะขยายการลงทุนอยางตอเนื่องเพ่ือรองรับกับการเติบโตของสังคมเมือง

ครอบคลุมจังหวัดท่ีเปนยุทธศาสตรของการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC: ASEAN Economic 
Community) และในจังหวัดท่ีมีศักยภาพในการเติบโต โดยมีเปาหมายท่ีจะขยายใหครอบคลุมท้ังในเขต
กรุงเทพฯ และตางจังหวัด รวมถึงพัฒนาการใหบริการและคัดเลือกสินคาใหม ๆ เพ่ิมความหลากหลายใน
แตละกลุมสินคา โดย ณ สิ้นป พ.ศ. 2562 บริษัทฯ มีสาขาในรูปแบบโฮมโปรในประเทศท้ังสิ้น 93 สาขา
กระจายท่ัวประเทศ 

นอกเหนือจากธุรกิจโฮมโปรแลว บริษัทฯ ยังขยายธุรกิจ“เมกา โฮม” เพ่ือรองรับตลาดสินคา
วัสดุกอสราง โดยเปดศูนยรวมสินคาเก่ียวกับบานและวัสดุกอสรางครบวงจร จําหนายสินคาในรูปแบบคา
สงและคาปลีก โดยมีลูกคาเปาหมายเปนกลุมชางผูรับเหมาและเจาของโครงการ โดย ณ สิ้นป พ.ศ. 2562    
เมกา โฮม เปดดําเนินการแลวท้ังสิ้น 14 สาขา 



31 

เพ่ือกาวสูความเปนผูนําทางธุรกิจ และรองรับการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน บริษัทฯ 
ไดขยายธุรกิจในรูปแบบ “โฮมโปร” ไปยังตางประเทศโดยเริ่มตนท่ีมาเลเซียเปนประเทศแรก ณ ศูนยการคา
ไอโอไอ ซิตี้มอลล (IOI City Mall) ในกรุงกัวลาลัมเปอร โดย ณ สิ้นป พ.ศ. 2562 เปดดําเนินการท้ังหมด 
6 สาขา ในประเทศมาเลเซีย 

ท้ังนี้ในป พ.ศ. 2562 คณะกรรมการบริษัทไดพิจารณาทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธ
ของบริษัทฯ และเห็นสมควรใหปรับปรุงเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพการณในปจจุบัน และแสดงใหเห็น
ความชัดเจนในแนวทางการดําเนินงานมากยิ่งข้ึน อาทิ การใหความสําคัญกับการนําเสนอสินคาและบริการ
ผานชองทางออนไลนมากข้ึน ตลอดจนนําเทคโนโลยีเขามาชวยพัฒนายกระดับการใหบริการตาง ๆ เชน 
การบูรณาการฐานขอมูลและระบบสนับสนุนการขายระหวางชองทางออนไลนและสาขาแบบไรรอยตอ 
(Omni Channel) เพ่ือสรางประสบการณท่ีสะดวกสบายใหลูกคาสามารถเขาถึงไดทุกท่ีทุกเวลา ตลอดจน
การใชระบบคลังสินคาอัตโนมัติ (Automated Storage and Retrieval System: ASRS) ซ่ึงชวยเพ่ิม
ความแมนยําและลดระยะเวลาขนสงสินคาใหแกลูกคา ท้ังนี้บริษัทฯ ตั้งเปาท่ีจะขยายสาขาใหครบ 150 สาขา 
ในป พ.ศ. 2568 ซ่ึงรูปแบบธุรกิจท่ีจะขยายนั้นจะพิจารณาตามภาวะเศรษฐกิจ และกําลังซ้ือของผูบริโภค
เปนหลัก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.2 รูปแบบการดําเนินธุรกิจและการสรางคุณคารวมของ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด 
  (มหาชน) 
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2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 งานวิจัยภายในประเทศ 
 ณัฐวัตร สนหอม (2550) ไดศึกษาถึง ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กรณีศึกษา บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) และ 2) เพ่ือศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงจาก
ระดับแรงจูงใจแตละดานจากมากไปหานอย ไดแก ดานลักษณะงาน ดานบรรยากาศในการทํางาน 
ดานการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความกาวหนาในการ
ทํางาน ดานวิธีการปกครองของผู บังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานเงื่อนไข
สภาพแวดลอมในการทํางานและดานเงินเดือนและสวัสดิการ และปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ตามลําดับ จากการทดสอบสมมติฐาน ไดแก อายุงาน ตําแหนง ในขณะท่ีเพศอายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาเปนปจจัยท่ีไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ชูยศ ศรีวรพันธ (2553) ไดศึกษาถึง ปจจัยแรงจูงใจตอผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา ขององคการ
บริหารสวนตําบล เขตอําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา พบวา บุคลากรในทองถ่ินมีความพึงพอใจในการ
ทํางานมากจะสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานขององคการเพ่ิมข้ึน แตจะไมพึงพอใจในการไดรับเงิน
คาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษเทาท่ีควร และสะทอนใหเห็นถึงปญหาการไดรับเงินคาตอบแทนอ่ืนเปน
กรณีพิเศษ (โบนัส) ท่ีไมไดรับความเปนธรรม และการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานขององคการ
บริหารสวนตําบลท่ีเก่ียวกับวิธีการและข้ันตอนตาง ๆ ตองไดรับการปรับปรุงและแกไขในสวนท่ีบกพรอง
และปองกันไมใหเกิดปญหาในอนาคต 
 ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ไดศึกษาถึง แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท 
บางกอกกลาส จํากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี กลุมตัวอยางท่ีใชเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ จํานวน
ท้ังหมด 270 กลุมตัวอยาง โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิเคราะหขอมูล ผลการศึกษาพบวา 
ในดานลักษณะทางประชากรศาสตรท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน เนื่องจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคือ สิ่งเราใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจแลวก็จะปฏิบัติงานอยางมีความสุขและปฏิบัติงานอยางเต็ม
กําลังความสามารถ 

โชติกา ระโส (2555) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏนครสวรรค พบวา แรงจูงใจดานความสําเร็จของงานและดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้เพราะวาองคการท่ีจะบรรลุเปาหมายไดนั้นตองมีการบริหาร
และมีนโยบายท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ จึงสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ 
และการท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจอยูในระดับสูงนั้น เนื่องมาจากการมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน
และผูบริหาร ซ่ึงทําใหบรรยากาศในการทํางานมีความเปนกันเองและสามารถชวยเหลือ ใหคําปรึกษากัน
ไดตลอดเวลา สงผลใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซ่ึงกอใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 
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อรรถสิทธิ์  ตันติยุทธ (2556) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานกองบํารุงรักษา การประปานครหลวงผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย 
มีอายุอยูในชวง 36 - 45 ป สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป
ข้ึนไป และมีรายไดตอเดือน 15,001 - 30,000 บาท ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับมากท่ีสุด คือ ปจจัยในดานความม่ันคงในการทํางาน ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในดานการ
ปฏิบัติงานดานตาง ๆ อยูในระดับมาก ไดแก ปจจัยในการทํางาน 1) ดานความกาวหนาในการทํางาน 
2) ดานเงินเดือน 3) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 4) ดานสภาพ
การทํางาน 5) ดานนโยบายและการบริหารงาน ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก ปจจัยในดานลักษณะงาน และจากการศึกษาสมมติฐาน พบวา คุณลักษณะดานเพศ
ท่ีแตกตางกันจะมีแรงจูงใจท่ีไมแตกตางกัน 

ณิชามล ฟองน้ํา (2557) ไดศึกษาถึง คุณลักษณะสวนบุคคล พฤติกรรมผูนําและการทํางาน
เปนทีมท่ีมีประสิทธิผลในการทํางาน จากการศึกษาพบวา คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ  
ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือน อาชีพ ระยะเวลาทํางานในหนวยงาน จํานวนพนักงานใน
ฝาย/แผนกท่ีสังกัดการสื่อสารภาษาไทยและการสื่อสารภาษาอังกฤษท่ีแตกตางกัน มีผลทําใหเกิดประสิทธิผล
ของการทํางานไมแตกตางกัน โดยจากทฤษฎีบุคลิกภาพแบบคุณลักษณะ กลาววา คุณลักษณะเปนสิ่งท่ี
ติดตัวและเปลี่ยนแปลงไดไมงายนัก คุณลักษณะท่ีไมเหมาะสมกับหนาท่ีมักจะกอใหเกิดปญหาในการ
ทํางานและทําใหงานไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 

กรรณิการ โพธิ์ลังกา และสุทธินันท พรหมสุวรรณ (2557) ไดศึกษาถึง การศึกษาลักษณะสวน
บุคคล วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และสภาพแวดลอมภายในองคการท่ีมีผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในยานธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบวา ขอมูล
สวนบุคคลในดานอายุ ระดับการศึกษา อายุงานในตําแหนง และรายไดตอเดือน มีผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ในทางตรงกันขามขอมูลสวนบุคคลในดานเพศ และสถานภาพสมรสมีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมท่ีไมแตกตางกัน 

นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ไดศึกษาถึง ปจจัยอิทธิพลและปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี จากการศึกษาพบวา 
แรงจูงใจในการทํางานสอดคลองกับสมมติฐานท่ีไดตั้งไวในการศึกษาวิจัย เนื่องจากแรงจูงใจในการทํางาน 
ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จในงาน ตําแหนงงาน ความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพในการทํางานนั้น 
ถือไดวาเปนสิ่งสําคัญตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงหากไดมีการพัฒนา
แรงจูงใจในการทํางาน ใหมีความสมบูรณชัดเจน ยอมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี  

นุตนลิน ลิมาพร (2558) ไดศึกษาถึง ปจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจท่ีมีตอการทํางานใน 
อุตสาหกรรมโรงแรม พบวา ผูที่ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม มีระดับความคิดเห็นตอระดับแรงจงูใจ 
ท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงไดดังนี้ ประเด็นชื่อเสียงขององคการ ความสําเร็จ
ของงาน ความม่ันคงขององคการ และในสวนของความคิดเห็นของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน



34 

โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงไดดังนี้ ภาพลักษณ ขององคการ/ โรงแรม การมีปฏิสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ความนาเชื่อถือของผูบริหาร 

นิ่มนวน ทองแสน (2559) ไดศึกษาถึง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 
กลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงาน พนักงานท่ีมีอายุท่ีแตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน เนื่องจากคนท่ีมีอายุมากกวา
จะมีความอดทน สูงาน มีความชํานาญและเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานท่ี ถูกตองแมนยํามากกวาคนท่ีมี
อายุนอย 

ปญญาพร ฐิติพงศ และ ประสพชัย พสุนนท (2559) ไดศึกษาถึง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบตัิงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด 
พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุนโดยรวมอยูในระดับสูง ท้ังนี้ 
เนื่องจากความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหมีความกระตือรือรนในการทํางาน บุคลากรใชความรูความสามารถ
อยางเต็มท่ีและสามารถทํางานไดทันตามเวลาและระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูใน
ระดับสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดคือ ดานเวลา รองลงมาเปนดาน
ปริมาณงาน ถัดไปเปนดานคาใชจาย และสุดทายคือ ดานคุณภาพงาน ตามลําดับ 

ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) ไดศึกษาถึง ปจจัยจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
ขาราชการทหารประจําสังกัดกองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารรบท่ี 7 พบวา ปจจัยจูงใจท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานคือ ดานลักษณะงาน โดยผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในประเด็น
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบตรงกัน ความรูความสามารถสูงสุด สวนปจจัยคํ้าจุนท่ีสงผลตอประสิทธิภาพใน
การทํางานคือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความม่ันคงในงาน ดานความผูกพันตอองคการ 
และดานความเปนอยูสวนตัว 

อัครเดช ไมจันทร (2561) ไดศึกษาถึง ปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุม 
อุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก สถานภาพ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
แตกตางกัน และยังพบวาปจจัยดานความม่ันคงกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงาน 

รัชนี แกวมณี, นีรนุช สายสุยา และ สุภัสสรา กิริกา (2561) ไดศึกษาถึง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท อายิโนะโมะโตะ เบทาโกรสเปเชียลตี้ฟูดส จํากัด 
พบวา แรงจูงใจตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดรริก เฮิรซเบิรก มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เนื่องจากแรงจูงใจเปนสิ่งเราท่ีสรางใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจ
แลวก็จะปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ 

วิจิตตรา ผลมะมวง (2562) ไดศึกษาถึง แรงจูงใจและบรรยากาศองคการท่ีมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด พบวา แรงจูงใจ
และบรรยากาศมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดาน คือ ดานระยะเวลา ดานคุณภาพและ
ดานปริมาณ ซ่ึงผูบริหารควรสรางแนวทางในการบริหารโดยตระหนักถึงการสรางแรงจูงใจท่ีสอดคลอง
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กับความตองการของพนักงาน และเสริมสรางบรรยากาศภายในองคการท่ีดี นอกจากจะชวยลดปญหา
ในการทํางานแลว ยังมีสวนทําใหประสิทธิภาพขององคการเพ่ิมข้ึนจากผลการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน 

งานวิจัยตางประเทศ 
Said, Zaidee, Zahari, Ali & Salleh (2015) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา University Teknologi MARA (Terengganu) 
พบวา แรงจูงใจของพนักงานสามารถเปนเครื่องมือท่ีมีคุณภาพในการวัดระดับผลการปฏิบัติงานได ซ่ึงจาก
การศึกษาไดพิสูจนถึงความสัมพันธระหวางความตองการสวนบุคคล ความชอบสวนบุคคล และ
สภาพแวดลอมการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากนี้ แรงจูงใจยังทําให
องคการสามารถรักษาพนักงานเอาไวได  

Anthony Afful-Broni (2012) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา University of Mines and Technology, Tarkwa, Ghana: 
Leadership Lesson พบวา เงินเดือนหรือรายไดตอเดือนต่ํา ทําใหขวัญและกําลังใจในการทํางานของ
บุคลากรลดต่ําลง อีกท้ังการมีแรงจูงใจต่ํายังเปนสาเหตุสําคัญท่ีจะทําใหบุคลากรขาดความกระตือรือรน
ในการทํางาน นอกจากนี้ การขาดความกาวหนาในอาชีพ และความลาชาในการทํางาน ทําใหลดกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ิมมากข้ึน และถาหากบุคลากรมีความเชื่อวาผูบริหารไมมีความเขาใจ 
และถูกควบคุมในการปฏิบัติงานจะทําใหเกิดผลกระทบทางลบในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน 

Luljeta Bexheti & Agron Bexheti (2016) ไดทําการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรซเบิรกกับประสิทธิภาพในการทํางาน จากการศึกษาแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธท่ีสูง
ระหวางปจจัยดานสุขอนามัยและการเพ่ิมผลผลิต ซ่ึงผลของเปาหมายท่ีสองของการศึกษานี้แสดงใหเห็นวา 
ปจจัยดานสุขอนามัยมีอิทธิพลตอการเพ่ิมผลผลิตมากข้ึนมากกวาปจจัยสรางแรงบันดาลใจ ซ่ึงหมายความวา
สําหรับพนักงานแลวสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดคือ เงินเดือน ความสัมพันธกับผูอ่ืน การรักษาความปลอดภัย เปนตน  

Sumra Haleem Shaikh (2019) ไดทําการศึกษา เรื่อง การใชทฤษฎีเฮอรซเบิรกในการ
พัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานอุตสาหกรรม จากการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจ ไดแก ความกาวหนา 
ความสําเร็จ การรับรู และการเติบโต และปจจัยคํ้าจุน ไดแก นโยบายของบริษัท การทํางาน ความปลอดภัย 
ความสัมพันธกับการกํากับดูแลสภาพการทํางาน เงิน และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานของทฤษฎีสอง
ปจจัย มีผลในเชิงบวกตอประสิทธิภาพของพนักงาน ซ่ึงการศึกษาพบวาสามารถใชความรูเก่ียวกับทฤษฎี
เฮอรซเบิรกท่ีสามารถสรางประโยชนตอบุคคลและองคการ 

 



 

บทท่ี 3  
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษา “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษา: บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน)” โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษา 1) เพ่ือศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพ่ือศึกษาลักษณะสวน
บุคลากรท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ใชการวิจัยเชิง
สํารวจ (Survey research method) และมีวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัย
ไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการวิจัย โดยมีลําดับข้ันตอนในการการศึกษาและระเบียบวิธีการศึกษา
ดานการกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง เครื่องมือในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล การจัดทําและ
การวิเคราะหขอมูล รวมถึงสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ดังนี้  

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 
3.2 ตัวแปรท่ีใชในวิจัย 
3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตวัอยางในการวิจัย 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานใน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร 

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวน 1,684 คน (ขอมูล บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
ป 2562)  

การสุมตัวอยางเพ่ือการวิจัย ไดคํานวณหากลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (1973  
อางถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2540, น. 70) โดยมีระดับความเชื่อม่ันอยูท่ี 95 เปอรเซ็นต และ
สัดสวนของความคลาดเคลื่อนท่ีสามารถยอมรับท่ีใหเกิดข้ึนไดเทากับ 5 เปอรเซ็นต โดยมีการกําหนด
ขนาดตัวอยางและการสุมตัวอยางมีข้ันตอน ดังนี้ 

3.1.1 กําหนดขนาดตัวอยาง 
การคํานวณหาขนาดตัวอยาง (Simple size) โดยใชสูตร ดังนี้ 

 สูตร 
 
   

กําหนดให  n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N คือ จํานวนประชากรท่ีใชในการวิจัย 

    E คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05 
 

n =           N 

       1 + (N) (0.05)2 
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แทนคาตามสูตร 
 

  n = 323.22 

การคํานวณขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 323.22 ตัวอยาง ดังนั้น จึงมีกลุมตัวอยางท่ีใชใน
การศึกษาปดตามจํานวนเต็มท่ีคํานวณได คือ จํานวน 324 ตัวอยาง  

3.1.2 การสุมตัวอยาง 
ผูวิจัยทําการสุมตัวอยางแบบตามสัดสวน (Proportional Sampling) โดยเปนพนักงานท่ี

ปฏิบัติงานใน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวน 1,684 คน แบง
ออกเปน 15 สายงาน เพ่ือจําแนกแบงสัดสวนกลุมตัวอยาง รายละเอียดแสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา  

สายงาน กลุมประชากร กลุมตัวอยาง 

1. สายทรัพยากรบุคล 65 13 

2. สายพัฒนาธุรกิจ 70 13 

3. สายการตลาด 155 30 

4. สายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
5. สายบัญชี และการเงิน 
6. Soft Line 
7. Commercial Support 
8. Hard Line 
9. Home Electric Product Group     
10. Home Textiles & Furniture 
11. E - Commerce (Direct to shop) 
12. Commercial Sale 
13. CERAMIC & BATHROOM 
14. Direct Source 
15. Inventory Management ( IM ) 

165 
225 
197 
85 
90 
67 
75 
65 
75 
85 
75 
190 

32 
43 
38 
16 
17 
13 
14 
13 
14 
16 
14 
37 

รวม 1,684 324 

  หลังจากนั้นผูวิจัยจึงดําเนินการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) โดยเลือก
วิธีการจับฉลาก (Lottery) โดยนํารายชื่อบุคลากรแตละสายงานมาทําการสุมโดยเลือกวิธีการจับฉลาก 
(Lottery) ตามจํานวนสัดสวน แลวทําการหยิบครั้งเดียว ใหครบตามจํานวนท่ีตองการ จากนั้นจึงแจก
แบบสอบถามไปยังสายงานตาง ๆ ตามรายชื่อและสายงานท่ีกําหนดไว 
 
 

n =           1,684 
       1 + (1,684) (0.05)2 
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3.2 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ตัวแปรท่ีนําเขามาวิจัยมีท้ังหมด 3 ปจจัย ประกอบดวย 1) ปจจัยสวนบุคคล 2) ปจจัยดาน

แรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 3) ปจจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรายละเอียดของตัวแปรท้ังหมด 
มีดังตอไปนี้ 

3.2.1 ตัวแปรอิสระ 
  3.2.1.1 ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย 6 ตัวแปรยอย 

1) เพศ 
2) อายุ 
3) สถานภาพ 
4) ระดับการศึกษา 
5) รายได 
6) ระยะเวลาการทํางาน 

   3.2.1.2 ปจจัยแรงจูงใจ ประกอบดวย 5 ตัวแปรยอย 
1) ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 
2) ดานการไดรับการยอมรับ 
3) ดานลักษณะของงาน 
4) ดานความรับผิดชอบ 
5) ดานความกาวหนา 

3.2.1.3 ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย 9 ตัวแปรยอย 
1) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
2) ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 
3) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
4) ดานสถานะทางอาชีพ 
5) ดานนโยบายและการบริหาร 
6) ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
7) ดานความเปนอยูสวนตัว 
8) ดานความม่ันคงในการงาน 
9) ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 

3.2.2 ตัวแปรตาม ปจจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบดวย 3 ตัวแปรยอย 
1) ดานปริมาณงาน 
2) ดานคุณภาพของงาน 
3) ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 
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3.3 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามชนิดเลือกตอบเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม รวมถึงศึกษาคนควาจากแนวคิดและ
ทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังงานวิจัยท่ีเก่ียวของตามกรอบแนวคิดการวิจัย เพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม โดยลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Closed ended question) และเปนคําตอบแบบ
หลายตัวเลือก (Multiple choice question) โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 ตอน จํานวน 76 ขอ 
ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ 
การศึกษา รายไดและระยะเวลาการทํางาน จํานวนท้ังหมด 6 ขอ เปนลักษณะคําถามปลายปด (Close 
ended question) แบบท่ีมีใหเลือก 2 คําตอบ (Dichotomous choices) และแบบท่ีมีใหเลือกหลาย
คําตอบ (Multiple choices) แตละขอคําถามมีระดับการวัดขอมูลประเภทตาง ๆ ดังนี้ 

1) เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
2) อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
3) สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
4) ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Nominal scale) 
5) รายได เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
6) ระยะเวลาการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ ซ่ึงผูวิจัยไดใชขอคําถามของ อภิญญา  
ทองเดช (2558)  โดยมีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating scale) ตามวิธีคิด
ของลิเคิรท (Likert’s scale) กําหนดคําตอบเปน 5 ระดับ จํานวนท้ังหมด 21 ขอ ประกอบดวย  

1) ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา จํานวน 6 ขอ 
2) ดานการไดรับการยอมรับ จํานวน 4 ขอ 
3) ดานลักษณะของงาน จํานวน 4 ขอ 
4) ดานความรับผิดชอบ จํานวน 3 ขอ 
5) ดานความกาวหนา จํานวน 4 ขอ 

