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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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และใหการสนับสนุนการทําวิจัยอยางตอเนื่อง 

การวิจัยครั้งนี้จะเปนแนวทางในการศึกษาและสามารถนําไปประยุกตใชในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีเปนประโยชนสําหรับองคการ หากมีขอบกพรอง หรือขอผิดพลาดสวนใดเกิดข้ึนใน
งานวิจัยนี้ ขอนอมรับไวและจะปรับปรุงแกไขใหดีข้ึนในโอกาสตอไป 
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ตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปริมาณงาน 
  จําแนกตามสถานภาพ 56 
ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  จําแนกตามระดับการศึกษา 56 
ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  จําแนกตามรายได 57 
ตารางท่ี 4.16 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปริมาณงาน  
  จําแนกตามรายได 59 
ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  จําแนกตามรายได 59 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
  จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 60 



(9) 

สารบัญตาราง (ตอ) 
 

หนา 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหการหาความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยจูงใจ 
  ในการทํางาน 62 
ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการหาความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยคํ้าจุน 
  ในการทํางาน 63 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



(10) 

สารบัญภาพ 
 

หนา 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 17 
ภาพท่ี 2.1 โครงสรางของกลุมธุรกิจ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน)  
 ณ วันท่ี 31 ธันวาคม พ.ศ. 2562 27 
ภาพท่ี 2.2 รูปแบบการดําเนินธุรกิจและการสรางคุณคารวมของ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร  
 จํากัด (มหาชน) 31 



บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
จากสถานการณเศรษฐกิจโลกในปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปอยางรวดเร็ว 

กระแสการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและการแขงขันท่ีสูงมาก อีกท้ังความเจริญทางดานวิทยาศาสตร 
เทคโนโลยีและการสื่อสาร สงผลใหประเทศตาง ๆ ตองตระหนักถึงการเรงรัดพัฒนาประเทศ เพ่ือรองรับ
สถานการณการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจโลก จากกระแสการเปลี่ยนแปลงดังกลาว แตละประเทศจึง
ตองตระหนักถึงการพัฒนาทรัพยากร ในขณะท่ีทรัพยากรท่ีจัดวาสําคัญท่ีสุดในการพัฒนาองคการ คือ 
ทรัพยากรมนุษย หรือพนักงานทุกคนภายในองคการ ทรัพยากรมนุษยถือเปนกลไกท่ีสําคัญอยางยิ่งใน
การพัฒนาองคการเพ่ือท่ีจะนําไปสูความสําเร็จ (อภิญญา ทองเดช, 2558) การท่ีองคการใดจะบรรลุเปาหมาย
ความสําเร็จไดนั้น ยอมข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการอันเปนปจจัยสําคัญ แมวาการ
กําหนดลักษณะงานและเปาหมายผลงานจะมีสวนชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานใหเปนไปตามผลท่ีคาดหวังได 
หากแตบุคลากรมี “แรงจูงใจ (Motivation)” ในการทํางานแลว ยอมทําใหบุคลากรมีความตั้งใจ มีความ
กระตือรือรนในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน เพราะแรงจูงใจเปรียบเสมือนแรงขับเคลื่อน (Driving Force)  
ท่ีซอนอยูภายใตจิตใจของบุคลากร ชวยขับเคลื่อนพลังในการทํางานใหลุกไปขางหนามุงตอการบรรลุ
เปาหมายความสําเร็จขององคการ (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) 

ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีสามารถนํามาใชในกรณีนี้ไดอยางเหมาะสมคือ ทฤษฎีสองปจจัยของเฟรดเดอริค 
เฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg’s two-factor theory) ซ่ึงประกอบดวย 1) ปจจัยจูงใจ (Motivation 
factor) 2) ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance facto)r หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) คือ ปจจัยท่ี
ชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งทั้ง 2 ปจจัยดังกลาวจะเปนตัวชวยกระตุนใหบุคลากรมีพลัง
เชิงบวกในการทํางานท่ีสรางประโยชนใหกับองคการและสงผลไปสูการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ ดังนั้น
แรงจูงใจจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และสงผลตอความเติบโต ความ
เจริญกาวหนา ความม่ันคงขององคการ เนื่องจากบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ เปนคุณสมบัติสวนตัว
ของบุคลากรแตละคนท่ีติดตัวมากอนท่ีจะไดรับการเสริมแรงจูงใจ ผูบริหารจึงตองจัดใหมีปจจัยท้ังสองกลุม 
เพ่ือตอบสนองความตองการของบุคลากรใหเหมาะสม เปนการสรางแรงจูงใจและขจัดความรูสึกไมพอใจ
ในการทํางานของบุคลากรใหหมดไป เพ่ือใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจ มีความรักและผูกพัน
กับองคการ รวมมือรวมใจในการทํางาน มีความกระตือรือรนในการชวยกันพัฒนาองคการใหเติบโตและ
เจริญกาวหนาไปอยางม่ันคง (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) 

ผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งท่ีสําคัญในการดําเนินธุรกิจ การสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาถือ
เปนจุดมุงหมายหรือเปาหมายท่ีสําคัญ ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนตองเปนไปตามเปาหมายท่ีองคการกําหนดไว 
หรือคาดหวังไว เวลาท่ีใชในการดําธุรกิจจะตองอยูในแผนการดําเนินงานมีมาตรฐาน และคาใชจายการ
ดําเนินงานตองมีวิธีการบริหารใหมีคาใชจายนอยท่ีสุด (Na-Nan, Chaiprasit and Pukkeree, 2018) 
ผลการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งสําคัญตอการตัดสินวาองคการมีการดําเนินงานมีประสิทธิภาพหรือไม และ
เปนการประเมินถึงประสิทธิผลของการทํางานของพนักงานแตละบุคคลในองคการวาเปนไปตามเปาหมายท่ี
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กําหนดไวมากนอยเพียงใด สิ่งเหลานี้จะตองประกอบไปดวยปจจัยหลาย ๆ ดานดวยกัน ซ่ึงหากองคการใด
ใหความสําคัญในปจจัยตาง ๆ เหลานี้จะสงผลใหองคการนั้นประสบความสําเร็จและมีผลการปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด  

บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ถือวาจัดอยูในประเภทธุรกิจคาปลีกใน
รูปแบบบริษัทมหาชน โครงสรางธุรกิจของบริษัทฯ ประกอบดวย 2 สวนหลัก คือ ธุรกิจคาปลีก สินคาท่ี
เก่ียวกับวัสดุกอสราง สี อุปกรณซอมแซมและตกแตงบาน หองน้ําและสุขภัณฑ เครื่องครัว เฟอรนิเจอร
และเครื่องใชไฟฟาภายในบาน รวมถึงบริการโฮมเซอรวิส และธุรกิจบริการพ้ืนท่ีเชา มารเก็ตวิลเลจ (ราช
พฤกษ สุวรรณภูมิ หัวหิน และภูเก็ต) ซ่ึงจะดําเนินการผาน 4 บริษัท ประกอบดวย บริษัท มารเก็ต วิลเลจ 
จํากัด (บริการพ้ืนท่ีเชา) บริษัท เมกา โฮม เซ็นเตอร จํากัด (รองรับตลาดสินคาวัสดุกอสราง เจาะกลุม
ชางผูรับเหมา) Home Product Center (Malaysia) SDN. BHD. (ขยายสาขาตางประเทศ) และบริษัท 
ดีซี เซอรวิส เซ็นเตอร จํากัด (บริหารจัดการคลังสินคาและใหบริการขนสงสินคา) 

จากขอมูลรายงานประจําป 2562 บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ดานการ
ดูแลพนักงาน พบวา บริษัทฯ มีความกังวลในเรื่องการดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีศักยภาพและ
ความสามารถไวในองคการ ดังนั้นบริษัทฯ จึงไดใหความสําคัญในการดูแลพนักงานเพ่ือใหเกิดความผูกพัน
กับองคการ (รายงานประจําป บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน), 2562 น. 69) โดยได
กําหนดกลยุทธไว ดังนี้   

1. ดูแลพนักงานอยางท่ัวถึงและเปนธรรม เพ่ือสรางความผูกพันตอองคการ และดึงดูดผูท่ี
มีศักยภาพและความสามารถเขามารวมงาน 

2. การพัฒนาความสามารถของพนักงานและภาวะผูนํา 
3. การสรางพฤติกรรมความปลอดภัย ลดความเสี่ยงและควบคุมการปฏิบัติงานอยางมีวินัย 

จากขอมูลดังกลาวผูวิจัยพบวา ถาบริษัทฯ มีความตองการท่ีจะรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพ
และความสามารถไวในองคการ ควรท่ีจะตองมีการสรางแรงจูงใจในการทํางานเพ่ิมเขามาในกลยุทธของ
การดูแลพนักงานดวย เพ่ือใหกลยุทธดานการดูแลพนักงานมีความสมบูรณและครอบคลุมทุกองคประกอบ
ของการดูแลพนักงาน ซ่ึงสงผลไปถึงประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดียิ่งข้ึนดวย 

ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน และ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) เพ่ือท่ีจะนํา
ผลของการศึกษาเปนแนวทางใหผูบริหารนําไปใชในการตอยอดกลยุทธดานการดูแลพนักงานของบริษัทฯ 
ใหดียิ่งข้ึนและสงผลไปถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหดียิ่งข้ึนดวย 

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 

โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
1.2.2 เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 

โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
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1.2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 
โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 

 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
1.3.1 พนักงานมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดและ

ระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) มีผล
การปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

1.3.2 ปจจัยจูงใจในการทํางานในดานความสําเร็จในงานท่ีทํา การไดรับการยอมรับ ลักษณะ
ของงาน ความรับผิดชอบและความกาวหนา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 

1.3.3 ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสกาวหนาในอนาคต 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอมการทํางาน 
ความเปนอยูสวนตัว ความม่ันคงในการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 

 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  1.4.1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
  ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
จํานวน 1,684 คน (รายงานประจําป บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 2562) 
  1.4.1.2 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
สาขาประชาชื่นสํานักงานใหญ โดยศึกษากับพนักงานในระดับปฏิบัติการ ในสวนของสํานักงาน ท่ีมีระดับ
การศึกษาตั้งแตประกาศนียบัตรวิชาชีพหรือเทียบเทาข้ึนไป จํานวน 324 คน จากการคํานวณหาขนาด
ของกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (Yamane, 1973) โดยมีระดับความเชื่อมันอยูท่ี 95% และ
สัดสวนของความคลาดเคลื่อนท่ีสามารถยอมรับท่ีใหเกิดข้ึนไดเทากับ 5% 
 1.4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบดวย 
  1.4.2.1 ตัวแปรท่ีทําการศึกษา 
   1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 
   ก. ลักษณะสวนบุคคล 
    -  เพศ 
    -  อาย ุ
    -  สถานภาพ 
    -  ระดับการศึกษา 
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    -  รายได 
    -  ระยะเวลาการทํางาน 
   ข. ปจจัยจูงใจ 
    -  ความสําเร็จในงานท่ีทํา 

-  การไดรับการยอมรับ 
-  ลักษณะงาน 
-  ความรับผิดชอบ 
-  ความกาวหนา 

   ค. ปจจัยคํ้าจุน 
-  คาตอบแทนและสวัสดิการ 
-  โอกาสกาวหนาในอนาคต 
-  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
-  สถานะทางอาชีพ 
-  นโยบายและการบริหาร 
-  สภาพแวดลอมการทํางาน 
-  ความเปนอยูสวนตัว 
-  ความม่ันคงในการทํางาน 
-  วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

   2) ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบดวย 
ก. ดานปริมาณงาน 
ข. ดานคุณภาพของงาน 
ค. ดานระยเวลาท่ีกําหนด 

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 ขอบเขตดานระยะเวลา 
 ขอบเขตดานระยะเวลาท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงระหวาง
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 ปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางานท่ีมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ตามทฤษฎีสองปจจัย 
(Two-factors Theory) ของ Frederick Herzberg (1959) 

ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานเปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคลากรในองคการใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ไดแก 