โดยมีเกณฑใหคะแนน ท้ัง 5 ระดับ มีดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น คาน้ําหนักของตัวเลือก 
มากท่ีสุด หรือ เห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ 5 
มาก หรือ เห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ 4 
ปานกลาง หรือ ไมแนใจ กําหนดใหมีคาเทากับ 3 
นอย หรือ ไมเห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ 2 
นอยท่ีสุด หรือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ 1 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน ซ่ึงผูวิจัยไดใชขอคําถามของ อภิญญา  
ทองเดช (2558) โดยมีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating scale) ตามวิธีคิด
ของลิเคิรท (Likert’s scale) กําหนดคําตอบเปน 5 ระดับ จํานวนท้ังหมด 39 ขอ ประกอบดวย  

1) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการจํานวน 3 ขอ 
2) ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต จํานวน 5 ขอ 
3) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน จํานวน 4 ขอ 
4) ดานสถานะทางอาชีพ จํานวน 2 ขอ 
5) ดานนโยบายและการบริหาร จํานวน 5 ขอ 
6) ดานสภาพแวดลอมการทํางาน จํานวน 4 ขอ 
7) ดานความเปนอยูสวนตัว จํานวน 3 ขอ 
8) ดานความม่ันคงในการทํางาน จํานวน 6 ขอ 
9) ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา จํานวน 5 ขอ 

โดยมีเกณฑใหคะแนน ท้ัง 5 ระดับ มีดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น คาน้ําหนักของตัวเลือก 
มากท่ีสุด หรือ เห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ 5 
มาก หรือ เห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ 4 
ปานกลาง หรือ ไมแนใจ กําหนดใหมีคาเทากับ 3 
นอย หรือ ไมเห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ 2 
นอยท่ีสุด หรือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ 1 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงผูวิจัยไดใชขอคําถาม
ของ นันทนา จงดี (2560) โดยมีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating scale) 
ตามวิธีคิดของลิเคิรท (Likert’s scale) กําหนดคําตอบเปน 5 ระดับ จํานวนท้ังหมด 9 ขอ ประกอบดวย  

1) ดานปริมาณงาน จํานวน 3 ขอ 
2) ดานคุณภาพของงาน จํานวน 3 ขอ 
3) ดานระยะเวลาท่ีกําหนด จํานวน 3 ขอ 

โดยมีเกณฑใหคะแนน ท้ัง 5 ระดับ มีดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น คาน้ําหนักของตัวเลือก 
มากท่ีสุด หรือ เห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ 5 
มาก หรือ เห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ 4 
ปานกลาง หรือ ไมแนใจ กําหนดใหมีคาเทากับ 3 
นอย หรือ ไมเห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ 2 
นอยท่ีสุด หรือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ 1 

สําหรับเกณฑในการวิเคราะหคะแนน ผูวิจัยไดนําคะแนนของปจจัยดังกลาวของกลุมตัวอยาง
มาหาคาเฉลี่ย โดยพิจารณาคาเฉลี่ยของคะแนนท่ีแบงเปน 5 ระดับ ตามหลักเกณฑวิธีการแบงชั้นตาม 
รายละเอียด ดังนี้  
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อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด  

                         จํานวนชั้น 
    =  5 - 1  
      5  
    =         0.8  

ดังนั้น เกณฑในการอธิบายตัวแปรตาง ๆ สามารถพิจารณาไดดังนี้  
ระดับความคิดเห็นระดับมากท่ีสุด  คือ คะแนนตั้งแต 4.21 - 5.00  
ระดับความคิดเห็นระดับมาก    คือ คะแนนตั้งแต 3.21 - 4.20  
ระดับความคิดเห็นระดับปานกลาง  คือ คะแนนตั้งแต 2.61 - 3.40  
ระดับความคิดเห็นระดับนอย   คือ คะแนนตั้งแต 1.81 - 2.60  
ระดับความคิดเห็นระดับนอยท่ีสุด  คือ คะแนนตั้งแต 1.00 - 1.80 

วิธีหาคุณภาพเครื่องมือ 
ผูวิจัยจะทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพ่ือใหเกิดความตรงทางดานเนื้อหา (Content 

Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
1. การหาความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content validity) 

1.1 นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน เสนอตออาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระเพ่ือทําการ 
ตรวจสอบขอแนะนํา เพ่ือนําไปแกไขปรับปรุงใหมีความเหมะสมยิ่งข้ึน โดยขอคําถามมีจํานวนท้ังสิ้น 76 ขอ 

1.2 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา เสนอตอผูเชี่ยวชาญ 
3 ทาน เพ่ือทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา ดวยการตรวจสอบดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ
วัตถุประสงคของการวิจัย (Index of Item - Objective Congruence: IOC)  โดยผูเชี่ยวชาญจะประเมิน
ดวยคะแนน 3 ระดับ อันประกอบดวย 1 = สอดคลอง 0 = ไมแนใจ -1 = ไมสอดคลอง ตอจากนั้นให
ผูเชี่ยวชาญปรับปรุงแกไขขอคําถามท่ีไมชัดเจนเพ่ือใหสอดรับกับวัตถุประสงคงานวิจัยท่ีผูวิจัยตองการ
ศึกษา หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไขตามท่ีผูเชี่ยวชาญเสนอแนะ และนําคะแนนท่ีไดจากการประเมิน
ของผูเชี่ยวชาญมาทําการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม กับคานิยามเชิงปฏิบัติการ โดยใช
สูตรดังนี้ (ศิริชัย พงษวิชัย, 2556) 

IOC  =  (∑R)/n  
   IOC  =  ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามปฏิบัติการ  
   ∑R  =  ผลบวกของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ  
   n   =  จํานวนผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 

การคัดเลือกขอคําถามท่ีผูเชี่ยวชาญประเมิน ตรวจสอบเก่ียวกับการใชภาษาและความสอดคลอง
ระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปนรายขอและตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา โดยใช
ดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence - IOC) ท่ีมีคาเทากับ 0.50 ข้ึนไป 
หมายความวา ขอคําถามนั้นมีความเท่ียงตรงสามารถใชได (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2547) จึงจะนําไปทําการ
ทดลองใช ผลสรุปคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปนรายขอของ
แบบสอบถามท้ังชุด ดังแสดงในตารางท่ี 3.2 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงการหาคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยทําการหาคาความ
สอดคลองภายในของแบบสอบถาม 
ตัวแปร ลําดับ การตรวจสอบความ

เท่ียงตรง 
ผูเช่ียวชาญประเมิน 

คาความ
เท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
ปจจัยจูงใจ 1 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 2 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 3 +1 +1 +1 1 ผาน 
 4 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 5 +1 +1 +1 1 ผาน 
 6 +1 +1 +1 1 ผาน 
 7 +1 +1 +1 1 ผาน 
 8 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 9 +1 +1 +1 1 ผาน 
 10 +1 +1 +1 1 ผาน 
 11 +1 -1 -1 0.33 ไมผาน 
 12 +1 -1 -1 0.33 ไมผาน 
 13 +1 -1 -1 0.3 ไมผาน 
 14 +1 +1 +1 1 ผาน 
 15 +1 +1 +1 1 ผาน 
 16 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 17 +1 +1 +1 1 ผาน 
 18 +1 +1 +1 1 ผาน 
 19 0 0 +1 0.33 ไมผาน 
 20 0 +1 +1 0.67 ผาน 
 21 +1 +1 +1 1 ผาน 
 21 +1 +1 +1 1 ผาน 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงการหาคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยทําการหาคาความ
สอดคลองภายในของแบบสอบถาม (ตอ) 

ตัวแปร ลําดับ การตรวจสอบความ
เท่ียงตรง 

ผูเช่ียวชาญประเมิน 

คาความ
เท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
ปจจัยคํ้าจุน 1 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 2 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 3 +1 +1 +1 1 ผาน 
 4 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 5 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 6 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 7 +1 +1 +1 1 ผาน 
 8 +1 +1 +1 1 ผาน 
 9 +1 +1 +1 1 ผาน 
 10 +1 +1 +1 1 ผาน 
 11 +1 +1 +1 1 ผาน 
 12 +1 +1 +1 1 ผาน 
 13 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 14 +1 +1 +1 1 ผาน 
 15 -1 0 +1 0.00 ไมผาน 
 16 +1 +1 +1 1 ผาน 
 17 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 18 +1 +1 +1 1 ผาน 
 19 +1 +1 +1 1 ผาน 
 20 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 21 +1 +1 +1 1 ผาน 
 22 +1 +1 +1 1 ผาน 
 23 +1 +1 +1 1 ผาน 
 24 +1 +1 +1 1 ผาน 
 25 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 26 +1 -1 +1 0.33 ไมผาน 
 27 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 28 +1 +1 +1 1 ผาน 
 29 +1 +1 +1 1 ผาน 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงการหาคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยทําการหาคาความ
สอดคลองภายในของแบบสอบถาม (ตอ) 
ตัวแปร ลําดับ การตรวจสอบความ

เท่ียงตรง 
ผูเช่ียวชาญประเมิน 

คาความ
เท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
ปจจัยคํ้าจุน (ตอ) 30 +1 +1 +1 0.67 ผาน 
 31 +1 +1 +1 0.67 ผาน 
 32 +1 +1 +1 1 ผาน 
 33 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 34 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 35 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 36 +1 +1 +1 1 ผาน 
 37 +1 +1 +1 1 ผาน 
 38 +1 +1 +1 1 ผาน 
 39 +1 +1 +1 1 ผาน 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 1 +1 +1 +1 1 ผาน 
 2 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 3 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 4 +1 +1 +1 1 ผาน 
 5 +1 -1 +1 0.33 ไมผาน 
 6 +1 +1 +1 1 ผาน 
 7 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 8 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 9 +1 0 +1 0.67 ผาน 

จากตารางท่ี 3.3 พบวา มีขอคําถามท่ีมีคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาอยูระหวาง 0.67 - 1.00 
จํานวนท้ังหมด 65 ขอ และมีขอคําถามบางขอมีคาต่ํากวา 0.50 ผูวิจัยจึงนําขอคําถามดังกลาวเสนอตอ
อาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือปรับปรุงขอคําถามใหมีความเหมาะสม ซ่ึงมีขอคําถามบางขอท่ีตองตัดท้ิงและบางขอ
ตองมีการปรับปรุงแกไขสํานวนภาษาและความชัดเจนของขอคําถามตามขอเสนอของผูเชี่ยวชาญ 
 2. การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและผานการทดสอบ
จากผูเชี่ยวชาญและทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใชกับพนักงานบุคลากรในองคการของ
บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สาขาเอกมัย-รามอินทรา จํานวน 30 คน แลวนําผลท่ีได
จากการทดลองใชมาวิเคราะห เพ่ือตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม เพ่ือหาคุณภาพเครื่องมือ โดยนําผล
ท่ีไดมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์ความเท่ียงของ Cronbach (Cronbach’s Alpha coefficient) ซ่ึงคา
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ความเชื่อม่ัน จะตองมีคาตั้งแต 0.7 ข้ึนไป โดยคาความเชื่อม่ันของปจจัยจูงใจมีคาเทากับ 0.89 ปจจัยคํ้าจุน
มีคาเทากับ 0.96 ผลการปฏิบัติงานมีคาเทากับ 0.89 และมีคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยรวมมี
คาเทากับ 0.97 เม่ือไดแบบสอบถามท่ีมีความเท่ียงตรง และความเชื่อม่ันท่ียอมรับไดแลว จึงนําแบบสอบถาม
ไปใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 324 คน 