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) คือ การท่ีบุคลากรสามารถทํางานได
เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี รวมถึงความสามารถในการแกไขปญหา การรูจักปองกันปญหาท่ี
จะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ไดแก การ
ใชความรูทางวิชาการหรือประสบการณในการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายท่ีวางไว การเปดโอกาสให
เพ่ือนรวมงานมีสวนรวมในการแกไขปญหาไดสําเร็จ 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับการยอมรับนับถือจากองคการ 
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หรือลูกคา การยอมรับนับถือสามารถอยูในรูปแบบการยกยองชมเชย การ
แสดงความยินดี การไดรับกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ
เม่ือไดทํางานบรรลุผลสําเร็จซ่ึงการยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) คือ ความนาสนใจของลักษณะงาน ซ่ึงงานท่ีไดรับ
มอบหมายตองอาศัยความคิดสรางสรรค มีความทาทายในการลงมือทํางาน ซ่ึงหากลักษณะของงาน
เอ้ืออํานวยใหบุคลากรสามารถทํางานไดสําเร็จและไดรับการยอมรับ และเกิดความพึงพอใจและมีแรงผลักดัน
ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบหรือปฏิบัติงานใหม ๆ และมีอํานาจในการดูแลงานเหลานั้นไดอยางเต็มท่ี โดยไมมีการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด 

5. ความกาวหนา (Advancement) คือ การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตําแหนงท่ีสูงข้ึน
ของบุคลากรในองคการ รวมถึงการไดรับโอกาสในการศึกษาหรือฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรูความสามารถ 
อยางไรก็ตาม ในกรณีท่ีบุคลากรยายแผนก โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหรือสถานะถือเปนเพียง
การเพ่ิมโอกาสและความรับผิดชอบในงานแตไมใชความกาวหนาในตําแหนงงานอยางแทจริง 

ปจจัยค้ําจุน หมายถึง ปจจัยท่ีจะคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรมีอยูตลอดเวลา 
ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคลากรในองคการ บุคลากรในองคการจะเกิดความไมชอบงานข้ึน 
ซ่ึงเปนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในงาน ไดแก 

1. คาตอบแทนและสวัสดิการ คือ เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น
เปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน รวมถึงรางวัลท่ีใหกับบุคลากรท่ีเปนผลมาจากการปฏิบัติงาน หรือ
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ผลตอบแทนท่ีไดรับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ไดแก สวัสดิการดานสุขภาพ การประกันชีวิต 
วันหยุดพักผอน วันพักรอน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เงินโบนัส เปนตน 

2. โอกาสกาวหนาในอนาคต คือ การท่ีบุคลากรไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายใน
หนวยงาน รวมถึงสถานการณท่ีบุคลากรสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน คือ การติดตอและการสื่อสารระหวางบุคลากรกับ
เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซ่ึงกันและกัน 

4. สถานะทางอาชีพ คือ อาชีพหรือลักษณะของงานท่ีไดรับหมอบหมายเปนท่ียอมรับนับ
ถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี และมีความสําคัญของงานตอองคการ 

5. นโยบายและการบริหาร คือ การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอสื่อสาร
ภายในองคการ รวมถึงนโยบายและวิธีการทํางานท่ีมีระบบการแบงงานชัดเจน มีความเปนธรรม มีการ
ควบคุมและดูแลบุคลากรอยางท่ัวถึง 

6. สภาพแวดลอมการทํางาน คือ ลักษณะทางกายภาพของท่ีทํางาน ไดแก หองทํางาน 
ระดับเสียง ระดับแสงสวาง อุณหภูมิ บรรยากาศในชั่วโมงการทํางาน รวมถึงอุปกรณและเครื่องมือใน
การปฏิบัติงาน 

7. ความเปนอยูสวนตัว คือ ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจากการทํางานหรือ
หนาท่ีความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน รวมถึงสภาพความเปนอยูในปจจุบันและความสะดวกในการเดินทาง
มาทํางาน 

8. ความม่ันคงในการทํางาน คือ ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอความม่ันคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ และความม่ันคงขององคการ 

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา คือ ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ ดําเนินงาน
และความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมถึงการใหคําแนะนํา การสั่งงานหรือมอบหมายงานท่ีมีความชัดเจน 
มีวิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงานท่ีโปรงใส มีการรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมทุกอยางของพนักงานท่ีเก่ียวของกับงาน
และมีความสัมพันธกับเปาหมายขององคการ  สามารถจําแนกผลการปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายในการทํางานหรือตามคําอธิบายลักษณะงานและปฏิบัติงานตาม
สถานการณหรือการปฏิบัติงานท่ีบุคคลไดแสดงพฤติกรรมข้ึนเองตามสถานการณท่ีพบเห็นโดยปราศจาก
คําสั่งใด ๆ ท้ังนี้ผลการปฏิบัติงานเปนการแสดงพฤติกรรมท่ีพนักงานปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายและ
หรือไมไดรับมอบหมาย  แตผลการแสดงพฤติกรรมดังกลาวจะมีความสัมพันธกับเปาหมายหรือผลลัพธท่ี
องคการตองการเพ่ือใหเกิดการสงมอบผลลัพธท่ีองคการตองการท้ัง 3 ดาน ตามแนวคิด Na-Nan, 
Chaiprasit and Pukeree (2018) ประกอบดวย 

1. ปริมาณงาน คือ จํานวนของผลงานท่ีออกมาจากการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน เชน 
จํานวนผลผลิต จํานวนของเสีย อัตราความพึงพอใจ ยอดขาย เปนตน 

2. คุณภาพของงาน คือ การพิจารณาคุณภาพของงานท่ีมีความถูกตอง เรียบรอยและ
ทันเวลาเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐาน มีการ
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ตรวจคุณภาพมาตรฐานของสินคากอนการสงมอบสินคาทุกครั้ง เพ่ือคุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอ
องคการภายนอก และผูใชไดประโยชนคุมคาและมีความพึงพอใจ 

3. ระยะเวลาท่ีกําหนด คือ การพิจารณาระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงานวาเหมาะสมกับงาน 
สงผลใหงานสําเร็จตามกําหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละชิ้น โดยพนักงานทํางาน
ตามเปาหมายของเวลาท่ีองคการกําหนด ถูกตอง รวดเร็วและมีการสงมอบสินคาถูกตองตรงตามเวลา 

 

1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ลักษณะสวนบุคลากร 
1. เพศ  
2. อายุ   
3. สถานภาพ  
4. ระดับการศึกษา  
5. รายได 
6. ระยะเวลาการทํางาน 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
1. ความสําเร็จในงานท่ีทํา  
2. การไดรับการยอมรับ  
3. ลักษณะของงาน  
4. ความรับผดิชอบ  
5. ความกาวหนา 
ท่ีมา: แนวคิดของ Herzberg (1959) 

ตัวแปรอิสระ 

ปจจัยคํ้าจนุในการทํางาน 
1. คาตอบแทนและสวัสดิการ 
2. โอกาสกาวหนาในอนาคต  
3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  
4. สถานะทางอาชีพ  
5. นโยบายและการบริหาร  
6. สภาพแวดลอมการทํางาน 
7. ความเปนอยูสวนตัว  
8. ความมั่นคงในการทํางาน  
9. วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
ท่ีมา: แนวคิดของ Herzberg (1959) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผลการปฏิบัติงานของพนกังาน 
1. ดานปริมาณงาน 
2. ดานคุณภาพของงาน 
3. ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 
ท่ีมา : Na-Nan, Chaiprasit and 
Pukeree (2018) 
 

ตัวแปรตาม 
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1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถนําไปใชเพ่ือเปนแนวทางในการจัดการดานการบริหาร การวางแผน 

ทรัพยากรมนุษยเพ่ือนําไปปรับใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกสวนงานท่ีเก่ียวของใน บริษัท โฮม โปรดักส 
เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 

1.7.1 ผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยไปใชในการบริหารจัดการเพ่ือเปนแนวทางและพัฒนา
บุคลากรในการสรางแรงจูงใจและขวัญกําลังใจภายในองคการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานใหดียิ่งข้ึน 

1.7.2 ผลการศึกษาจะชวยใหผูบริหารในองคการมองเห็นภาพท่ีชัดเจนยิ่งข้ึนเก่ียวกับความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานวาองคการควรปรับเปลี่ยนหรือบริหารองคการไปในทิศทางใด 

1.7.3 องคการสามารถนําผลการศึกษาไปใชประโยชนในการนําเสนอตอผูบริหาร เพ่ือทราบ
ถึงปญหาและแนวทางในการแกไขปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนในสวนของการสรางแรงจูงในการทํางานของพนักงาน 

1.7.4 สามารถนําไปใชเพ่ือเปนขอมูลใหแกองคการอ่ืนท่ีเก่ียวของและสามารถนําผลการวิจัย
ไปประยุกตใชเปนแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานในองคการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้   
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
2.3 ขอมูลของ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจเปนสิ่งท่ีผูบริหารนํามาใชสรางแรงกระตุนและสงเสริมใหพนักงานเกิดความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน โดยทฤษฎีแรงจูงใจไดแบงออกเปน 3 กลุม ประกอบดวย (อางถึงใน 
กลาหาญ ณ นาน, 2563, น. 166 - 167)   

1. กลุมทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ (Content theory of motivation) ประกอบดวย 
ทฤษฎีบุคลิกภาพมนุษยของเมอรเรย (Murray) ทฤษฎีลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Hierarchical 
of need) ทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอร (Alderfer’s ERG theory) ทฤษฎีสองปจจัย (Two factors 
theory) 

2. กลุมทฤษฎีเก่ียวกับกระบวนการ (Process theory of motivation) ประกอบดวย 
ทฤษฎีความเทาเทียม (Equity theory) ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย 
(Goal setting) 

3. กลุมทฤษฎีแรงเสริม (Reinforcement theory of motivation) ซ่ึงทําหนาท่ีปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม โดยเทคนิคนี้สรางข้ึนจากแนวคิดท่ีเนนถึงบทบาทของผลสืบเนื่องภายนอกสําหรับการกลอมเกลา 
และการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย 

การศึกษาวิจัยครั ้งนี ้ ผู ว ิจ ัยไดเลือกใชทฤษฎีสองปจจัย ของ Herzberg (Herzberg’s 
Two-factors Theory) ซ่ึงอยูในกลมทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ (Content theory of motivation)  
เปนแนวทางในการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
 ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factors Theory) 

การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร พบวา บุคลากรตองการความสุขจากการทํางาน 
และความสุขจากการทํางานเกิดจากความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานท่ีทํา โดยความพึงพอใจหรือ
ความไมพึงพอใจนั้น มีสาเหตุมาจากปจจัยสองกลุมคือ ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปจจัย
คํ้าจุน (Maintenance Factors) (Herzberg, 1959, p. 110 - 111) 

 
 
 



20 

ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) 
ปจจัยจูงใจ คือ ปจจัยท่ีเก่ียวของกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจใหบุคลากรชอบและรักงานท่ีปฏิบัติ 

อีกท้ังยังเปนการกระตุนใหเกิดความพึงพอใจ ใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยแรงจูงใจ
ท่ีสามารถสนองตอบความตองการภายในของบุคลากร ไดแก 

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) คือ การท่ีบุคลากรสามารถทํางานได
เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จอยางดี รวมถึงความสามารถในการแกไขปญหา การรูจักปองกันปญหาท่ี
จะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้น ไดแก การ
ใชความรูทางวิชาการหรือประสบการณในการปฏิบัติงานไดตามเปาหมายท่ีวางไว การเปดโอกาสให
เพ่ือนรวมงานมีสวนรวมในการแกไขปญหาไดสําเร็จ 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับการยอมรับนับถือจากองคการ 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือลูกคา การยอมรับนับถือสามารถอยูในรูปแบบการยกยองชมเชย 
การแสดงความยินดี การไดรับกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีสอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
เม่ือไดทํางานบรรลุผลสําเร็จซ่ึงการยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) คือ ความนาสนใจของลักษณะงานซ่ึงงานท่ีไดรับ
มอบหมาย ตองอาศัยความคิดสรางสรรค มีความทาทายในการลงมือทํางาน หากลักษณะของงาน
เอ้ืออํานวยใหบุคลากรสามารถทํางานไดสําเร็จและไดรับการยอมรับและเกิดความพึงพอใจและมีแรงผลักดัน
ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบหรือปฏิบัติงานใหม ๆ และมีอํานาจในการดูแลงานเหลานั้นไดอยางเต็มท่ี โดยไมมีการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด 

5. ความกาวหนา (Advancement) คือ การเปลี่ยนแปลงในสถานะหรือตําแหนงท่ีสูงข้ึน
ของบุคลากรในองคการ รวมถึงการไดรับโอกาสในการศึกษาหรือฝกอบรม เพ่ือเพ่ิมความรูความสามารถ 
อยางไรก็ตาม ในกรณีท่ีบุคลากรยายแผนก โดยไมมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงหรือสถานะ ถือเปนเพียง
การเพ่ิมโอกาสและความรับผิดชอบในงาน แตไมใชความกาวหนาในตําแหนงงานอยางแทจริง 

ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) 
ปจจัยคํ้าจุน คือ ปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจและสงเสริมแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

ในองคการใหมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในลักษณะไมสอดคลอง บุคลากรจะเกิดความไมพึงพอใจใน
การทํางาน โดยปจจัยคํ้าจุนเปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของกับงานโดยตรงและเปนปจจัยท่ีมาจากภายนอกบุคลากร 
ไดแก 

1. คาตอบแทนและสวัสดิการ คือ เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น
เปนท่ีพอใจของบุคลากรในการทํางาน รวมถึงรางวัลท่ีใหกับบุคลากรท่ีเปนผลมาจากการปฏิบัติงาน หรือ
ผลตอบแทนท่ีไดรับเพ่ิมเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ไดแก สวัสดิการดานสุขภาพ การประกันชีวิต 
วันหยุดพักผอน วันพักรอน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เงินโบนัส เปนตน 

2. โอกาสกาวหนาในอนาคต คือ การท่ีบุคลากรไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงภายใน
หนวยงาน รวมถึงสถานการณท่ีบุคลากรสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
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3. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน คือ การติดตอและการสื่อสารระหวางบุคลากรกับ
เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซ่ึงกันและกัน 

4. สถานะทางอาชีพ คือ อาชีพหรือลักษณะของงานท่ีไดรับหมอบหมายเปนท่ียอมรับนับ
ถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี และมีความสําคัญของงานตอองคการ 

5. นโยบายและการบริหาร คือ การจัดการและการบริหารองคการ การติดตอสื่อสารภายใน
องคการ รวมถึงนโยบายและวิธีการทํางานท่ีมีระบบการแบงงานชัดเจน มีความเปนธรรม มีการควบคุม
และดูแลบุคลากรอยางท่ัวถึง 

6. สภาพแวดลอมการทํางาน คือ ลักษณะทางกายภาพของท่ีทํางาน ไดแก หองทํางาน 
ระดับเสียง ระดับแสงสวาง อุณหภูมิ บรรยากาศในชั่วโมงการทํางาน รวมถึงอุปกรณและเครื่องมือใน
การปฏิบัติงาน 

7. ความเปนอยูสวนตัว คือ ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันเปนผลท่ีไดรับจากการทํางานหรือ
หนาท่ีความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน รวมถึงสภาพความเปนอยูในปจจุบัน และความสะดวกในการ
เดินทางมาทํางาน 

8. ความม่ันคงในการทํางาน คือ ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอความม่ันคงในการทํางาน 
ความยั่งยืนของอาชีพ และความม่ันคงขององคการ 

9. วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา คือ ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ ดําเนินงาน
และความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมถึงการใหคําแนะนํา การสั่งงานหรือมอบหมายงานท่ีมีความชัดเจน 
มีวิธีการดูแลควบคุมการปฏิบัติงานท่ีโปรงใส มีการรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

นอกจากนี้ Herzberg (1959) ไดอธิบายเพ่ิมเติมวา องคประกอบทางดานแรงจูงใจ ตองมีคา
เปนบวก จึงจะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน แตถาแรงจูงใจเปนลบจะทําใหบุคลากรไมพึงพอใจ
ในงาน สวนองคประกอบทางดานปจจัยคํ้าจุน ถามีคาเปนลบ บุคลากรจะมีความรูสึกไมพึงพอใจในงาน 
เนื่องจากองคประกอบทางดานปจจัยคํ้าจุนมีหนาท่ีบํารุงรักษาและสงเสริมบุคลากรใหมีความพึงพอใจ 
ในงาน สรุปไดวาท้ังสองปจจัยตองมีคาเชิงบวกเทานั้น จึงทําใหความพึงพอใจในงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึน 

จากแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวา ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนเปนสิ่งท่ีบุคลากรตองการ 
เพราะเปนแรงขับเคลื่อนในการทํางาน องคประกอบท่ีเปนปจจัยจูงใจเปนองคประกอบสําคัญ ทําให
บุคลากรเกิดความสุขในการทํางาน โดยมีความสัมพันธกับแนวคิดท่ีวา เม่ือบุคลากรไดรับการตอบสนอง
ดวยปจจัยจูงใจซ่ึงชวยเพ่ิมแรงจูงใจในการทํางาน ผลท่ีตามมาคือ บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน 
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจัยคํ้าจุนทําหนาท่ีปองกันมิใหบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจ
ในงานและชวยทําใหบุคลากรเปลี่ยนเจตคติจากการไมอยากทํางานมาสูความพรอมท่ีจะทํางานกับองคการ 

ผูวิจัยจึงไดนําทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) มาใชในการศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือนํามาใชในการศึกษาถึงความตองการของ
พนักงานและเพ่ือทําใหบุคลากรในองคการเกิดความรูสึกพึงพอใจ เกิดความรักและผูกพันตอองคการ 
ตองการมีสวนรวมในการทํางานซ่ึงจะทําใหผลงานท่ีไดมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ในการปฏิบัติงานนั้นสิ่งท่ีองคการคาดหวังวาจะไดรับกับพนักงานทุกคนก็คือ ผลการปฏิบัติงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในดานตาง ๆ ตามวัตถุประสงคท่ีองคการไดตั้งเปาหมายไว ซ่ึงเปนสิ่งท่ี
บงบอกวางานท่ีทํานั้นไดผลดีเพียงใดบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวหรือไม คําวา “ผลการปฏิบัติงาน” นั้น 
ไดมีนักวิชาการไดใหความเห็นไวหลายทานโดยอาจหมายถึง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซ่ึงถือเปน
กิจกรรมอยางหนึ่งท่ีมนุษยชวยเปลี่ยนแปลงปจจัยนําเขาทรัพยากรตาง ๆ ใหเปนปจจัยสงออก เชน 
สินคาและบริการใหเกิดแกมนุษย องคการ สังคม และประเทศชาติ การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตละคนก็เพ่ือบงชี้ถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานเม่ือเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน 
นั่นคือ การเปรียบเทียบกับเปาหมาย นโยบาย วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวหรือเทียบกับผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองและผูรวมงานคนอ่ืน ๆ ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานจึงถือเปนเรื่องเดียวกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน กลาวคือเม่ือผลการปฏิบัติงานดียอมถือวา ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงแตหากผลการ
ปฏิบัติงานไมดีถือวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ํา สําหรับความหมายของผลการปฏิบัติงาน ไดมีผู
นิยามไว ดังตอไปนี้ 

ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
Na-Nan, Chaiprasit and Pukeree (2018) ไดใหความหมายของคําวา “ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน” (Employee job performance) หมายถึง พฤติกรรมทุกอยางของพนักงานท่ีเก่ียวของ
กับงานและมีความสัมพันธกับเปาหมายขององคการ สามารถจําแนกผลการปฏิบัติงานในหนาท่ีหรือการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายในการทํางานหรือตามคําอธิบายลักษณะงานและปฏิบัติงาน
ตามสถานการณหรือการปฏิบัติงานท่ีบุคคลไดแสดงพฤติกรรมข้ึนเองตามสถานการณท่ีพบเห็นโดยปราศจาก
คําสั่งใด ๆ ท้ังนี้ผลการปฏิบัติงานเปนการแสดงพฤติกรรมท่ีพนักงานปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายและ/
หรือไมไดรับมอบหมาย แตผลการแสดงพฤติกรรมดังกลาวจะมีความสัมพันธกับเปาหมายหรือผลลัพธท่ี
องคการตองการเพ่ือใหเกิดการสงมอบผลลัพธท่ีองคการตองการท้ัง 3 ดาน ประกอบดวย ปริมาณ 
(Quantity) คุณภาพ (Quality) และระยะเวลาท่ีกําหนด (Time) 

จากความหมายขางตน สามารถสรุปไดวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากร
ในองคการท่ีเก่ียวของกับงานและมีความสัมพันธกับเปาหมายขององคการ โดยแสดงออกมาในรูปแบบ
ของผลการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับงาน ทั้งนี้สามารถจําแนกเปนแนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานได 
3 ดาน (Na-Nan, Chaiprasit and Pukeree, 2018) ไดแก 

1. ปริมาณงาน หมายถึง จํานวนของผลงานท่ีออกมาจากการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน 
เชน จํานวนผลผลิต จํานวนของเสีย อัตราความพึงพอใจ ยอดขาย เปนตน การวัดผลการปฏิบัติงานใน
รูปแบบเชิงปริมาณมีความสําคัญอยางมากตอการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน เนื่องจาก
เปนการสะทอนออกของการใชความรู ทักษะ และทัศนคติผานการทุมเทแรงกายสูผลการปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบ ขอมูลเชิงปริมาณของผลการปฏิบัติงานสามารถสรางความชัดเจนและการตระหนักถึงผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเองวาปฏิบัติไดตามท่ีตองการ ขณะเดียวกันยังเปนการสรางความโปรงใสในการ
วัดและประเมินจากบุคคลอ่ืนท่ีเขาใจและรับรูตรงกันเก่ียวกับจํานวนผลงานท่ีพนักงานแตละบุคคลปฏิบัติ
หรือสงมอบใหแกหนวยงาน 
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2. คุณภาพของงาน จะพิจารณาคุณภาพของงานท่ีมีความถูกตอง เรียบรอยและทันเวลา
เปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐาน มีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของสินคากอนการสงมอบสินคาทุกครั้ง เพ่ือคุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคการ
ภายนอก และผูใชไดประโยชนคุมคา และมีความพึงพอใจ คุณภาพของผลการปฏิบัติงานสามารถใชเปน
ตัวควบคุมกระบวนการและผลลัพธท่ีองคการตองการผานการกําหนดและตรวจสอบท่ีถูกออกแบบให
สอดคลองกับบริบทท่ีองคการหรือผูเก่ียวของตองการวัด โดยฟายเนส และวอสส (Fynes & Voss, 2001) 
เสนอวา การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานคือ สิ่งจําเปนอยางมากเนื่องจากคุณภาพของผลการ
ปฏิบัติงานท่ีพนักงานสงมอบสามารถสะทอนซ่ึงพฤติกรรมท่ีแทจริงดานการเอาใจใสตอการปฏิบัติงาน
ของแตละบุคคล 

3. ระยะเวลาท่ีกําหนด เปนการพิจารณาระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงานวาเหมาะสมกับงาน 
สงผลใหงานสําเร็จตามกําหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละชิ้น โดยพนักงานทํางาน
ตามเปาหมายของเวลาท่ีองคการกําหนด ถูกตอง รวดเร็วและมีการสงมอบสินคาถูกตองตรงตามเวลา 
ระยะเวลาเปนปจจัยท่ีจะชวยควบคุมและกระตุนใหพนักงานแตละบุคคลแสดงพฤติกรรมในการกรอบ
ระยะเวลาท่ีองคการหรือผูบังคับบัญชาตองการ 

ปจจัยท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงาน 
แนวคิดท่ีเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานนั้นไดมีการอธิบายไว ดังนี้  
ชาริณี จันทรแสงศรี (2540, น. 12) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานวา การท่ีผลการ 

ปฏิบัติงานของบุคคลจะดีหรือไมนั้น ผูปฏิบัติงานจะตองไดรับการตอบสนองความตองการท้ังภายใน 
และภายนอก (Internal and External Need) ซ่ึงหากไดรับการตอบสนองแลวยอมสงผลถึงผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงความตองการภายนอก ไดแก  

1. รายไดหรือคาตอบแทน  
2. ความม่ันคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  
3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ  
4. ตําแหนงหนาท่ี  
สวนความตองการภายใน ไดแก  
1. ความตองการแสดงความจงรักภักดีความเปนเพ่ือนและความรักใคร  
2. ความตองการมีสวนรวมในหมูคณะ  
3. ความตองการในศักดิ์ศรีของตัวเอง 