  

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยทําการดําเนินการสรางและตรวจสอบขอมูล ดังนี้ 
1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของจากแหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) 

ไดแก วารสารทางวิชาการ บทความวิชาการ รายงานประจําปของบริษัท งานวิจัยและวิทยานิพนธท่ีเก่ียวของ 
เพ่ือนํามาพัฒนาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยและนํามาสรางเปนแบบสอบถาม 

2. นําเสนอแบบสอบถามตออาจารยท่ีปรึกษา จากนั้นทดสอบหาคาความเท่ียงตรงและความ
เหมาะสมของแบบสอบถาม 

3. นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบ เก็บขอมูลจากแหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) 
ดวยกลุมตัวอยางจํานวน 324 ตัวอยาง โดยผูวิจัยเปนผูดําเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวม
ขอมูลดวยตนเอง โดยมีข้ันตอนดังตอไปนี้ 

3.1  อธิบายใหผูตอบแบบสอบถามเขาใจถึงเปาหมายและวัตถุประสงคของการวิจัย 
3.2 ชี้แจงวิธีการตอบแบบสอบถามแกผูตอบแบบสอบถาม 
3.3 ดําเนินการเก็บขอมูลจากผูตอบแบบสอบถาม ในชวงเดือนตุลาคม - ธันวาคม พ.ศ. 2563 

  

3.5 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
เม่ือผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมแบบสอบถามท้ังหมดครบตามจํานวน 324 ชุด จากนั้นจะนําไป

วิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยการใชโปรแกรมวิเคราะหทางสถิติเชิงสังคมศาสตร SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) ดังนี้ 

1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) ใชคาความถี่ 
คารอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
3 ขอ ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได และระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน โดยทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยกรณีท่ีมี 2 กลุม ดวยสถิติ Independent sample t-test และกรณีความ
แตกตางของคาเฉลี่ยท่ีมากกวา 2 กลุมดวย One - Way ANOVA ถาพบความแตกตางใหวิเคราะหความ
แตกตางรายคู วิเคราะหดวยคาสถิติ Least significant difference (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญท่ี .05    

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จในงานที่ทํา ดานการไดรับการยอมรับ 
ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนามีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
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(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญ .01 โดยความสัมพันธของ
ตัวแปรอยูในชวง -1 ถึง 1 

โดยมีเกณฑการแปลความหมาย เพ่ือจัดระดับความสัมพันธแบงออกเปนชวงดังตอไปนี้ 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระดับความสัมพันธ 
0.80   ข้ึนไป สูง หรือ สูงมาก 
0.60 - 0.79 คอนขางสูง 
0.40 - 0.59   ปานกลาง 
0.20 - 0.39   คอนขางต่ํา 
ต่ํากวา 0.20 ต่ํา 
0.0 ไมมีความสัมพันธ 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เปนบวก (+) หมายถึง สัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เปนลบ (-) หมายถึง สัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม 

   สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยคํ้าจุน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอม
การทํางาน ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางานและดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) โดยใช
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดับ
นัยสําคัญ .01 โดยความสัมพันธของตัวแปรอยูในชวง -1 ถึง 1 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห 

 
การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) โดยผูวิจัยไดนําขอมูล
จากแบบสอบถามท่ีไดรับกลับมาจากกลุมตัวอยาง จํานวน 324 ชุด ท่ีผานการตรวจคุณภาพแลวมาทําการ
วิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยนําเสนอผลการวิเคราะห ดังตอไปนี้ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
2. เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคลท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส 

เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 

โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
 

4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามคํานวณหาคาความถ่ี (Frequency) 

และคารอยละ (Percentage) 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยแสดงคารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยแสดงคารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 
ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยแสดงคารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 
ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมติฐาน 

1. การเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยกรณีที่มี 2 กลุม ดวยสถิติ Independent Sample t-test 
และกรณีความแตกตางของคาเฉลี่ยท่ีมากกวา 2 กลุมดวย One - Way ANOVA ถาพบความแตกตางให
วิเคราะหความแตกตางรายคู วิเคราะหดวยคาสถิติ Least Significant Difference (LSD) ท่ีระดับ
นัยสําคัญท่ี .05 

2. ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับ ดาน
ลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยความสัมพันธ
ของตัวแปรอยูในชวง -1 ถึง 1 
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3. ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน 
ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญ .01 
โดยความสัมพันธของตัวแปรอยูในชวง -1 ถึง 1 

สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณ

ท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
n   หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยาง 
  หมายถึง คาเฉลี่ย Mean 
SD  หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F  หมายถึง คาสถิติท่ีใชทดสอบความแปรปรวน 
r  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
Sig.  หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significance) 
*  หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**  หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามคํานวณหาคาความถ่ี (Frequency) 

และคารอยละ (Percentage) 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ ความถี่ รอยละ 
ชาย 150 46.30 
หญิง 174 53.70 
รวม 324 100.0 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง โดยมีเพศหญิง จํานวน 174 คน 
คิดเปนรอยละ 53.70 และมีเพศชาย จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 46.30 
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ตารางท่ี 4.2 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 
อายุ ความถี่ รอยละ 

1. ไมเกิน 30 ป 135 41.67 
2. 31 - 40 ป 132 40.74 
3. 41 - 50 ป 52 16.05 
4. 51 ป ข้ึนไป 5 1.54 

รวม 324 100.00 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุไมเกิน 30 ป จํานวน 135 คน คิดเปน
รอยละ 41.67 รองลงมามีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 40.74 รองลงมามี
อายุระหวาง 41 - 50 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 16.05 และนอยท่ีสุดมีอายุ 51 ปข้ึนไป จํานวน 
5 คน คิดเปนรอยละ 1.54 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ ความถี่ รอยละ 
1. โสด 190 58.64 
2. สมรส/อยูดวยกัน 124 38.27 
3. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 10 3.09 

รวม 324 100.00 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 190 คน คิดเปนรอยละ 
58.64 รองลงมามีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 38.27 และนอยท่ีสุดมี
สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.09 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา ความถี่ รอยละ 
1. ต่ํากวาปริญญาตรี 27 8.33 
2. ปริญญาตร ี 237 73.15 
3. สูงกวาปริญญาตรี 60 18.52 

รวม 324 100.00 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 237 คน 
คิดเปนรอยละ 73.15 รองลงมาเปนระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 18.52 และ
นอยท่ีสุดเปนระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 8.33 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายได 
รายได ความถี่ รอยละ 

1. ไมเกิน 10,000 บาท  25 7.72 
2. 10,001 - 20,000 บาท 87 26.85 
3. 20,001 - 30,000 บาท 100 30.86 
4. 30,001 - 40,000 บาท 73 22.53 
5. 40,001 - 50,000 บาท 28 8.64 
6. มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป 11 3.40 

รวม 324 100.00 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายได 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 
100 คน คิดเปนรอยละ 30.86 รองลงมามีรายได 10,001 - 20,000 บาท จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 
26.85 รองลงมามีรายได 30,001 - 40,000 บาท จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 22.53 รองลงมามีรายได 
40,001 - 50,000 บาท จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 8.64 รองลงมามีรายไดไมเกิน 10,000 บาท จํานวน 
25 คน คิดเปนรอยละ 7.72 และนอยท่ีสุดมีรายไดมากกวา 50,001 บาทข้ึนไป จํานวน 11 คน คิดเปน
รอยละ 3.40 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 

ระยะเวลาการทํางาน ความถี่ รอยละ 
1. ไมเกิน 1 ป 32 9.88 
2. 1 - 5 ป 96 29.63 
3. 6 - 10 ป 131 40.43 
4. 11 - 15 ป 46 14.20 
5. มากกวา 15 ป 19 5.86 

รวม 324 100.00 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 6 - 10 ป จํานวน 
131 คน คิดเปนรอยละ 40.43 รองลงมามีระยะเวลาการทํางาน 1 - 5 ป จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 
29.63 รองลงมามีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 11 - 15 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 14.20 รองลงมามี
ระยะเวลาการทํางาน 1 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 9.88 และนอยท่ีสุดมีระยะเวลาการทํางาน
มากกวา 15 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 5.86 ตามลําดับ 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน  
 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ผูวิจัยประเมินขอมูลจากองคประกอบ
ท้ัง 5 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะงาน ดานความ
รับผิดชอบ และดานความกาวหนา การวิเคราะหแสดงตามตารางตอไปนี้ 
 



51 

ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

 
SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 3.80 0.41 มาก 2 
2. ดานการไดรับการยอมรับ 3.81 0.49 มาก 1 
3. ดานลักษณะงาน 3.63 0.45 มาก 4 
4. ดานความรับผิดชอบ 3.70 0.49 มาก 3 
5. ดานความกาวหนา 3.43 0.61 มาก 5 

ภาพรวม 3.68 0.33 มาก  

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.33 และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน 
พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) เทากับ 0.49 รองลงมาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในงานท่ีทํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เทากับ 0.41 รองลงมาปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เทากับ 0.49 รองลงมาเปนปจจัยจูงใจดานลักษณะงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เทากับ 0.45 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ปจจัยจูงใจดานความกาวหนามีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.43 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.61 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
 การวิเคราะหปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ผูวิจัยไดทําการประเมินขอมูลในดานสวัสดิการและ
คาตอบแทน ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสถานะทางอาชีพ 
ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการ
ทํางาน และดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา การวิเคราะหดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

 SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานสวัสดิการและคาตอบแทน 3.41 0.64 มาก 8 

2. ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 3.36 0.59 มาก 9 

3. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.91 0.46 มาก 1 

4. ดานสถานะทางอาชีพ 3.61 0.63 มาก 4 

5. ดานนโยบายและการบริหาร 3.49 0.53 มาก 7 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

 SD แปลผล ลําดับ 

6. ดานสภาพการทํางาน 3.71 0.52 มาก 3 

7. ดานความเปนอยูสวนตัว 3.76 0.55 มาก 2 

8. ดานความม่ันคงในการทํางาน 3.57 0.49 มาก 5 

9. ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 3.51 0.50 มาก 6 

ภาพรวม 3.58 0.33 มาก  

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.33 และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน
พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.91 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.46 รองลงมา คือ ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานความเปนอยู
สวนตัว มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.49 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ 
ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) เทากับ 0.59 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การวิเคราะหผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยประเมินขอมูลปริมาณงาน คุณภาพของงาน 
และระยะเวลาท่ีกําหนด การวิเคราะหแสดงดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 
SD แปลผล ลําดับ 

ดานปริมาณงาน 3.73 0.57 มาก 2 
ดานคุณภาพของงาน 3.76 0.57 มาก 1 
ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 3.68 0.61 มากท่ีสุด 3 

ภาพรวม 3.72 0.45 มาก  

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ผลการปฏิบัติงานของของพนักงานโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.45 และเม่ือวิเคราะหใน
แตละดานพบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผลการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.57 และผลการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.73 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.57 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ผลการปฏิบัติงาน ดานระยะเวลา
ท่ีกําหนดมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.61 
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 ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบ
ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกเพ่ือตอบสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 
  สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได และระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน   
   สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกตางกัน 
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานตอผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยใชสถิติสําหรับตัวแปรท่ี
มี 2 กลุม ดวยการสุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระตอกันโดยวิเคราะหสถิติดวย Independent 
samples t-test (t-test) โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานเมื่อ p-value 
มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตามเพศ 

ผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงาน 

Independent samples t-test 
เพศ 

 
SD t Sig. 