Porter and Lawler (1975) อธิบายเกี่ยวกับการปฏิบัติงานไววา ปจจัยที่มีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคล คือ  

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
2. ความสามารถและทักษะของบุคคล  
3. ความชัดเจนในบทบาทและการยอมรับในบทบาท  
4. โอกาสในการปฏิบัติงานและผูบริหารสามารถสงเสริมการปฏิบัติงานของบุคคลไดโดยการ 

สรางแรงจูงใจการมอบหมายงานท่ีชัดเจนและจัดสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน  
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Steers (1977, p. 446) ไดเสนอแบบจําลองผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการวาไดรับ
อิทธิพลมาจากท้ังปจจัยบุคคลและองคการ คือ  

1. ปจจัยบุคคล ประกอบดวย ความสามารถ บุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจความชัดเจน 
ในบทบาท ซ่ึงหากบุคคลมีความคลุมเครือในบทบาทและความขัดแยงในบทบาทก็มีอิทธิพลตอความ
พยายามในการปฏิบัติงาน  

2. ปจจัยองคการ ประกอบดวย โครงสรางการปฏิบัติงาน บรรยากาศและรูปแบบการบริหาร 
Vroom and Deci (1997) พบวา การปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจะกอใหเกิดผลดีและมี

ประสิทธิภาพ ตองประกอบดวยองคประกอบ 2 ดาน คือ ความสามารถความชํานาญของผูปฏิบัติงาน 
และการจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีนําไปสูการใชความสามารถอยางเต็มท่ี ซ่ึงการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ
ตองคํานึงถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดข้ึนกับบุคคลเสียกอน 

Peterson and Plowman (1989) (อางถึงใน อุทัสน วีระศักดิ์การุณย, 2556) ไดใหแนวคิด
องคประกอบของผลการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูงคือ ผูผลิตและผูใชไดประโยชนคุมคา
และมีความพึงพอใจตอผลการทํางานท่ีมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ผลงานท่ีมีคุณภาพ
ควรกอเกิดประโยชนตอองคการและสรางความพึงพอใจของลูกคาหรือผูมารับบริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนตองเปนไปตามความคาดหวังของหนวยงาน โดยผล
จากการปฏิบัติงานมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกําหนดในแผนงานหรือเปาหมายท่ีวางไวของบริษัท ซ่ึงควรมี
การวางแผนและบริหารเวลาเพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชในการดําเนินงานหรือปฏิบัติงาน โดยตองอยูในลักษณะท่ี
ถูกตองตามหลักการ เหมาะสมกับลักษณะงาน และทันสมัย โดยบุคลากรตองมีการพัฒนาเทคนิคการ
ทํางานใหสะดวกรวดเร็วข้ึน 

4. คาใชจายในการดําเนินงาน (Costs) ตองเหมาะสมกับงาน โดยควรพิจารณาวิธีการท่ี
ตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากท่ีสุด โดยประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต ไดแก 
การใชทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ และเทคโนโลยีท่ีมีอยูอยางประหยัด คุมคาและเกิดการสูญเสีย
นอยท่ีสุด  

กลาวไดวา การปฏิบัติงานของบุคลากรจะมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพไดนั้น ตองประกอบดวย
ความสามารถ ความชํานาญและสิ่งจูงใจใหทําปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย โดยสามารถประเมินผลของ
ประสิทธิภาพไดจากคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และคาใชจายในการปฏิบัติงาน 

คุณลักษณะของบุคคลตอผลการปฏิบัติงาน 
จุดมุงหมายสําคัญของหลักในการบริหารงานในองคการ คือ ตองการใหงานบรรลุวัตถุประสงค

ตามท่ีตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ โดยตองประหยัดเวลา ทรัพยากรและบุคลากรทุกคนพึงพอใจ โดยอาศัย
ทรัพยากร พ้ืนฐานในการบริหาร 4 ประการ คือ คน เงิน วัสดุสิ่งของ และวิธีการจัดการ ซ่ึงทรัพยากร
หลักและสําคัญ คือ “คน” เนื่องจากคนไดเขาไปมีสวนรวมของการปฏิบัติงานท่ีจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  
กลาวไดวา คนกับงานเปนสิ่งคูกัน ฉะนั้นการปฏิบัติงานในหนวยงานของรัฐหรือเอกชนใหมีคุณภาพยอม
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อาศัยปจจัยหลายดาน โดยปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานนั้นมีนักวิชาการหลายทานไดเสนอปจจัยท่ี
แตกตางกันออกไป ดังตอไปนี้ 

นฤมล กิตตะยานนท (อางถึงใน สมเกียรติ แกวหอม, 2555) ไดเสนอวา การปฏิบัติงานของ
แตละบุคลากรจะถูกกําหนดจาก 3 สวน ดังนี้   

1. คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล (Individual attributes) แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้   
1.1 ลักษณะท่ีเก่ียวกับเพศ กลุมอายุและเชื้อชาติเผาพันธุ (Demographic characteristics) 
1.2 ลักษณะท่ีเก่ียวกับความรูความสามารถ ความถนัด และความชํานาญของบุคคลากร 

ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้จะไดมาจากการศึกษาอบรมและสั่งสมประสบการณ (Competence characteristics)   
1.3 คุณลักษณะทางดานจิตวิทยา (Psychological characteristics) ไดแก ทัศนคติ 

คานิยม และการรับรู รวมถึงบุคลิกภาพของแตละบุคคลากรดวย  
 2. ระดับความพยายามในการทํางาน (Work effort) เกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ ในการทํางาน 
ไดแก ความตองการ แรงผลักดันอารมณ ความรูสึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะวาบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจ
ในการทํางานสูงยอมมีความพยายามและทุมเทแรงกายแรงใจใหกับการทํางานมากกวาบุคลากรท่ีมี
แรงจูงใจในการทํางานต่ํา   
 3. แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (Organization Support) ไดแก อัตราคาตอบแทน 
ความยุติธรรม กระบวนการติดตอสื่อสารและวิธีการถายทอดงาน ซ่ึงมีผลตอกําลังใจของบุคลากรและ
ผูปฏิบัติงาน 

สรุปไดวา ผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเกิดจากความแตกตางของสภาพภูมิหลัง สภาพ
รางกายและจิตใจ ความถนัด ความรูความสามารถและระดับการศึกษา ซ่ึงปจจัยสนับสนุนเหลานี้จะ
สงผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา โดยผลการประเมินแบงออกเปนระดับต่ํา 
ระดับปานกลาง และระดับสูง ผลการประเมินนี้จะชวยปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานของบุคคลากรผูนั้นใหมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีเพ่ิมข้ึน 

จิตติมา อัครธิติพงศ (2556) กลาววา ผลการปฏิบัติงานในองคการเปนปจจัยสําคัญท่ีนําองคการ
ไปสูความสําเร็จในการดําเนินงาน  โดยองคการท่ีจะมีประสิทธิภาพดานการผลิต การบริการ การเติบโต
ทางดานผลกําไรและการสรางความพึงพอใจแกลูกคาและบุคลากรขององคการ ตองมีองคประกอบสําคัญ 
4 ประการ คือ  

1. สิ่งแวดลอมภายนอกองคการ ไดแก สภาพตลาด ความตองการของลูกคา สภาพเศรษฐกิจ
ของสังคมและของประเทศ เชน สภาพคลองทางการเงินและการธนาคาร ภาวะเงินเฟอ รวมถึงกําลังการ
ซ้ือของลูกคาและการเปลี่ยนแปลงทางดานสังคม เชน การบริโภคและความนิยม ความฟุมเฟอย หรือ
ความตองการความสะดวกในการบริการบางลักษณะ เชน บริการขายตรง บริการสื่อสาร บริการขนสง 
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เชน การประดิษฐ คิดคนอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหม การซ้ือขาย
สินคาทางสื่อออนไลน  โดยเฉพาะอยางยิ่งสภาวะการซ้ือขาย สงออกในตลาดโลก คูแขงขันทางการผลิต
และการบริการ แหลงวัตถุดิบคุณภาพและผูรวมทุน 
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2.  สิ่งแวดลอมในองคการ ไดแก นโยบาย วิสัยทัศนและปรัชญาขององคการท่ีกําหนดทิศทาง
ของการดําเนินงานองคการ วัฒนธรรมองคการ และการจัดบรรยากาศการทํางานท่ีจะสงเสริมการทํางาน
ของบุคลากร  

3. ปจจัยขององคการ ไดแก สภาพความพรอมขององคการในดานอาคารสถานท่ี อุปกรณ 
เครื่องมือเครื่องใช เงินทุน เทคโนโลยี ท่ีดิน และศักยภาพของบุคลากรโดยเฉพาะดานบุคลากรถือเปน
หัวใจสําคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ องคประกอบดานตัวบุคคลท่ีจะนําไปสูการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางาน มีดังตอไปนี้ 

3.1 ปรัชญาและอุดมการณ 
3.2 บุคลิกภาพ 
3.3 ความตองการ 
3.4 คานิยม 
3.5 การมีจุดมุงหมายท่ีเหมาะสมของชีวิตและการทํางาน 
3.6 ความสามารถในการสํารวจตนเอง 
3.7 ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน 
3.8 การสรางความเชื่อม่ันในตนเอง 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยจึงใชแนวคิดของ Na-Nan, 
Chaiprasit and Pukeree (2018) มาใชในการศึกษาในครั้งนี้ โดยสามารถจําแนกการวัดผลการปฏิบัติงาน
ออกเปน 3 ดาน ไดแก  

1. ปริมาณงาน คือ จํานวนของผลงานท่ีออกมาจากการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน เชน 
จํานวนผลผลิต จํานวนของเสีย อัตราความพึงพอใจ ยอดขาย เปนตน 

2. คุณภาพงาน การพิจารณาคุณภาพของงานท่ีมีความถูกตอง เรียบรอยและทันเวลา
เปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว วัสดุอุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นไดมาตรฐาน มีการตรวจ
คุณภาพมาตรฐานของสินคากอนการสงมอบสินคาทุกครั้ง เพ่ือคุณภาพของงานเปนท่ียอมรับตอองคการ
ภายนอก และผูใชไดประโยชนคุมคาและมีความพึงพอใจ 

3. ระยะเวลาท่ีกําหนด การพิจารณาระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงานวาเหมาะสมกับงาน 
สงผลใหงานสําเร็จตามกําหนดเวลา เม่ือเปรียบเทียบความยากงายของงานในแตละชิ้น โดยพนักงานทํางาน
ตามเปาหมายของเวลาท่ีองคการกําหนด ถูกตอง รวดเร็ว และมีการสงมอบสินคาถูกตองตรงตามเวลา 

ซ่ึงการศึกษาถึงผลการปฏิบัติงานดังกลาว จะชวยใหองคการสามารถตัดสินไดวา องคการมี
การดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม รวมท้ังยังสามารถนําไปใชในการประเมินประสิทธิผลการทํางาน
ของพนักงานในองคการได  
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2.3 ขอมูลของบริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
ประวัติความเปนมา 
บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด กอตั้งข้ึนเม่ือวันท่ี 27 มิถุนายน พ.ศ. 2538 โดยเปน

การรวมลงทุนของ บริษัท แลนด แอนดเฮาส จํากัด (มหาชน) และบริษัท ควอลิตี้เฮาส จํากัด (มหาชน) 
ตอมาไดแปรสภาพเปนบริษัทมหาชนในวันที่ 29 พฤษภาคม พ.ศ. 2544 ดวยทุนจดทะเบียนเริ่มตน 
150 ลานบาท และไดเขาจดทะเบียนเปนบริษัทรับอนุญาตในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยในวันท่ี 
30 ตุลาคม พ.ศ. 2544 โดยมีโครงสรางของกลุมธุรกิจ ดังนี้ 

 

 

ภาพท่ี 2.1 โครงสรางของกลุมธุรกิจ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 
 พ.ศ. 2562 
ท่ีมา: รายงานประจําป 2562 

 
โครงสรางผูถือหุน ณ วันปดสมุดทะเบียน วันท่ี 11 กันยายน พ.ศ. 2562 บริษัทฯ มีทุนจด

ทะเบียน 13,151,198,025 หุน เรียกชําระแลว 13,151,198,025 หุน ผูถือหุนท่ีถือหุนสูงสุด 10 อันดับแรก 
ประกอบดวย 

 
ตารางท่ี 2.1 โครงสรางผูถือหุนของ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ณ วันปดสมุด
  ทะเบียน วันท่ี 11 กันยายน พ.ศ. 2562 
ลําดับ ช่ือบุคคล หรือ นิติบุคคล จํานวนหุน รอยละของ

จํานวนหุนท่ี
จําหนายแลว
ท้ังหมด 

1. บริษัท แลนดแอนดเฮาส จํากัด (มหาชน) 3,975,878,432  30.23 
2. บริษัท ควอลิตี้เฮาส จํากัด (มหาชน) 2,613,023,098 19.87 
3. บริษัท ไทยเอ็นวีดีอาร จํากัด 961,111,925 7.31 



28 

ตารางท่ี 2.2 โครงสรางผูถือหุนของ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ณ วันปดสมุด
  ทะเบียน วันท่ี 11 กันยายน พ.ศ. 2562 (ตอ) 
ลําดับ ช่ือบุคคล หรือ นิติบุคคล จํานวนหุน รอยละของ

จํานวนหุนท่ี
จําหนายแลว
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 มีสัดสวนผูถือหุนรายยอย (Free Float) อยูท่ี
ประมาณรอยละ 45.89 และมีสัดสวนการถือหุนของนักลงทุนสถาบันอยูท่ีประมาณรอยละ 20.63 
 2. ผูถือหุนลําดับท่ี (1) บมจ. แลนดแอนดเฮาส มีผูถือหุนรายใหญ คือ นายอนันต อัศวโภคิน 
ถือหุนรอยละ 23.93 ของจํานวนหุนจําหนายแลวท้ังหมด (ขอมูล ณ วันท่ี 29 สิงหาคม พ.ศ. 2562) 
 3. ผูถือหุนลําดับที่ (2) บมจ. ควอลิตี้เฮาส มีผูถือหุนรายใหญ คือ บมจ. แลนดแอนดเฮาส 
ถือหุนรอยละ 24.98 ของจํานวนหุนท่ีจําหนายแลวท้ังหมด (ขอมูล ณ วันท่ี 28 สิงหาคม พ.ศ. 2562) 

วิสัยทัศน พันธกิจและวัฒนธรรมองคการ 
วิสัยทัศน 
บริษัทฯ มีวิสัยทัศนท่ีจะ “เปนผูนําในธุรกิจ Home Solution and Living Experience ใน

ประเทศไทยและภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต ท่ีมุงเนนเรื่องการใหบริการท่ีครบวงจร (One Stop 
Shopping)” 

พันธกิจ 
1. เราจะเสนอสินคาและบริการท่ีสามารถตอบสนองความตองการสรางความเปนอยูท่ีดี

ของลูกคาไดอยางคุมคาและเพียงพอ 
2. เราจะรวมมือกับพันธมิตรทางธุรกิจในการพัฒนารูปแบบนวัตกรรมของสินคาและบริการ 

พรอมท้ังเพ่ิมประสิทธิภาพในดานการบริหารจัดการเพ่ือสรางความสําเร็จรวมกัน 
3. เราจะใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ประพฤติปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการ รวมท้ังสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความ
ผูกพันตอองคการ 
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4. เราจะบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล พรอมท้ังมีสวนรวมในการรับผิดชอบ และสราง
ความสัมพันธท่ีดีตอสังคม ชุมชนและสิ่งแวดลอม 

5. เราจะแสวงหาโอกาสใหมทางธุรกิจเพ่ืออนาคต และการสรางมูลคาเพ่ิมท่ีเหมาะสมแกผู
มีสวนไดสวนเสีย 

วัฒนธรรมองคการ 
บริษัทฯ ไดมีการกําหนด วัฒนธรรมในการทํางานสําหรับพนักงานโฮมโปรทุกคน (HomePro 

Culture) เพ่ือใชเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติตนและแนวทางในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ
ตามวิสัยทัศนและพันธกิจท่ีกําหนดไว โดยมุงหวังใหวัฒนธรรมดังกลาวสอดแทรกอยูในวิถีการดําเนินชีวิต
ของทุกคนจนกลายเปนสวนหนึ่งของการดําเนินชีวิตประจําวัน ท้ังนี้ เพ่ือสงเสริมและพัฒนาขีดความสามารถ
ของพนักงานใหมีความรูความเชี่ยวชาญเพิ่มมากขึ้น พรอมริเริ ่มนวัตกรรมใหมและปรับตัวรับการ
เปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน เพ่ือใหบริษัทฯ สามารถพัฒนาและกาวตอไปขางหนาอยางม่ันคงและยั่งยืน 
ปจจุบัน HomePro Culture มี 5 ขอ ไดแก 

1. ลูกคาสําคัญท่ีสุด (Customer First) บริการท่ีดีท่ีสุด ตองออกมาจากใจ รากฐานของ
งานบริการตองเริ่มตนดวยใจ แลวจึงออกมาเปนความคิด กิริยาและทาทาง 

2. น้ําหนึ่งใจเดียวกัน (Teamwork) ทุกเปาหมายสําเร็จไดดวยกัน ไมมีความสําเร็จใดท่ีมา
จากคน ๆ เดียวมารวมมือรวมใจสูเปาหมายเดียวกัน 

3. คิดเปนทําเปนอยางโฮมโปร (Think & Act as HomePro) ตนทุนความรูอาจตางกัน 
แตการมุงม่ันพัฒนาปรับปรุงตนเองจะนํามาซ่ึงความสําเร็จ 

4. ปรารถนาสรางความสําเร็จ (Passion) ไมมีความสําเร็จใดจะไดมา ถาปราศจากความ
เพียรพยายามและตั้งใจใหเกิดผลสําเร็จ 

5. สุจริตและยึดม่ันในความถูกตอง (Integrity) การทําความดีไมตองกลัวคนไมเห็นเพราะ
ความมุงม่ันและการทําความดีของเราจะมีคนเห็นเสมอ 

การประกอบธุรกิจ 
บริษัทฯ กอตั้งข้ึนโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือประกอบธุรกิจคาปลีก โดยจําหนายสินคา และใหบริการ

ท่ีเก่ียวของกับการกอสราง ตอเติม ตกแตง ซอมแซม ปรับปรุง อาคาร บาน และท่ีอยูอาศัยแบบครบวงจร 
(One Stop Shopping Home Center) โดยใชชื่อทางการคาวา “โฮมโปร” (HomePro) ซ่ึงเปนเครื่องหมาย
การคาของบริษัทฯ โดย ณ สิ้นป พ.ศ. 2562 เปดดําเนินการในรูปแบบโฮมโปรท้ังสิ้น 93 สาขาในประเทศไทย 
มีลักษณะการประกอบธุรกิจ ดังนี้ 

ธุรกิจคาปลีก 
1. ผลิตภัณฑ แบงเปน 2 กลุมหลัก ไดแก สินคาท่ีเก่ียวกับวัสดุกอสราง สี อุปกรณปรับปรุง

บาน หองน้ําและสุขภัณฑ เครื่องครัว อุปกรณและเครื่องใชไฟฟา (Hard Line) และสินคาประเภท
เครื่องนอน พรม ผามาน เฟอรนิเจอร โคมไฟ สินคาตกแตงและอุปกรณเครื่องใชภายในบาน (Soft Line) 

2. บริการท่ีเก่ียวเนื่องกับธุรกิจคาปลีก เนื่องจากสินคาสวนใหญของบริษัทฯ เปนสินคาท่ีมี
รายละเอียดของวิธีการ และข้ันตอนการใชงานท่ีตองมีการถายทอดใหกับลูกคา บริษัทฯ จึงจัดใหมีบริการ
ดานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ โดยเริ่มตั้งแตการใหคําปรึกษาและขอมูลท่ีจะเปนประโยชนตอการตัดสินใจ
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เพื่อใหลูกคาสามารถเลือกซื้อสินคาไดตรงกับวัตถุประสงคการใชงานมากที่สุด อีกทั้งยังมีบริการ 
“โฮมเซอรวิส” (Home Service) ท่ีใหบริการครอบคลุมงานออกแบบหองดวยระบบคอมพิวเตอร 3 มิติ 
(3D Design) และงานบริการ ดังตอไปนี้ 

2.1 งานติดตั้ง ยายจุด แกปญหา (Installation Service) 
2.2 งานตรวจเช็ค ทําความสะอาดหรือบํารุงรักษาเครื่องใชไฟฟาตาง ๆ (Maintenance 

Service) 
2.3 งานปรับปรุง เปลี่ยนแปลงหองน้ํา หองครัว หองนั่งเลน (Home Improvement 

Service) 
2.4 งานบริการลางและทําความสะอาด (Cleaning Service) 
2.5 งานปรับปรุงบาน ปรับปรุงพ้ืนท่ีใชสอยภายในบาน (Home Makeover) 

ทั้งนี้ บริษัทฯ ไดเพิ่มความสะดวกสบายแกลูกคาในการใชบริการผานหลายชองทาง ทั้ง
แอปพลิเคชัน เว็บไซตและ Call center เพ่ือตอบโจทยความตองการของลูกคาทุกกลุม และมีบริการ
จัดหาชางและผูรับเหมา บริการเปลี่ยนคืนสินคา การจัดสาธิต DIY (Do It Yourself) และกิจกรรม
Workshop ท่ีเปนประโยชนตอการดูแลบานลูกคา นอกจากนั้นบริการ “โฮม เซอรวิส” (Home service) 
ในทุก ๆ ชองทางยังครอบคลุมถึงบริการชวยเหลือฉุกเฉิน (Emergency service) อาทิ กรณีไฟดับ 
ไฟช็อต ปมน้ําไมทํางาน ทอน้ําแตก ตลอด 24 ชั่วโมงอีกดวย 

ธุรกิจใหบริการพ้ืนท่ีเพ่ือรานคาเชา 
บริษัทฯ มีการจัดสรรพ้ืนท่ีในบางสาขาเพ่ือใหบริการแกรานคาเชา และมีการพัฒนารูปแบบ

สาขาท่ีเรียกวา “มารเก็ต วิลเลจ” (Market Village) ซ่ึงดําเนินธุรกิจในลักษณะของศูนยการคาเต็มรูปแบบ
ภายในโครงการ นอกจากจะมีสาขาของโฮมโปรแลว ยังมีพ้ืนท่ีในสวนของศูนยการคา โดยผูเชาสวนใหญ 
ไดแก ซุปเปอรมารเก็ต รานอาหาร ธนาคาร รานหนังสือ รานสินคาไอที เปนตน ณ วันท่ี 31 ธันวาคม  
พ.ศ. 2562 บริษัทฯ มีสาขาในรูปแบบ “มารเก็ต วิลเลจ” ท้ังสิ้น 4 แหง ไดแก สุวรรณภูมิ หัวหิน ภูเก็ต 
(ฉลอง) และราชพฤกษ 

เปาหมายการดําเนินธุรกิจ 
บริษัทฯ มีแผนท่ีจะขยายการลงทุนอยางตอเนื่องเพ่ือรองรับกับการเติบโตของสังคมเมือง

ครอบคลุมจังหวัดท่ีเปนยุทธศาสตรของการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC: ASEAN Economic 
Community) และในจังหวัดท่ีมีศักยภาพในการเติบโต โดยมีเปาหมายท่ีจะขยายใหครอบคลุมท้ังในเขต
กรุงเทพฯ และตางจังหวัด รวมถึงพัฒนาการใหบริการและคัดเลือกสินคาใหม ๆ เพ่ิมความหลากหลายใน
แตละกลุมสินคา โดย ณ สิ้นป พ.ศ. 2562 บริษัทฯ มีสาขาในรูปแบบโฮมโปรในประเทศท้ังสิ้น 93 สาขา
กระจายท่ัวประเทศ 

นอกเหนือจากธุรกิจโฮมโปรแลว บริษัทฯ ยังขยายธุรกิจ“เมกา โฮม” เพ่ือรองรับตลาดสินคา
วัสดุกอสราง โดยเปดศูนยรวมสินคาเก่ียวกับบานและวัสดุกอสรางครบวงจร จําหนายสินคาในรูปแบบคา
สงและคาปลีก โดยมีลูกคาเปาหมายเปนกลุมชางผูรับเหมาและเจาของโครงการ โดย ณ สิ้นป พ.ศ. 2562    
เมกา โฮม เปดดําเนินการแลวท้ังสิ้น 14 สาขา 