ปริมาณงาน ชาย 
หญิง 

3.72 
3.74 

0.59 
0.54 

-0.45 0.67 

คุณภาพของงาน ชาย 
หญิง 

3.79 
3.74 

0.56 
0.58 

-0.72 0.28 

ระยะเวลาท่ีกําหนด ชาย 
หญิง 

3.66 
3.70 

0.63 
0.60 

-0.59 0.95 

ผลรวมผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

ชาย 
หญิง 

3.72 
3.73 

0.46 
0.44 

-0.15 0.70 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จําแนกตามเพศโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.70 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงาน คุณภาพของงาน และระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value 
เทากับ 0.67, 0.28, 0.95 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
สรุปไดวา เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการวิเคราะหสถิติ
ดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานเมื่อ 
p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
อายุ 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ปริมาณงาน ระหวางกลุม 2.07 3.00 0.69 2.14 0.10 
 ภายในกลุม 103.17 320.00 0.32   
 รวม 105.24 323.00    
คุณภาพของงาน ระหวางกลุม 1.59 3.00 0.53 1.61 0.19 
 ภายในกลุม 105.38 320.00 0.33   
 รวม 106.97 323.00    
ระยะเวลาท่ีกําหนด ระหวางกลุม 1.07 3.00 0.36 0.94 0.42 
 ภายในกลุม 122.07 320.00 0.38   
 รวม 123.15 323.00    
รวม ระหวางกลุม 0.39 3.00 0.69 1.91 0.13 
 ภายในกลุม 103.17 320.00 0.32   
 รวม 0.21 323.00    

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จําแนกตามอายุโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.13 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้น
จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน 
และระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 0.10, 0.19, 0.42 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับ
นัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระดับอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ดานปริมาณงานดานคุณภาพของงาน และระยะเวลาท่ีกําหนดไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 

 สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการ
วิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ดังนั้น จะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
สถานภาพ 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ปริมาณงาน ระหวางกลุม 3.23 2.00 1.62 5.08 0.01* 
 ภายในกลุม 102.01 321.00 0.32   
 รวม 105.24 323.00    
คุณภาพของงาน ระหวางกลุม 0.69 2.00 0.35 1.05 0.35 
 ภายในกลุม 106.28 321.00 0.33   
 รวม 106.97 323.00    
ระยะเวลาท่ีกําหนด ระหวางกลุม 0.96 2.00 0.48 1.26 0.28 
 ภายในกลุม 106.28 321.00 0.38   
 รวม 1067 323.00    
รวม ระหวางกลุม 1.20 2.00 0.60 2.94 0.05 
 ภายในกลุม 65.78 321.00 0.20   
 รวม 66.99 323.00    

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จําแนกตามสถานภาพโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.05 ซ่ึงมีคาเทากับระดับนัยสําคัญท่ี .05 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา สถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน มีคา p-value เทากับ 0.01 
ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา สถานภาพท่ีแตกตางกันมีผล
ตอผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สวนผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานและระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 
0.35 และ 0.28 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา 
สถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานและระยะเวลาท่ีกําหนดไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากผลการวิเคราะหขางตน ผูวิจัยจึงไดทําการเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ดานปริมาณงาน จําแนกตามสถานภาพเพ่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู
ดวยวิธี LSD ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปริมาณงาน จําแนก
ตามสถานภาพ 

ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ดานปริมาณงาน 

 ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม 
Mean Difference (I-J) 

 โสด สมรส/อยูดวยกัน หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู 

 
 

3.65 3.84 3.93 

โสด 3.65 - -0.19 
(0.00)* 

-0.28 

สมรส/อยูดวยกัน 3.84 - - -0.09 
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 3.93 - - - 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
สถานภาพเปนรายคูโดยรวม พบวา มีความแตกตางกันท้ังหมด 1 คู คือ สถานภาพโสด มีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมนอยกวาสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.19  

สมมติฐานท่ี 1.4 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการ
วิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้น จะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.14  แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม

ระดับการศึกษา 
ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
One-Way ANOVA (F-test) 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ปริมาณงาน ระหวางกลุม 1.03 2.00 0.52 1.59 0.21 
 ภายในกลุม 104.21 321.00 0.32   
 รวม 105.24 323.00    
คุณภาพของงาน ระหวางกลุม 0.84 2.00 0.42 1.28 0.28 
 ภายในกลุม 106.13 321.00 0.33   
 รวม 106.97 323.00    
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ตารางท่ี 4.14  แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
ระดับการศึกษา (ตอ) 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ระยะเวลาท่ีกําหนด ระหวางกลุม 0.99 2.00 0.49 1.30 0.27 
 ภายในกลุม 122.16 321.00 0.38   
 รวม 123.15 323.00    
รวม ระหวางกลุม 0.71 2.00 0.36 1.73 0.18 
 ภายในกลุม 66.27 321.00 0.21   
 รวม 66.99 323.00    

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จําแนกตามระดับการศึกษาโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.18 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน คุณภาพของงานและ
ระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 0.20, 0.28 และ 0.27 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับ
นัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน และดานระยะเวลาท่ีกําหนดไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05   

 สมมติฐานท่ี 1.5 รายไดท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการวิเคราะหสถิติ
ดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานเมื่อ 
p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม

รายได 
ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
One-Way ANOVA (F-test) 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ปริมาณงาน ระหวางกลุม 4.04 5.00 0.81 2.54 0.03* 
 ภายในกลุม 101.20 318.00 0.32   
 รวม 105.24 323.00    
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ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
รายได (ตอ) 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

คุณภาพของงาน ระหวางกลุม 2.16 5.00 0.43 1.31 0.26 
 ภายในกลุม 104.81 318.00 0.33   
 รวม 106.97 323.00    
ระยะเวลาท่ีกําหนด ระหวางกลุม 3.94 5.00 0.79 2.10 0.06 
 ภายในกลุม 119.20 318.00 0.37   
 รวม 123.15 323.00    
รวม ระหวางกลุม 2.68 5.00 0.54 2.65 0.02* 
 ภายในกลุม 64.30 318.00 0.20   
 รวม 66.99 323.00    

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จําแนกตามรายไดโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.02 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้น
จึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา รายไดท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน มีคา p-value เทากับ 
0.03 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา รายไดท่ีแตกตางกันมี
ผลตอผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สวนผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานและระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 
0.26 และ 0.06 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา 
รายไดท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานและระยะเวลาท่ีกําหนด ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากผลการวิเคราะหขางตน ผูวิจัยจึงไดทําการเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน จําแนกตามรายไดเพ่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.16  เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปริมาณงาน จําแนกตาม
รายได 

ผลการปฏิบัตงิานของ
พนักงาน 

ดานปริมาณงาน 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม 
Mean Difference (I-J) 

 ไมเกิน 
10,000 
บาท 

10,001 -
20,000  
บาท 

20,001-
30,000 
บาท 

30,001-
40,000 
บาท 

40,001-
50,000 
บาท 

50,001 
บาท  
ขึน้ไป 

 
 

3.75 3.58 3.77 3.78 3.78 3.87 

ไมเกิน 10,000 บาท 3.75 - 0.00 -0.21 -0.19 -0.15 -0.46 
(0.02)* 

10,001 - 20,000 บาท 3.58 - - -0.21 
(0.01) 

-0.20 
(0.03) 

-0.15 -0.46 
(0.01) 

20,001 - 30,000 บาท 3.77 - - - 0.01 0.06 -0.25 
30,001 - 40,000 บาท 3.78 - - - - 0.04 -0.27 
40,001 - 50,000 บาท 3.78 - - - - - -0.31 
50,001 บาทข้ึนไป 3.87 - - - - - - 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปริมาณงาน 
จําแนกตามสถานภาพเปนรายคูโดยรวม พบวา มีความแตกตางกันท้ังหมด 4 คู คือ รายไดระหวางไมเกิน 
10,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานนอยกวารายได 50,001 บาท ข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ย
ผลตางเทากับ 0.46 รายไดระหวาง 10,000 - 20,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานนอยกวา
รายได 20,001 - 30,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.21 รายไดระหวาง 10,000 - 20,000 บาท 
มีผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานนอยกวารายได 30,001 - 40,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 
0.20 และรายไดระหวาง 10,000 - 20,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานนอยกวารายได 
50,001 บาท ข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.46 
 
ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตามรายได 

ผลการปฏิบัตงิานของ
พนักงานโดยรวม 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม 
Mean Difference (I-J) 

 ไมเกิน 
10,000 
บาท 

10,001 -
20,000  
บาท 

20,001-
30,000 
บาท 

30,001-
40,000 
บาท 

40,001-
50,000 
บาท 

50,001 
บาท  
ขึน้ไป 

 
 

3.81 3.51 3.83 3.82 3.79 3.88 

ไมเกิน 10,000 บาท 3.75 - 0.17 -0.02 -0.04 -0.03 -0.13 
10,001 - 20,000 บาท 3.58 - - -0.19 

(0.00)* 
-0.21 

(0.00)* 
-0.20 

(0.04)* 
-0.30 

(0.04)* 
20,001 - 30,000 บาท 3.77 - - - -0.01 -0.01 -0.10 
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ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตามรายได (ตอ) 
ผลการปฏิบัตงิานของ

พนักงานโดยรวม 
 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม 

Mean Difference (I-J) 
 ไมเกิน 

10,000 
บาท 

10,001 -
20,000  
บาท 

20,001-
30,000 
บาท 

30,001-
40,000 
บาท 

40,001-
50,000 
บาท 

50,001 
บาท  
ขึ้นไป 

 
 

3.81 3.51 3.83 3.82 3.79 3.88 

30,001 - 40,000 บาท 3.78 - - - - 0.01 -0.09 
40,001 - 50,000 บาท 3.78 - - - - - -0.10 
50,001 บาท ข้ึนไป 3.87 - - - - - - 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
รายไดเปนรายคูโดยรวม พบวา มีความแตกตางกันท้ังหมด 4 คู คือ รายไดระหวาง 10,001 - 20,000 บาท 
มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานนอยกวารายได 20,001 - 30,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.19 
รายไดระหวาง 10,001 - 20,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานนอยกวารายได 30,001 - 40,000 บาท 
โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.21 รายไดระหวาง 10,001 - 20,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
นอยกวารายได 40,001 - 50,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.20 รายไดระหวาง 10,001 - 
20,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานนอยกวารายได 50,000 บาทข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยผลตาง
เทากับ 0.30  

 สมมติฐานท่ี 1.6 ระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการ
วิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน
เม่ือ p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม

ระยะเวลาการทํางาน 
ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
One-Way ANOVA (F-test) 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ปริมาณงาน ระหวางกลุม 1.67 4.00 0.42 1.29 0.27 
 ภายในกลุม 103.56 319.00 0.32   
 รวม 105.24 323.00    
คุณภาพของงาน ระหวางกลุม 1.73 4.00 0.43 1.31 0.26 
 ภายในกลุม 105.24 319.00 0.33   
 รวม 106.97 323.00    
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ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
ระยะเวลาการทํางาน (ตอ) 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ระยะเวลาท่ีกําหนด ระหวางกลุม 1.44 4.00 0.36 0.95 0.44 