31 

เพ่ือกาวสูความเปนผูนําทางธุรกิจ และรองรับการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน บริษัทฯ 
ไดขยายธุรกิจในรูปแบบ “โฮมโปร” ไปยังตางประเทศโดยเริ่มตนท่ีมาเลเซียเปนประเทศแรก ณ ศูนยการคา
ไอโอไอ ซิตี้มอลล (IOI City Mall) ในกรุงกัวลาลัมเปอร โดย ณ สิ้นป พ.ศ. 2562 เปดดําเนินการท้ังหมด 
6 สาขา ในประเทศมาเลเซีย 

ท้ังนี้ในป พ.ศ. 2562 คณะกรรมการบริษัทไดพิจารณาทบทวนวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธ
ของบริษัทฯ และเห็นสมควรใหปรับปรุงเพ่ือใหสอดคลองกับสภาพการณในปจจุบัน และแสดงใหเห็น
ความชัดเจนในแนวทางการดําเนินงานมากยิ่งข้ึน อาทิ การใหความสําคัญกับการนําเสนอสินคาและบริการ
ผานชองทางออนไลนมากข้ึน ตลอดจนนําเทคโนโลยีเขามาชวยพัฒนายกระดับการใหบริการตาง ๆ เชน 
การบูรณาการฐานขอมูลและระบบสนับสนุนการขายระหวางชองทางออนไลนและสาขาแบบไรรอยตอ 
(Omni Channel) เพ่ือสรางประสบการณท่ีสะดวกสบายใหลูกคาสามารถเขาถึงไดทุกท่ีทุกเวลา ตลอดจน
การใชระบบคลังสินคาอัตโนมัติ (Automated Storage and Retrieval System: ASRS) ซ่ึงชวยเพ่ิม
ความแมนยําและลดระยะเวลาขนสงสินคาใหแกลูกคา ท้ังนี้บริษัทฯ ตั้งเปาท่ีจะขยายสาขาใหครบ 150 สาขา 
ในป พ.ศ. 2568 ซ่ึงรูปแบบธุรกิจท่ีจะขยายนั้นจะพิจารณาตามภาวะเศรษฐกิจ และกําลังซ้ือของผูบริโภค
เปนหลัก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.2 รูปแบบการดําเนินธุรกิจและการสรางคุณคารวมของ บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด 
  (มหาชน) 
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2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 งานวิจัยภายในประเทศ 
 ณัฐวัตร สนหอม (2550) ไดศึกษาถึง ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
กรณีศึกษา บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของพนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) และ 2) เพ่ือศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงจาก
ระดับแรงจูงใจแตละดานจากมากไปหานอย ไดแก ดานลักษณะงาน ดานบรรยากาศในการทํางาน 
ดานการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความกาวหนาในการ
ทํางาน ดานวิธีการปกครองของผู บังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานเงื่อนไข
สภาพแวดลอมในการทํางานและดานเงินเดือนและสวัสดิการ และปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ตามลําดับ จากการทดสอบสมมติฐาน ไดแก อายุงาน ตําแหนง ในขณะท่ีเพศอายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาเปนปจจัยท่ีไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ชูยศ ศรีวรพันธ (2553) ไดศึกษาถึง ปจจัยแรงจูงใจตอผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา ขององคการ
บริหารสวนตําบล เขตอําเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา พบวา บุคลากรในทองถ่ินมีความพึงพอใจในการ
ทํางานมากจะสงผลใหประสิทธิภาพการทํางานขององคการเพ่ิมข้ึน แตจะไมพึงพอใจในการไดรับเงิน
คาตอบแทนอ่ืนเปนกรณีพิเศษเทาท่ีควร และสะทอนใหเห็นถึงปญหาการไดรับเงินคาตอบแทนอ่ืนเปน
กรณีพิเศษ (โบนัส) ท่ีไมไดรับความเปนธรรม และการขาดมาตรฐานในการประเมินผลงานขององคการ
บริหารสวนตําบลท่ีเก่ียวกับวิธีการและข้ันตอนตาง ๆ ตองไดรับการปรับปรุงและแกไขในสวนท่ีบกพรอง
และปองกันไมใหเกิดปญหาในอนาคต 
 ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ไดศึกษาถึง แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท 
บางกอกกลาส จํากัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี กลุมตัวอยางท่ีใชเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ จํานวน
ท้ังหมด 270 กลุมตัวอยาง โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิเคราะหขอมูล ผลการศึกษาพบวา 
ในดานลักษณะทางประชากรศาสตรท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน เนื่องจากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคือ สิ่งเราใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและเม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจแลวก็จะปฏิบัติงานอยางมีความสุขและปฏิบัติงานอยางเต็ม
กําลังความสามารถ 

โชติกา ระโส (2555) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏนครสวรรค พบวา แรงจูงใจดานความสําเร็จของงานและดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้เพราะวาองคการท่ีจะบรรลุเปาหมายไดนั้นตองมีการบริหาร
และมีนโยบายท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ จึงสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ 
และการท่ีบุคลากรมีแรงจูงใจอยูในระดับสูงนั้น เนื่องมาจากการมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน
และผูบริหาร ซ่ึงทําใหบรรยากาศในการทํางานมีความเปนกันเองและสามารถชวยเหลือ ใหคําปรึกษากัน
ไดตลอดเวลา สงผลใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซ่ึงกอใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 
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อรรถสิทธิ์  ตันติยุทธ (2556) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานกองบํารุงรักษา การประปานครหลวงผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย 
มีอายุอยูในชวง 36 - 45 ป สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป
ข้ึนไป และมีรายไดตอเดือน 15,001 - 30,000 บาท ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับมากท่ีสุด คือ ปจจัยในดานความม่ันคงในการทํางาน ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในดานการ
ปฏิบัติงานดานตาง ๆ อยูในระดับมาก ไดแก ปจจัยในการทํางาน 1) ดานความกาวหนาในการทํางาน 
2) ดานเงินเดือน 3) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 4) ดานสภาพ
การทํางาน 5) ดานนโยบายและการบริหารงาน ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก ปจจัยในดานลักษณะงาน และจากการศึกษาสมมติฐาน พบวา คุณลักษณะดานเพศ
ท่ีแตกตางกันจะมีแรงจูงใจท่ีไมแตกตางกัน 

ณิชามล ฟองน้ํา (2557) ไดศึกษาถึง คุณลักษณะสวนบุคคล พฤติกรรมผูนําและการทํางาน
เปนทีมท่ีมีประสิทธิผลในการทํางาน จากการศึกษาพบวา คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ  
ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดเฉลี่ยตอเดือน อาชีพ ระยะเวลาทํางานในหนวยงาน จํานวนพนักงานใน
ฝาย/แผนกท่ีสังกัดการสื่อสารภาษาไทยและการสื่อสารภาษาอังกฤษท่ีแตกตางกัน มีผลทําใหเกิดประสิทธิผล
ของการทํางานไมแตกตางกัน โดยจากทฤษฎีบุคลิกภาพแบบคุณลักษณะ กลาววา คุณลักษณะเปนสิ่งท่ี
ติดตัวและเปลี่ยนแปลงไดไมงายนัก คุณลักษณะท่ีไมเหมาะสมกับหนาท่ีมักจะกอใหเกิดปญหาในการ
ทํางานและทําใหงานไมประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 

กรรณิการ โพธิ์ลังกา และสุทธินันท พรหมสุวรรณ (2557) ไดศึกษาถึง การศึกษาลักษณะสวน
บุคคล วัฒนธรรมองคการลักษณะสรางสรรค และสภาพแวดลอมภายในองคการท่ีมีผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในยานธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบวา ขอมูล
สวนบุคคลในดานอายุ ระดับการศึกษา อายุงานในตําแหนง และรายไดตอเดือน มีผลตอประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ในทางตรงกันขามขอมูลสวนบุคคลในดานเพศ และสถานภาพสมรสมีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมท่ีไมแตกตางกัน 

นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ไดศึกษาถึง ปจจัยอิทธิพลและปจจัยแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี จากการศึกษาพบวา 
แรงจูงใจในการทํางานสอดคลองกับสมมติฐานท่ีไดตั้งไวในการศึกษาวิจัย เนื่องจากแรงจูงใจในการทํางาน 
ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จในงาน ตําแหนงงาน ความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพในการทํางานนั้น 
ถือไดวาเปนสิ่งสําคัญตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงหากไดมีการพัฒนา
แรงจูงใจในการทํางาน ใหมีความสมบูรณชัดเจน ยอมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
องคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี  

นุตนลิน ลิมาพร (2558) ไดศึกษาถึง ปจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจท่ีมีตอการทํางานใน 
อุตสาหกรรมโรงแรม พบวา ผูที่ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม มีระดับความคิดเห็นตอระดับแรงจงูใจ 
ท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงไดดังนี้ ประเด็นชื่อเสียงขององคการ ความสําเร็จ
ของงาน ความม่ันคงขององคการ และในสวนของความคิดเห็นของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
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โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงไดดังนี้ ภาพลักษณ ขององคการ/ โรงแรม การมีปฏิสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ความนาเชื่อถือของผูบริหาร 

นิ่มนวน ทองแสน (2559) ไดศึกษาถึง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 
กลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี พบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงาน พนักงานท่ีมีอายุท่ีแตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน เนื่องจากคนท่ีมีอายุมากกวา
จะมีความอดทน สูงาน มีความชํานาญและเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานท่ี ถูกตองแมนยํามากกวาคนท่ีมี
อายุนอย 

ปญญาพร ฐิติพงศ และ ประสพชัย พสุนนท (2559) ไดศึกษาถึง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบตัิงานของบุคลากรในบริษัทกอสราง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากัด 
พบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุนโดยรวมอยูในระดับสูง ท้ังนี้ 
เนื่องจากความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหมีความกระตือรือรนในการทํางาน บุคลากรใชความรูความสามารถ
อยางเต็มท่ีและสามารถทํางานไดทันตามเวลาและระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูใน
ระดับสูง เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดคือ ดานเวลา รองลงมาเปนดาน
ปริมาณงาน ถัดไปเปนดานคาใชจาย และสุดทายคือ ดานคุณภาพงาน ตามลําดับ 

ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) ไดศึกษาถึง ปจจัยจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
ขาราชการทหารประจําสังกัดกองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารรบท่ี 7 พบวา ปจจัยจูงใจท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานคือ ดานลักษณะงาน โดยผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในประเด็น
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบตรงกัน ความรูความสามารถสูงสุด สวนปจจัยคํ้าจุนท่ีสงผลตอประสิทธิภาพใน
การทํางานคือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความม่ันคงในงาน ดานความผูกพันตอองคการ 
และดานความเปนอยูสวนตัว 

อัครเดช ไมจันทร (2561) ไดศึกษาถึง ปจจัยท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุม 
อุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก สถานภาพ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
แตกตางกัน และยังพบวาปจจัยดานความม่ันคงกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ 
พนักงาน 

รัชนี แกวมณี, นีรนุช สายสุยา และ สุภัสสรา กิริกา (2561) ไดศึกษาถึง แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท อายิโนะโมะโตะ เบทาโกรสเปเชียลตี้ฟูดส จํากัด 
พบวา แรงจูงใจตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดรริก เฮิรซเบิรก มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เนื่องจากแรงจูงใจเปนสิ่งเราท่ีสรางใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เม่ือพนักงานมีความพึงพอใจ
แลวก็จะปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ 

วิจิตตรา ผลมะมวง (2562) ไดศึกษาถึง แรงจูงใจและบรรยากาศองคการท่ีมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด พบวา แรงจูงใจ
และบรรยากาศมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดาน คือ ดานระยะเวลา ดานคุณภาพและ
ดานปริมาณ ซ่ึงผูบริหารควรสรางแนวทางในการบริหารโดยตระหนักถึงการสรางแรงจูงใจท่ีสอดคลอง
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กับความตองการของพนักงาน และเสริมสรางบรรยากาศภายในองคการท่ีดี นอกจากจะชวยลดปญหา
ในการทํางานแลว ยังมีสวนทําใหประสิทธิภาพขององคการเพ่ิมข้ึนจากผลการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน 

งานวิจัยตางประเทศ 
Said, Zaidee, Zahari, Ali & Salleh (2015) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา University Teknologi MARA (Terengganu) 
พบวา แรงจูงใจของพนักงานสามารถเปนเครื่องมือท่ีมีคุณภาพในการวัดระดับผลการปฏิบัติงานได ซ่ึงจาก
การศึกษาไดพิสูจนถึงความสัมพันธระหวางความตองการสวนบุคคล ความชอบสวนบุคคล และ
สภาพแวดลอมการทํางานมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร นอกจากนี้ แรงจูงใจยังทําให
องคการสามารถรักษาพนักงานเอาไวได  

Anthony Afful-Broni (2012) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา University of Mines and Technology, Tarkwa, Ghana: 
Leadership Lesson พบวา เงินเดือนหรือรายไดตอเดือนต่ํา ทําใหขวัญและกําลังใจในการทํางานของ
บุคลากรลดต่ําลง อีกท้ังการมีแรงจูงใจต่ํายังเปนสาเหตุสําคัญท่ีจะทําใหบุคลากรขาดความกระตือรือรน
ในการทํางาน นอกจากนี้ การขาดความกาวหนาในอาชีพ และความลาชาในการทํางาน ทําใหลดกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ิมมากข้ึน และถาหากบุคลากรมีความเชื่อวาผูบริหารไมมีความเขาใจ 
และถูกควบคุมในการปฏิบัติงานจะทําใหเกิดผลกระทบทางลบในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน 

Luljeta Bexheti & Agron Bexheti (2016) ไดทําการศึกษาเรื่อง ผลกระทบของทฤษฎีสอง
ปจจัยของเฮอรซเบิรกกับประสิทธิภาพในการทํางาน จากการศึกษาแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธท่ีสูง
ระหวางปจจัยดานสุขอนามัยและการเพ่ิมผลผลิต ซ่ึงผลของเปาหมายท่ีสองของการศึกษานี้แสดงใหเห็นวา 
ปจจัยดานสุขอนามัยมีอิทธิพลตอการเพ่ิมผลผลิตมากข้ึนมากกวาปจจัยสรางแรงบันดาลใจ ซ่ึงหมายความวา
สําหรับพนักงานแลวสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดคือ เงินเดือน ความสัมพันธกับผูอ่ืน การรักษาความปลอดภัย เปนตน  

Sumra Haleem Shaikh (2019) ไดทําการศึกษา เรื่อง การใชทฤษฎีเฮอรซเบิรกในการ
พัฒนาประสิทธิภาพของพนักงานอุตสาหกรรม จากการศึกษาพบวา ปจจัยจูงใจ ไดแก ความกาวหนา 
ความสําเร็จ การรับรู และการเติบโต และปจจัยคํ้าจุน ไดแก นโยบายของบริษัท การทํางาน ความปลอดภัย 
ความสัมพันธกับการกํากับดูแลสภาพการทํางาน เงิน และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานของทฤษฎีสอง
ปจจัย มีผลในเชิงบวกตอประสิทธิภาพของพนักงาน ซ่ึงการศึกษาพบวาสามารถใชความรูเก่ียวกับทฤษฎี
เฮอรซเบิรกท่ีสามารถสรางประโยชนตอบุคคลและองคการ 

 



 

บทท่ี 3  
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษา “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กรณีศึกษา: บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน)” โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษา 1) เพ่ือศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพ่ือศึกษาลักษณะสวน
บุคลากรท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ใชการวิจัยเชิง
สํารวจ (Survey research method) และมีวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูวิจัย
ไดกําหนดแนวทางในการดําเนินการวิจัย โดยมีลําดับข้ันตอนในการการศึกษาและระเบียบวิธีการศึกษา
ดานการกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง เครื่องมือในการวิจัย การเก็บรวบรวมขอมูล การจัดทําและ
การวิเคราะหขอมูล รวมถึงสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ดังนี้  

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 
3.2 ตัวแปรท่ีใชในวิจัย 
3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตวัอยางในการวิจัย 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานใน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร 

จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวน 1,684 คน (ขอมูล บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
ป 2562)  

การสุมตัวอยางเพ่ือการวิจัย ไดคํานวณหากลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (1973  
อางถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2540, น. 70) โดยมีระดับความเชื่อม่ันอยูท่ี 95 เปอรเซ็นต และ
สัดสวนของความคลาดเคลื่อนท่ีสามารถยอมรับท่ีใหเกิดข้ึนไดเทากับ 5 เปอรเซ็นต โดยมีการกําหนด
ขนาดตัวอยางและการสุมตัวอยางมีข้ันตอน ดังนี้ 

3.1.1 กําหนดขนาดตัวอยาง 
การคํานวณหาขนาดตัวอยาง (Simple size) โดยใชสูตร ดังนี้ 

 สูตร 
 
   

กําหนดให  n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N คือ จํานวนประชากรท่ีใชในการวิจัย 

    E คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05 
 

n =           N 

       1 + (N) (0.05)2 
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แทนคาตามสูตร 
 

  n = 323.22 

การคํานวณขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 323.22 ตัวอยาง ดังนั้น จึงมีกลุมตัวอยางท่ีใชใน
การศึกษาปดตามจํานวนเต็มท่ีคํานวณได คือ จํานวน 324 ตัวอยาง  

3.1.2 การสุมตัวอยาง 
ผูวิจัยทําการสุมตัวอยางแบบตามสัดสวน (Proportional Sampling) โดยเปนพนักงานท่ี

ปฏิบัติงานใน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวน 1,684 คน แบง
ออกเปน 15 สายงาน เพ่ือจําแนกแบงสัดสวนกลุมตัวอยาง รายละเอียดแสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา  

สายงาน กลุมประชากร กลุมตัวอยาง 

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 

  หลังจากนั้นผูวิจัยจึงดําเนินการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random sampling) โดยเลือก
วิธีการจับฉลาก (Lottery) โดยนํารายชื่อบุคลากรแตละสายงานมาทําการสุมโดยเลือกวิธีการจับฉลาก 
(Lottery) ตามจํานวนสัดสวน แลวทําการหยิบครั้งเดียว ใหครบตามจํานวนท่ีตองการ จากนั้นจึงแจก
แบบสอบถามไปยังสายงานตาง ๆ ตามรายชื่อและสายงานท่ีกําหนดไว 
 
 

n =           1,684 
       1 + (1,684) (0.05)2 
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3.2 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ตัวแปรท่ีนําเขามาวิจัยมีท้ังหมด 3 ปจจัย ประกอบดวย 1) ปจจัยสวนบุคคล 2) ปจจัยดาน

แรงจูงใจและปจจัยคํ้าจุน 3) ปจจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรายละเอียดของตัวแปรท้ังหมด 
มีดังตอไปนี้ 

3.2.1 ตัวแปรอิสระ 
  3.2.1.1 ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย 6 ตัวแปรยอย 

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

   3.2.1.2 ปจจัยแรงจูงใจ ประกอบดวย 5 ตัวแปรยอย 
1) ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 
2) ดานการไดรับการยอมรับ 
3) ดานลักษณะของงาน 
4) ดานความรับผิดชอบ 
5) ดานความกาวหนา 

3.2.1.3 ปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย 9 ตัวแปรยอย 
1) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
2) ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 
3) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
4) ดานสถานะทางอาชีพ 
5) ดานนโยบายและการบริหาร 
6) ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
7) ดานความเปนอยูสวนตัว 
8) ดานความม่ันคงในการงาน 
9) ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 

3.2.2 ตัวแปรตาม ปจจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบดวย 3 ตัวแปรยอย 
1) ดานปริมาณงาน 
2) ดานคุณภาพของงาน 
3) ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 
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3.3 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามชนิดเลือกตอบเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรม รวมถึงศึกษาคนควาจากแนวคิดและ
ทฤษฎีตาง ๆ รวมท้ังงานวิจัยท่ีเก่ียวของตามกรอบแนวคิดการวิจัย เพ่ือนํามาใชเปนแนวทางในการสราง
แบบสอบถาม โดยลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Closed ended question) และเปนคําตอบแบบ
หลายตัวเลือก (Multiple choice question) โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 4 ตอน จํานวน 76 ขอ 
ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ 
การศึกษา รายไดและระยะเวลาการทํางาน จํานวนท้ังหมด 6 ขอ เปนลักษณะคําถามปลายปด (Close 
ended question) แบบท่ีมีใหเลือก 2 คําตอบ (Dichotomous choices) และแบบท่ีมีใหเลือกหลาย
คําตอบ (Multiple choices) แตละขอคําถามมีระดับการวัดขอมูลประเภทตาง ๆ ดังนี้ 

1) เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
2) อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
3) สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
4) ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Nominal scale) 
5) รายได เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
6) ระยะเวลาการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ ซ่ึงผูวิจัยไดใชขอคําถามของ อภิญญา  
ทองเดช (2558)  โดยมีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating scale) ตามวิธีคิด
ของลิเคิรท (Likert’s scale) กําหนดคําตอบเปน 5 ระดับ จํานวนท้ังหมด 21 ขอ ประกอบดวย  

1) ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา จํานวน 6 ขอ 
2) ดานการไดรับการยอมรับ จํานวน 4 ขอ 
3) ดานลักษณะของงาน จํานวน 4 ขอ 
4) ดานความรับผิดชอบ จํานวน 3 ขอ 
5) ดานความกาวหนา จํานวน 4 ขอ 

โดยมีเกณฑใหคะแนน ท้ัง 5 ระดับ มีดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น คาน้ําหนักของตัวเลือก 
มากท่ีสุด หรือ เห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ 5 
มาก หรือ เห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ 4 
ปานกลาง หรือ ไมแนใจ กําหนดใหมีคาเทากับ 3 
นอย หรือ ไมเห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ 2 
นอยท่ีสุด หรือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ 1 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน ซ่ึงผูวิจัยไดใชขอคําถามของ อภิญญา  
ทองเดช (2558) โดยมีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating scale) ตามวิธีคิด
ของลิเคิรท (Likert’s scale) กําหนดคําตอบเปน 5 ระดับ จํานวนท้ังหมด 39 ขอ ประกอบดวย  

1) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการจํานวน 3 ขอ 
2) ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต จํานวน 5 ขอ 
3) ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน จํานวน 4 ขอ 
4) ดานสถานะทางอาชีพ จํานวน 2 ขอ 
5) ดานนโยบายและการบริหาร จํานวน 5 ขอ 
6) ดานสภาพแวดลอมการทํางาน จํานวน 4 ขอ 
7) ดานความเปนอยูสวนตัว จํานวน 3 ขอ 
8) ดานความม่ันคงในการทํางาน จํานวน 6 ขอ 
9) ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา จํานวน 5 ขอ 

โดยมีเกณฑใหคะแนน ท้ัง 5 ระดับ มีดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น คาน้ําหนักของตัวเลือก 
มากท่ีสุด หรือ เห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ 5 
มาก หรือ เห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ 4 
ปานกลาง หรือ ไมแนใจ กําหนดใหมีคาเทากับ 3 
นอย หรือ ไมเห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ 2 
นอยท่ีสุด หรือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ 1 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงผูวิจัยไดใชขอคําถาม
ของ นันทนา จงดี (2560) โดยมีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบมาตรสวนประเมินคา (Rating scale) 
ตามวิธีคิดของลิเคิรท (Likert’s scale) กําหนดคําตอบเปน 5 ระดับ จํานวนท้ังหมด 9 ขอ ประกอบดวย  

1) ดานปริมาณงาน จํานวน 3 ขอ 
2) ดานคุณภาพของงาน จํานวน 3 ขอ 
3) ดานระยะเวลาท่ีกําหนด จํานวน 3 ขอ 

โดยมีเกณฑใหคะแนน ท้ัง 5 ระดับ มีดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น คาน้ําหนักของตัวเลือก 
มากท่ีสุด หรือ เห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ 5 
มาก หรือ เห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ 4 
ปานกลาง หรือ ไมแนใจ กําหนดใหมีคาเทากับ 3 
นอย หรือ ไมเห็นดวย กําหนดใหมีคาเทากับ 2 
นอยท่ีสุด หรือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง กําหนดใหมีคาเทากับ 1 