 ภายในกลุม 121.70 319.00 0.38   

 รวม 123.15 323.00    

รวม ระหวางกลุม 1.52 4.00 0.38 1.6 0.12 

 ภายในกลุม 65.46 319.00 0.21   

 รวม 66.99 323.00    

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จําแนกตามระยะเวลาการทํางานโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.12 ซ่ึงมีคามากกวา
ระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน ผลการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานและระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 0.27, 0.26 และ 0.44 ซ่ึงมีคามากกวา
ระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานท่ีแตกตางกัน
มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับ 
ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน)   
 ในการทดสอบสมมติฐานสถิติท่ีใชในการทดสอบ คือ การใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญ .01 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหการหาความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ปจจัยจูงใจในการทํางาน ผลการปฏิบัติงาน  

r 
(Pearson 

Correlation) 

Sig. ระดับความสัมพันธ 

1. ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 0.31 0.01** คอนขางต่ํา 
2. ดานการไดรับการยอมรับ 0.38 0.01** คอนขางต่ํา 
3. ดานลักษณะของงาน 0.30 0.01** คอนขางต่ํา 
4. ดานความรับผิดชอบ 0.34 0.01** คอนขางต่ํา 
5. ดานความกาวหนา 0.19 0.01** ต่ํา 

รวม 0.45 0.01** ปานกลาง 
** มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางานกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยปจจัยจูงใจ
ในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง และปจจัยจูงใจในการทํางาน
รายดาน คือ ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะงาน และดานความ
รับผิดชอบ มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.31, 0.38, 
0.30 และ 0.34 ตามลําดับ สวนดานความกาวหนา มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.19  

 สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสกาวหนา
ในอนาคต ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายและการบริหาร  
ดานสภาพการทํางาน ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานวิธีการปกครอง
บังคับบัญชา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด 
(มหาชน)   
 ในการทดสอบสมมติฐานสถิติท่ีใชในการทดสอบ คือ การใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญ .01 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการหาความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน 
ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน ผลการปฏิบัติงาน  

r 
(Pearson 

Correlation) 

Sig. ระดับความสัมพันธ 

1. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 0.16 0.01** ต่ํา 
2. ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 0.20 0.01** คอนขางต่ํา 
3. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 0.28 0.01** คอนขางต่ํา 
4. ดานสถานะทางอาชีพ 0.20 0.01** คอนขางต่ํา 
5. ดานนโยบายและการบริหาร 0.28 0.01** คอนขางต่ํา 
6. ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 0.27 0.01** คอนขางต่ํา 
7. ดานความเปนอยูสวนตัว 0.23 0.01** คอนขางต่ํา 
8. ดานความม่ันคงในการทํางาน 0.36 0.01** คอนขางต่ํา 
9. ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 0.28 0.01** คอนขางต่ํา 

รวม 0.41 0.01** ปานกลาง 
** มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางานกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน
โดยรวม มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงาน มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
0.41 และปจจัยคํ้าจุนในการทํางานรายดาน ไดแก ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางานและดานวิธีการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.20, 0.28, 0.20, 0.28, 0.27, 0.23, 
0.36 และ 0.28 ตามลําดับ สวนปจจัยคํ้าจุนในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับผลการปฏิบัติงาน มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.16  



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
กรณีศึกษา: บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน)” โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษา 1) เพ่ือศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคลท่ีมีตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ใชการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey research method) และมีวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยคือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานใน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 324 คน เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามมาตราสวนการประมาณคา 
Rating scale มีคาความเชื่อม่ัน (Reliability) เทากับ 0.97 โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 
ในการวิเคราะหขอมูล สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และทดสอบสถิติ t-test สําหรับตัวแปรท่ีมี 2 กลุม และกรณีตัวแปรกลุมยอย 3 กลุมข้ึนไปใช One-way 
ANOVA และการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้ 

   
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา: บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

เพศ พบวา กลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้สวนใหญเปนเพศหญิง โดยมีเพศหญิง 
จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 53.70  และเพศชาย จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 46.30 

อายุ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุไมเกิน 30 ป จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 41.67 
รองลงมามีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 40.74 รองลงมามีอายุระหวาง 
41 - 50 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 16.05 และนอยท่ีสุดมีอายุ 51 ปข้ึนไป จํานวน 5 คน คิดเปน
รอยละ 1.54 

สถานภาพ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 190 คน คิดเปนรอยละ 
58.64 รองลงมามีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 38.27 และนอยท่ีสุดมี
สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.09 

ระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 237 คน 
คิดเปนรอยละ 73.15 รองลงมาเปนระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 18.52 และ
นอยท่ีสุดเปนระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 8.33 
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รายได พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายได 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 100 คน 
คิดเปนรอยละ 30.86 รองลงมามีรายได 10,001 - 20,000 บาท จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 26.85 
รองลงมามีรายได 30,001 - 40,000 บาท จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 22.53 รองลงมามีรายได 
40,001 - 50,000 บาท จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 8.64 รองลงมามีรายไดไมเกิน 10,000 บาท 
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 7.72 และนอยท่ีสุดมีรายไดมากกวา 50,001 บาทข้ึนไป จํานวน 11 คน 
คิดเปนรอยละ 3.40 

ระยะเวลาการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 6 - 10 ป 
จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 40.43 รองลงมามีระยะเวลาการทํางาน 1 - 5 ป จํานวน 96 คน คิด
เปนรอยละ 29.63 รองลงมามีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 11 - 15 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 
14.20 รองลงมามีระยะเวลาการทํางาน 1 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 9.88 และนอยท่ีสุดมีระยะเวลา
การทํางานมากกวา 15 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 5.86 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน  
 จากการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม 
มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.33 
และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน พบวา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการไดรับการยอมรับ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.49 รองลงมาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในงานท่ีทํา มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.80 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.41 รองลงมาปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.49 รองลงมาเปนปจจัยจูงใจดานลักษณะงาน 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.45 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ปจจัยจูงใจ
ดานความกาวหนามีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.61 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
 จากการวิเคราะหปจจัยคํ้าจุนในการทํางานโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.58 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.33 และเม่ือวิเคราะหในแตละดานพบวา 
คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.46 รองลงมา คือ ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานความเปนอยูสวนตัว 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.49 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ปจจัยคํ้าจุน
ในการทํางาน ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
เทากับ 0.59 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จากการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานของของพนักงานโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.45 และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน
พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผลการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เทากับ 0.57 และผลการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เทากับ 0.57 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ผลการปฏิบัติงาน ดานระยะเวลาท่ีกําหนดมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.68 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.61 
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 ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูล เพ่ือ
เปรียบเทียบระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) จําแนกเพ่ือ
ตอบสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได และระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
มีผลตอผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหพบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาและระยะเวลา
การทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน สวนลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก รายไดและสถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส 
เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการ
ยอมรับ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม และรายดานทุกดานมีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสกาวหนา
ในอนาคต ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายและการบริหาร ดาน
สภาพแวดลอมการทํางาน ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานวิธีการปกครอง
บังคับบัญชา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด 
(มหาชน) 
  ผลการวิ เคราะหพบวา ป จจัยคํ้าจุนในการทํางานโดยรวม และรายดานทุกดานมี
ความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 

5.2 การอภิปรายผล 
 5.2.1 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน)   

1. ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน พบวา 
ปจจัยจูงใจโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับ 

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงาน และ
ดานความกาวหนา ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายขอพบวา ท้ังหมดอยูในระดับมาก สามารถอธิบายไดวา 
ปจจัยจูงใจท้ัง 5 ดานนี้ สงผลตอระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร 
จํากัด (มหาชน) ซ่ึงสอดคลองกับวิจัยของ กมลวรรณ ยอดมาลี (2558)  ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบวา ปจจัยจูงใจโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายดานโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานการไดรับความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะ
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งานท่ีปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน และดานความกาวหนา
ในตําแหนงการทํางาน 

ปจจัยคํ้าจุนโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานความเปนสวนตัว ดานสภาพการทํางาน ดานสถานะ
ทางอาชีพ ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสกาวหนาใน สามารถอธิบายไดวา ปจจัยคํ้าจุนท้ัง 9 ดานนี้ 
สงผลตอระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
สอดคลองกับวิจัยของ กมลวรรณ ยอดมาลี (2558) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 
เขต 1 พบวา ปจจัยคํ้าจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยภาพรวมและรายดานอยู ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานแลว
เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความม่ันคงในการทํางาน ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายและการบริหาร และดานเงินเดือน 

2. ผลการศึกษาระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา ผลการปฏิบัติงานภาพรวมของ
พนักงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานระยะเวลาท่ีกําหนด มีคาเฉลี่ย
อยูระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานคุณภาพของงาน และดานปริมาณงานตามลําดับ ซ่ึงสามารถอธิบาย
ไดวา พนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สามารถปฏิบัติงานไดตรงตามระยะเวลา
ท่ีกําหนดไว โดยมีมาตรฐานตามท่ีบริษัทไดตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรินทร นาคเจือ (2557) 
ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการ
อุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงานทหาร พบวา ขาราชการกรมการ
อุตสาหกรรมทหาร มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ขาราชการ
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท้ังดานปริมาณงาน ดานเวลา ดานคุณภาพและดานคาใชจาย 
 5.2.2 ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได
และระยะเวลาการทํางานท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด 
(มหาชน)  

1. ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานเพศ พบวา พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีผลตอผล
การปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงใหเห็นวา ไมวาเพศชายหรือ
เพศหญิงลวนมีความสามารถในการปฏิบัติงานเทาเทียมกันตามความรูความสามารถของแตละบุคคล 
สอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรินทร นาคเจือ (2557) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศ
และพลังงานทหาร พบวา เพศไมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรม
ทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงานทหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2. ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานอายุ พบวา อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เนื่องจากลักษณะงานของ
พนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) จะแบงหนาท่ีตามความรู ความเชี่ยวชาญและ
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ความรับผิดชอบของพนักงานแตละคน ซ่ึงอายุจึงเปนเพียงตัวเลขท่ีกําหนดวัยวุฒิของแตละบุคคลเทานั้น 
สอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนนภา ฉวีรักษ (2558) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสถาบันโรคทรวงอก พบวา อายุท่ีแตกตางกันแต
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

3. ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพ พบวา พนักงานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตางกัน
มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สรุปไดวา 
พนักงานท่ีมีสถานภาพโสดจะมีผลการปฏิบัติงานต่ํากวาพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน เนื่องจาก
วุฒิภาวะและสถานภาพจะเปนตัวกําหนดถึงหนาท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดยังไมมี
ภาระผูกพันหรือความรับผิดชอบเก่ียวกับครอบครัว ทําใหขาดแรงกระตุนในการทํางานเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดี สอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนนภา ฉวีรักษ (2558) ไดศึกษาถึง
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสถาบันโรค
ทรวงอก พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยกลุมตัวอยางท่ีสมรสมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวากลุม
ตัวอยางท่ีโสด อาจเนื่องจากกลุมตัวอยางท่ีสมรสแลวมีภาระความรับผิดชอบทางครอบครัวมากกวากลุม
คนโสด จึงเนนการทํางานเปนหลัก มีความตองการแรงจูงใจและการตอบสนองในดานตาง ๆ มากกวา
กลุมคนโสด 

4. ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษา พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
เนื่องจากการปฏิบัติงานในแตละแผนกของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
ตองใชความรูความสามารถเฉพาะดานและความเชี่ยวชาญท่ีแตกตางกัน จึงทําใหระดับการศึกษาไมมีผล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรินทร นาคเจือ (2557) ไดศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร 
ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงานทหาร พบวา ระดับการศึกษาไมมีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและ
พลังงานทหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

5. ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานรายได พบวา รายไดของพนักงานท่ีแตกตางกันมี
ผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สรุปไดวา พนักงาน
บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ท่ีมีรายได 10,001 - 20,000 บาท มีผลการปฏิบัติงาน
ต่ํากวาพนักงานท่ีมีรายได 20,001 - 30,000 บาท, รายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท, รายไดระหวาง 
40,001 - 50,000 บาท และรายไดมากกวา 50,001 บาทข้ึนไป ท้ังนี้เนื่องจากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันท่ี
มีอัตราคาครองชีพอยูในระดับสูง สงผลใหสินคาอุปโภค บริโภคตาง ๆ ลวนมีการปรับราคาท่ีสูงข้ึน จึงสงผล
ใหรายไดไมเพียงพอตอการครองชีพของตนเองและครอบครัว กอใหเกิดการกูยืมเงินจากสถาบันการเงิน
ตาง ๆ รวมท้ังการกูยืมนอกระบบ เม่ือมีรายไดไมเพียงพอ ทําใหไมมีความสามารถในการชําระหนี้เงินกูได 
มีการติดตามทวงหนี้ ทําใหพนักงานเกิดภาวะความเครียดและสงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานใน
กลุมนี้ สอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรินทร นาคเจือ (2557) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ
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กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกัน
ประเทศและพลังงานทหาร พบวา รายไดตอเดือนมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ
กรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงานทหาร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

6. ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานระยะเวลาการทํางาน พบวา ระยะเวลาการทํางาน
ท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
เนื่องมาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีตองปฏิบัติอยูเปนประจํา ไมมีความแตกตางจากท่ีเคยปฏิบัติงาน 
จึงทําใหระยะเวลาการทํางานไมมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรินทร 
นาคเจือ (2557) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ
กรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงานทหาร พบวา อายุราชการ
ไมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรม
ปองกันประเทศและพลังงานทหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 5.2.3 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) พบวา 

1. ปจจัยจูงใจท้ัง 5 ดาน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 
โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถอธิบายไดวา 
ปจจัยจูงใจท้ัง 5 ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีระดับความสัมพันธ
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา ปจจัยจูงใจท่ีองคการมอบใหพนักงานยังคงอยูในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงหากองคการตองการใหปจจัยจูงใจมีระะดับความสัมพันธท่ีสูงข้ึน บริษัทควรมีการเพ่ิมนโยบาย
เพ่ือกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะดานความกาวหนา ซ่ึงมีระดับความสัมพันธ
อยูในระดับคอนขางต่ํา ซ่ึงอาจเกิดจากสภาพปจจัยภายในองคการ ไดแก นโยบายบริษัท การเปลี่ยนแปลง
ตําแหนงที่สูงขึ้น การยายแผนก สวนสภาพปจจัยภายนอกองคการ ไดแก สภาพเศรษฐกิจที่ตกต่ํา
อันเนื่องมาจากการระบาดของโรค เปนตน ดังนั้นถาหากองคการสามารถทําใหปจจัยจูงใจทุกดานเพ่ิมข้ึน 
ก็จะสามารถทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานก็จะเพ่ิมข้ึนดวย สอดคลองกับงานวิจัยของ อภิญญา 
ทองเดช (2558) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานทั้งโดยรวมและ
รายดานมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคการของ และงานวิจัยของ นิวัตต 
จุลจําเริญทรัพย และอภิสิทธิ์ ตั้งเกียรติศิลป (2562) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลหนองแค พบวา แรงจูงใจในการทํางานทั้ง
ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนกับความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับมากอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงใหเห็นวา ถาบุคลากรโรงพยาบาลหนองแคมีปจจัยจูงใจและปจจัย
คํ้าจุนในการทํางานมากจะทําใหบุคลากรโรงพยาบาลหนองแคมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน และ
งานวิจัยของงานวิจัยของ ศักรินทร นาคเจือ (2557) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกัน
ประเทศและพลังงานทหาร พบวา แรงจูงใจจากปจจัยจูงใจหรือกระตุน จะมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
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การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีความสัมพันธ (r) เทากับ 0.738 ซ่ึงมีความสัมพันธ
ในระดับสูง 

2. ปจจัยคํ้าจุนท้ัง 9 ดาน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 
โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถอธิบายไดวา 
ปจจัยคํ้าจุนท้ัง 9 ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีระดับความสัมพันธ
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา ปจจัยคํ้าจุนที่องคการมอบใหแกพนักงานอยูในระดับ
ปานกลาง แตหากดูเปนรายดานกลับพบวา มีเพียงดานความม่ันคงในการทํางานเทานั้นท่ีมีระดับ
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง สวนดานอ่ืน ๆ มีระดับความสัมพันธคอนขางต่ํา ซ่ึงอาจจะมีหลาย
ปจจัยท่ีทําใหระดับความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา เชน นโยบายของผูบริหาร คาตอบแทนและ
สวัสดิการ สภาพแวดลอมการทํางาน เปนตน ดังนั้น บริษัทจะตองสงเสริมแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานใหมากข้ึน เพ่ือลดความไมพึงพอใจท่ีจะเกิดข้ึนแกพนักงาน เชน การเพ่ิมคาตอบแทนและสวัสดิการ
ใหเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน การความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน หรือการจัดใหมี
สภาพแวลลอมในการทํางานท่ีดี เพ่ือสรางบรรยากาศท่ีดีในองคการ เปนตน หากองคการสามารถทําให
ปจจัยคํ้าจุนท้ัง 9 ดานนี้ ใหมีระดับความสัมพันธท่ีเพ่ิมข้ึน จะทําใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิญญา ทองเดช (2558) ไดทําการศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท ทีโอที 
จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงใหเห็นวา ถาพนักงานมีปจจัยคํ้าจุนใน
การทํางานสูงก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงดวย และงานวิจัยของ ธีรพันธ ลมูลศิลป และ
วัชระ ยี่สุนเทศ (2562) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตโรงงานผลิตชั้นสวนยานยนต พบวาความสัมพันธของระดับแรงจูงใจท่ีมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตสูงสุด ไดแก คาตอบแทนเงินเดือนท่ี
ไดรับ ควรเหมาะสมกับความรูความสามารถและมีความเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบอยู โดยงานท่ีปฏิบัติ
อยูตองชวยเพ่ิมทักษะ ประสบการณ ความชํานาญเปนกลุมพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงท่ีสุด และ
งานวิจัยของ ศักรินทร นาคเจือ (2557) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงาน
ทหาร พบวา แรงจูงใจจากปจจัยอนามัยหรือคํ้าจุน จะมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีความสัมพันธ (r) เทากับ 0.562 ซ่ึงมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
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5.3 ขอเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: 
กรณีศึกษา บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือประยุกตใชในองคการ
ดังตอไปนี้ 
 5.3.1 การประยุกตใชทางทฤษฎ ี

ปจจัยจูงใจ 
จากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยจูงใจโดยรวมและปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จใน
งานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงาน และดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง สวนดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับคอนขางต่ํา ดังนั้น ผูบริหารจึงควรท่ีจะพัฒนาและสงเสริมปจจัยจูงใจ
ทุกดานเพ่ิมข้ึน เพ่ือสรางแรงกระตุนในเกิดข้ึนในตัวพนักงาน เนื่องจากปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีเก่ียวของ
กับงานโดยตรงและเปนตัวกระตุนใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน การท่ีจะจูงใจใหพนักงาน
ชอบและรักในงานท่ีปฏิบัติ องคการจะตองสรางและสงเสริมปจจัยทุก ๆ ดาน เพ่ือใหพนักงานเกิดความ
พึงพอใจและสามารถปฏิบัติงานใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดียิ่งข้ึน 

ปจจัยค้ําจุน 
จากศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุนและผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โฮม 

โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยคํ้าจุนโดยรวมและปจจัยคํ้าจุน ดานความม่ันคงในการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยคํ้าจุน 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานะทางอาชีพ 
นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอมการทํางาน ความเปนอยูสวนตัว และวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา ดังนั้น บริษัทควรเรงดําเนินการปรับกลยุทธ
ในการบริหารจัดการ เพื่อสรางความเชื่อมั่นใหพนักงาน โดยใหความสําคัญและสงเสริมปจจัยคํ้าจุน 
เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจท่ีดีในการทํางานของพนักงานและสงผลใหการทํางานของพนักงานมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน ถึงแมวาปจจัยคํ้าจุนเปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของกับงานโดยตรง แตปจจัยคํ้าจุนเปนปจจัยท่ีชวย
ลดความไมพึงพอใจและสงเสริมแรงจูงใจในการทํางานใหแกพนักงาน หากไมมีหรือมีไมตรงตามความ
ตองการจะสงผลใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานได 
 5.3.2 การประยุกตใชทางปฏิบัติ 

ปจจัยจูงใจ 
จากผลการศึกษา พบวา ปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนา มีระดับความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับคอนขางต่ํา เนื่องมาจากผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูท่ีมีอายุ
ไมเกิน 30 ป ซ่ึงกลุมเหลานี้เปนกลุมท่ีมีประสบการณในการทํางานนอยและมีการเปลี่ยนงานอยูบอยครั้ง 
เพ่ือหาความม่ันคงและความกาวหนาใหตนเอง ซ่ึงกลุมเหลานี้อาจจะมองวา งานหรือตําแหนงท่ีตนเอง
รับผิดชอบนั้นยังไมมีความกาวหนาหรือม่ันคง ดังนั้น ผูบริหารควรมีการสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนา
ในตําแหนงของตนเอง ดวยการจัดใหการฝกอบรมพนักงานในดานตาง ๆ ท้ังท่ีเก่ียวกับของกับงานหรือไม
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เก่ียวของกับงาน เพ่ือเปนการเพ่ิมโอกาสใหพนักงานไดฝกฝนหรือเรียนรูหลักการทํางานเพ่ิมเติม เพ่ือท่ีจะ
สามารถนําความรูท่ีไดรับมาพัฒนางาน พัฒนาตําแหนงของตนเองใหมีความม่ันคงและกาวหนามากยิ่งข้ึน 

ปจจัยค้ําจุน 
จากผลการศึกษา พบวา ปจจัยคํ้าจุน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีระดับความสัมพันธ

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับคอนขางต่ํา รองลงมาคือ ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 
สาเหตุเนื่องมาจากการชะลอตัวของเศรษฐกิจในปจจุบัน ทําใหธุรกิจหลาย ๆ ธุรกิจมีอัตราการเติบโต
นอยลงหรือปดกิจการลง จึงทําใหพนักงานมีความกังวลถึงคาตอบแทน สวัสดิการ รวมท้ังความกาวหนา
ในตําแหนงหนาท่ีในอนาคต ดังนั้น ผูบริหารควรมีการปรับโครงสรางของคาตอบแทนและสวัสดิการใหมี
ความเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน และควรเพ่ิมชองทางหรือโอกาสใหพนักงานในตําแหนงตาง ๆ 
สามารถปรับเปลี่ยนสายงานหรือสายอาชีพท่ีมีกาวหนามากข้ึน 

 

5.4 ขอจํากัดงานวิจัยและการวิจัยในอนาคต 
 5.4.1 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยทําการศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางในสํานักงานใหญเทานั้น ดังนั้น 

ในการวิจัยครั้งตอไป ควรทําการศึกษาในกลุมตัวอยางท่ีหลากหลาย เชน สาขาตาง ๆ ของ บริษัท โฮม 
โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) หรือการทําการศึกษาพนักงานท่ีเปนกลุมตามเจนเนอเรชั่น 
 5.4.2 ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน เชน พฤติกรรมในการ
ทํางาน พฤติกรรมขององคการ เพ่ือใหขอมูลมีความครอบคลุมและมีประโยชนตอองคการมากท่ีสุด 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เร่ือง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: 

กรณีศึกษา บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
 

คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม   

แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําข้ึนเพ่ือนําขอมูลไปใชประโยชนประกอบการศึกษาและเปนสวนหนึ่ง
ของการคนควาอิสระหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยตองการ
ท่ีจะคนควารวบรวมคําตอบและวิเคราะหผล เพ่ือเปนประโยชนตอการศึกษาเทานั้น แบบสอบถามแบงเปน 
4 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคล 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยจูงใจ 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยคํ้าจุน 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ความคิดเห็นและขอมูลท่ีทานตอบ ผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลับและจะนําเสนอในภาพรวม 

เพ่ือใชในการวิจัยครั้งนี้เทานั้น  
 ขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามนี้  

  

 

          นายศิวา  หลาบคํา 

      นักศึกษาระดับปริญญาโท  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคธัญบุรี  

                             ผูวิจัย 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคล  

คําช้ีแจง:  โปรดทําเครื่องหมาย ( / ) ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริง 

 
1. เพศ 

  (    )  ชาย     (    ) หญิง 

2. อายุ 

 (    ) ไมเกิน 30 ป  (    ) 31 - 40 ป 

 (    ) 41 - 50  ป  (    ) 51 ป ข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

 (    ) โสด 

 (    ) สมรส /อยูดวยกัน  

 (    ) หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

4. ระดับการศึกษา 

(    ) ต่ํากวาปริญญาตรี 
(    ) ปริญญาตรี 
(    ) สูงกวาปริญญาตรี 

5. รายได 

(    )  ไมเกิน 10,000 บาท 
(    )  10,001 - 20,000 บาท 
(    )  20,001 - 30,000 บาท 
(    )  30,001 - 40,000 บาท 
(    )  40,001 - 50,000 บาท 
(    )  มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป 

6. ระยะเวลาการทํางาน 

(    )  ไมเกิน 1 ป 
(    )  1 - 5 ป 
(    )  6 - 10 ป 
(    )  11 - 15 ป 
(    )  มากกวา 15 ป 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยจูงใจ  
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย ( / ) ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็นของทาน 
 

ขอสอบถามความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 

  ม
าก

ที่สุ
ด 

  ม
าก

 

  ป
าน

กล
าง

 

  น
อย

 

  น
อย

ที่สุ
ด 

5 4 3 2 1 
ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 
1. ทานสามารถใชความรู ความสามารถในการทํางาน      
2. ทานมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในงาน        
3. ทานมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงานท่ีทํา      
4. ทานพอใจกับความสําเร็จของงานท่ีทานเคยทํามาในอดีต            
5. ทานสามารถทํางานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย            
6. ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด      
ดานการไดรับการยอมรับ                   
7. ทานรูสึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ มีความภาคภูมิใจ
ในงานท่ีทํา 

     

8. ทานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางาน
ไดอยางเต็มท่ี 

     

9. ทานไดรับความไววางใจและเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงาน 

     

10. ผูบังคับบัญชาไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ให
ทานปฏิบัต ิ

     

ดานลักษณะของงาน                   
11. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีนาสนใจ      
12. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีตองอาศัยความคิดสรางสรรค
ในการทํา 

     

13. งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตรงกับความรูความสามารถท่ีได
ศึกษามา 

     

14. งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีมีความทาทาย      
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ขอสอบถามความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 

  ม
าก

ที่สุ
ด 

  ม
าก

 

  ป
าน

กล
าง

 

  น
อย

 

  น
อย

ที่สุ
ด 

5 4 3 2 1 
ดานความรับผิดชอบ                   
15. ทานมีโอกาสแสดงความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ
อยางเต็มท่ี 

     

16. งานของทานมีการระบุหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน      
17. ทานมีอํานาจในการตัดสินใจกับงานท่ีทานรับผิดชอบ      
ดานความกาวหนา  
18. องคการมีการกําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพ      
19. ทานมีโอกาสไดรับการศึกษาตอและดูงาน            
20. ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม เรียนรูสิ่งใหม ๆ เพ่ือ
เพ่ิมทักษะในการทํางาน       

     

21. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนทานในการเลื่อนตําแหนงเม่ือ 
มีโอกาส 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยคํ้าจุน  

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย ( / ) ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็นของทาน 

 

ขอสอบถามความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 

  ม
าก

ที่สุ
ด 

  ม
าก

 

  ป
าน

กล
าง

 

  น
อย

 

  น
อย

ที่สุ
ด 

5 4 3 2 1 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
1. คาตอบแทนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ      
2. คาตอบแทนโดยรวมท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ       

     

3. องคการมีสวัสดิการอ่ืน ๆ ใหกับพนักงานอยางเหมาะสม      
ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 
4. มีการกําหนดหลักเกณฑหรือเง่ือนไขในการเลื่อนตําแหนง
อยางชัดเจน 

     

5. มีความเสมอภาคในการประเมินผลงานหรือเลื่อนตําแหนง      
6. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสเทาเทียมกันในการคัดเลือกบุคคลเพ่ือ
ไปฝกอบรม เพ่ิมความรู ความสามารถ 

     

7. ทานมีโอกาสไดเขารวมการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสบการณ      
8. ตําแหนงงานท่ีทานทําอยูมีโอกาสเติบโต กาวหนาไดทัดเทียม
กับตําแหนงอ่ืน ๆ   

     

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน                
9. ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี      
10. ทานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเม่ือเกิดปญหา      
11. ทานกับเพ่ือนรวมงาน มีการรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกัน 
และกัน 

     

12. แมวาจะมีความขัดแยงเกิดข้ึนระหวางทานกับเพ่ือนรวมงาน
แตทายสุดแลวก็สามารถปรับความเขาใจกันไดดวยด ี

     

ดานสถานะทางอาชีพ 
13. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติมีความเหมาะสม            
14. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติมีเกียรติและเปนท่ียอมรับ 
ของสังคม       
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ดานนโยบายและการบริหาร    
15. องคการของทานมีนโยบายและแนวทางท่ีปฏิบัติอยางชัดเจน      
16. นโยบายขององคการทานสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง      
17. องคการของทานมีการกําหนดโครงสรางและการปฏิบัตงิานไว
อยางชัดเจน 

     

18. องคการของทานมีการกําหนดบทบาท หนาท่ีของบุคลากรไว
อยางชัดเจน 

     

19. องคการของทานมีการกําหนดแผนงานและเปาหมายในการ
ทํางานไวอยางชัดเจน 

     

ดานสภาพแวดลอมการทํางาน         
20. บรรยากาศในการทํางานโดยท่ัวไปสงเสริมการทํางานของทาน      
21. อาคาร สถานท่ี และพ้ืนท่ีในการทํางานมีความม่ันคงปลอดภัย            
22. จํานวนชั่วโมงในการทํางานแตละวันมีความเหมาะสม      
23. สภาพเครื่องมือ อุปกรณในการทํางาน มีเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน 

     

ดานความเปนอยูสวนตัว       
24. ครอบครัวของทานเขาใจและสนับสนุนการทํางานของทาน      
25. ทานคิดวางานท่ีทานปฏิบัติอยูเปนสวนหนึ่งของการดําเนินชีวิต      
26. ระยะทางในการเดินทางมาทํางานสะดวก      
ดานความม่ันคงในการทํางาน 
27. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติอยู มีความม่ันคงและความ
เจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

     

28. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติอยูสามารถสรางความม่ันคงตอ
อนาคตของทาน 

     

29. บริษัทของทานมีความม่ันคงในการดําเนินงาน      
30. งานท่ีทานทําอยูในตอนนี้สามารถทําใหทานมีงานทําได
ตลอดจนทานเกษียณอายุงาน  

     

31. ภาพพจนและชื่อเสียงขององคการทานเปนท่ียอมรับจากสังคม      
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32. ทานไดรับความเปนธรรมจากองคการเม่ืองานท่ีทาน
รับผิดชอบ เกิดปญหาข้ึน 

     

ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา                  
33. ผูบังคับบัญชามีความชัดเจนในการมอบหมายงาน      
34. ผูบังคับบัญชาสรางกําลังใจ ในการปฏิบัติงานใหกับทาน 
อยูเสมอ       

     

35. ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา      
36. ผูบังคับบัญชาใหความสนิทสนม และเปนกันเอง      
37. ผูบังคับบัญชาชวยทานเม่ือทานมีปญหา      
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ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย ( / ) ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็นของทาน 
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ดานปริมาณงาน 
1. ทานปฏิบัติงานดวยความสาํเร็จไดตามปริมาณงานเม่ือ
เปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนดไว 

     

2. ทานมีการจัดลําดับความสาํคัญของปริมาณงานเพ่ือ
ความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน 

     

3. ทานมีการวางแผน บริหารจัดการปริมาณงานเพ่ือ
ความสําเร็จในการปฏิบัตงิาน 

     

ดานคุณภาพของงาน 
4. ผลของงานท่ีทานปฏิบัต ิมีความถูกตอง ครบถวน เชื่อถือได      
5. ผลของงานท่ีทานปฏิบัติตรงตามเกณฑท่ีองคการกําหนด      
6. ทานมีการศึกษา คนควาเพ่ิมเติมอยูเสมอ เพ่ือนํามาประยุกต 
ใชในการปฏิบัตใิหมีคุณภาพมากข้ึน 

     

ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 
7. ทานตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัตงิาน      
8. การปฏิบัตงิานของทานมีการแบงเวลาอยางชัดเจน      
9. ทานมีการพัฒนาวิทยาการใหม ๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงการ 
ปฏิบตังิานใหสะดวก รวดเร็วข้ึน 

     

 

 

ขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ - สกุล      นายศิวา หลาบคํา 
วัน เดือน ปเกิด    9 พฤษภาคม 2531 
ท่ีอยู      83/1 หมูท่ี 3 ตําบลบึงบอน อําเภอหนองเสือ  
      จังหวัดปทุมธานี 12170  
การศึกษา      ปริญญาตรี วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิศวกรรมไฟฟา  
      คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ประสบการณทํางาน  2554 - ปจจุบัน บริษัท พี.เอส.ซี อิเลคทริค จํากัด 
เบอรโทรศัพท    088-782-7346 
อีเมล      siwa_l@mail.rmutt.ac.th 
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