สําหรับเกณฑในการวิเคราะหคะแนน ผูวิจัยไดนําคะแนนของปจจัยดังกลาวของกลุมตัวอยาง
มาหาคาเฉลี่ย โดยพิจารณาคาเฉลี่ยของคะแนนท่ีแบงเปน 5 ระดับ ตามหลักเกณฑวิธีการแบงชั้นตาม 
รายละเอียด ดังนี้  
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อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด  

                         จํานวนชั้น 
    =  5 - 1  
      5  
    =         0.8  

ดังนั้น เกณฑในการอธิบายตัวแปรตาง ๆ สามารถพิจารณาไดดังนี้  
ระดับความคิดเห็นระดับมากท่ีสุด  คือ คะแนนตั้งแต 4.21 - 5.00  
ระดับความคิดเห็นระดับมาก    คือ คะแนนตั้งแต 3.21 - 4.20  
ระดับความคิดเห็นระดับปานกลาง  คือ คะแนนตั้งแต 2.61 - 3.40  
ระดับความคิดเห็นระดับนอย   คือ คะแนนตั้งแต 1.81 - 2.60  
ระดับความคิดเห็นระดับนอยท่ีสุด  คือ คะแนนตั้งแต 1.00 - 1.80 

วิธีหาคุณภาพเครื่องมือ 
ผูวิจัยจะทําการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามเพ่ือใหเกิดความตรงทางดานเนื้อหา (Content 

Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
1. การหาความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content validity) 

1.1 นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน เสนอตออาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระเพ่ือทําการ 
ตรวจสอบขอแนะนํา เพ่ือนําไปแกไขปรับปรุงใหมีความเหมะสมยิ่งข้ึน โดยขอคําถามมีจํานวนท้ังสิ้น 76 ขอ 

1.2 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา เสนอตอผูเชี่ยวชาญ 
3 ทาน เพ่ือทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา ดวยการตรวจสอบดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ
วัตถุประสงคของการวิจัย (Index of Item - Objective Congruence: IOC)  โดยผูเชี่ยวชาญจะประเมิน
ดวยคะแนน 3 ระดับ อันประกอบดวย 1 = สอดคลอง 0 = ไมแนใจ -1 = ไมสอดคลอง ตอจากนั้นให
ผูเชี่ยวชาญปรับปรุงแกไขขอคําถามท่ีไมชัดเจนเพ่ือใหสอดรับกับวัตถุประสงคงานวิจัยท่ีผูวิจัยตองการ
ศึกษา หลังจากนั้นนํามาปรับปรุงแกไขตามท่ีผูเชี่ยวชาญเสนอแนะ และนําคะแนนท่ีไดจากการประเมิน
ของผูเชี่ยวชาญมาทําการหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม กับคานิยามเชิงปฏิบัติการ โดยใช
สูตรดังนี้ (ศิริชัย พงษวิชัย, 2556) 

IOC  =  (∑R)/n  
   IOC  =  ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามปฏิบัติการ  
   ∑R  =  ผลบวกของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ  
   n   =  จํานวนผูเชี่ยวชาญท้ังหมด 

การคัดเลือกขอคําถามท่ีผูเชี่ยวชาญประเมิน ตรวจสอบเก่ียวกับการใชภาษาและความสอดคลอง
ระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปนรายขอและตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา โดยใช
ดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence - IOC) ท่ีมีคาเทากับ 0.50 ข้ึนไป 
หมายความวา ขอคําถามนั้นมีความเท่ียงตรงสามารถใชได (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2547) จึงจะนําไปทําการ
ทดลองใช ผลสรุปคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทในแตละดานเปนรายขอของ
แบบสอบถามท้ังชุด ดังแสดงในตารางท่ี 3.2 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงการหาคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยทําการหาคาความ
สอดคลองภายในของแบบสอบถาม 
ตัวแปร ลําดับ การตรวจสอบความ

เท่ียงตรง 
ผูเช่ียวชาญประเมิน 

คาความ
เท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
ปจจัยจูงใจ 1 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 2 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 3 +1 +1 +1 1 ผาน 
 4 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 5 +1 +1 +1 1 ผาน 
 6 +1 +1 +1 1 ผาน 
 7 +1 +1 +1 1 ผาน 
 8 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 9 +1 +1 +1 1 ผาน 
 10 +1 +1 +1 1 ผาน 
 11 +1 -1 -1 0.33 ไมผาน 
 12 +1 -1 -1 0.33 ไมผาน 
 13 +1 -1 -1 0.3 ไมผาน 
 14 +1 +1 +1 1 ผาน 
 15 +1 +1 +1 1 ผาน 
 16 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 17 +1 +1 +1 1 ผาน 
 18 +1 +1 +1 1 ผาน 
 19 0 0 +1 0.33 ไมผาน 
 20 0 +1 +1 0.67 ผาน 
 21 +1 +1 +1 1 ผาน 
 21 +1 +1 +1 1 ผาน 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงการหาคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยทําการหาคาความ
สอดคลองภายในของแบบสอบถาม (ตอ) 

ตัวแปร ลําดับ การตรวจสอบความ
เท่ียงตรง 

ผูเช่ียวชาญประเมิน 

คาความ
เท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
ปจจัยคํ้าจุน 1 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 2 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 3 +1 +1 +1 1 ผาน 
 4 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 5 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 6 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 7 +1 +1 +1 1 ผาน 
 8 +1 +1 +1 1 ผาน 
 9 +1 +1 +1 1 ผาน 
 10 +1 +1 +1 1 ผาน 
 11 +1 +1 +1 1 ผาน 
 12 +1 +1 +1 1 ผาน 
 13 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 14 +1 +1 +1 1 ผาน 
 15 -1 0 +1 0.00 ไมผาน 
 16 +1 +1 +1 1 ผาน 
 17 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 18 +1 +1 +1 1 ผาน 
 19 +1 +1 +1 1 ผาน 
 20 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 21 +1 +1 +1 1 ผาน 
 22 +1 +1 +1 1 ผาน 
 23 +1 +1 +1 1 ผาน 
 24 +1 +1 +1 1 ผาน 
 25 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 26 +1 -1 +1 0.33 ไมผาน 
 27 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 28 +1 +1 +1 1 ผาน 
 29 +1 +1 +1 1 ผาน 
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ตารางท่ี 3.2 แสดงการหาคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยทําการหาคาความ
สอดคลองภายในของแบบสอบถาม (ตอ) 
ตัวแปร ลําดับ การตรวจสอบความ

เท่ียงตรง 
ผูเช่ียวชาญประเมิน 

คาความ
เท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา 

ผลการ
พิจารณา 

1 2 3 
ปจจัยคํ้าจุน (ตอ) 30 +1 +1 +1 0.67 ผาน 
 31 +1 +1 +1 0.67 ผาน 
 32 +1 +1 +1 1 ผาน 
 33 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 34 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 35 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 36 +1 +1 +1 1 ผาน 
 37 +1 +1 +1 1 ผาน 
 38 +1 +1 +1 1 ผาน 
 39 +1 +1 +1 1 ผาน 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 1 +1 +1 +1 1 ผาน 
 2 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 3 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 4 +1 +1 +1 1 ผาน 
 5 +1 -1 +1 0.33 ไมผาน 
 6 +1 +1 +1 1 ผาน 
 7 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 8 +1 0 +1 0.67 ผาน 
 9 +1 0 +1 0.67 ผาน 

จากตารางท่ี 3.3 พบวา มีขอคําถามท่ีมีคาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาอยูระหวาง 0.67 - 1.00 
จํานวนท้ังหมด 65 ขอ และมีขอคําถามบางขอมีคาต่ํากวา 0.50 ผูวิจัยจึงนําขอคําถามดังกลาวเสนอตอ
อาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือปรับปรุงขอคําถามใหมีความเหมาะสม ซ่ึงมีขอคําถามบางขอท่ีตองตัดท้ิงและบางขอ
ตองมีการปรับปรุงแกไขสํานวนภาษาและความชัดเจนของขอคําถามตามขอเสนอของผูเชี่ยวชาญ 
 2. การทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนและผานการทดสอบ
จากผูเชี่ยวชาญและทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใชกับพนักงานบุคลากรในองคการของ
บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สาขาเอกมัย-รามอินทรา จํานวน 30 คน แลวนําผลท่ีได
จากการทดลองใชมาวิเคราะห เพ่ือตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม เพ่ือหาคุณภาพเครื่องมือ โดยนําผล
ท่ีไดมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์ความเท่ียงของ Cronbach (Cronbach’s Alpha coefficient) ซ่ึงคา
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ความเชื่อม่ัน จะตองมีคาตั้งแต 0.7 ข้ึนไป โดยคาความเชื่อม่ันของปจจัยจูงใจมีคาเทากับ 0.89 ปจจัยคํ้าจุน
มีคาเทากับ 0.96 ผลการปฏิบัติงานมีคาเทากับ 0.89 และมีคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยรวมมี
คาเทากับ 0.97 เม่ือไดแบบสอบถามท่ีมีความเท่ียงตรง และความเชื่อม่ันท่ียอมรับไดแลว จึงนําแบบสอบถาม
ไปใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 324 คน 

  

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยทําการดําเนินการสรางและตรวจสอบขอมูล ดังนี้ 
1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของจากแหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) 

ไดแก วารสารทางวิชาการ บทความวิชาการ รายงานประจําปของบริษัท งานวิจัยและวิทยานิพนธท่ีเก่ียวของ 
เพ่ือนํามาพัฒนาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยและนํามาสรางเปนแบบสอบถาม 

2. นําเสนอแบบสอบถามตออาจารยท่ีปรึกษา จากนั้นทดสอบหาคาความเท่ียงตรงและความ
เหมาะสมของแบบสอบถาม 

3. นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบ เก็บขอมูลจากแหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) 
ดวยกลุมตัวอยางจํานวน 324 ตัวอยาง โดยผูวิจัยเปนผูดําเนินการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวม
ขอมูลดวยตนเอง โดยมีข้ันตอนดังตอไปนี้ 

3.1  อธิบายใหผูตอบแบบสอบถามเขาใจถึงเปาหมายและวัตถุประสงคของการวิจัย 
3.2 ชี้แจงวิธีการตอบแบบสอบถามแกผูตอบแบบสอบถาม 
3.3 ดําเนินการเก็บขอมูลจากผูตอบแบบสอบถาม ในชวงเดือนตุลาคม - ธันวาคม พ.ศ. 2563 

  

3.5 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
เม่ือผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมแบบสอบถามท้ังหมดครบตามจํานวน 324 ชุด จากนั้นจะนําไป

วิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยการใชโปรแกรมวิเคราะหทางสถิติเชิงสังคมศาสตร SPSS (Statistical 
Package for the Social Sciences) ดังนี้ 

1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) ใชคาความถี่ 
คารอยละ คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
3 ขอ ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา รายได และระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน โดยทดสอบ
ความแตกตางของคาเฉลี่ยกรณีท่ีมี 2 กลุม ดวยสถิติ Independent sample t-test และกรณีความ
แตกตางของคาเฉลี่ยท่ีมากกวา 2 กลุมดวย One - Way ANOVA ถาพบความแตกตางใหวิเคราะหความ
แตกตางรายคู วิเคราะหดวยคาสถิติ Least significant difference (LSD) ท่ีระดับนัยสําคัญท่ี .05    

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จในงานที่ทํา ดานการไดรับการยอมรับ 
ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนามีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
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(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญ .01 โดยความสัมพันธของ
ตัวแปรอยูในชวง -1 ถึง 1 

โดยมีเกณฑการแปลความหมาย เพ่ือจัดระดับความสัมพันธแบงออกเปนชวงดังตอไปนี้ 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระดับความสัมพันธ 
0.80   ข้ึนไป สูง หรือ สูงมาก 
0.60 - 0.79 คอนขางสูง 
0.40 - 0.59   ปานกลาง 
0.20 - 0.39   คอนขางต่ํา 
ต่ํากวา 0.20 ต่ํา 
0.0 ไมมีความสัมพันธ 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เปนบวก (+) หมายถึง สัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เปนลบ (-) หมายถึง สัมพันธไปในทิศทางตรงกันขาม 

   สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยคํ้าจุน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอม
การทํางาน ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางานและดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) โดยใช
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดับ
นัยสําคัญ .01 โดยความสัมพันธของตัวแปรอยูในชวง -1 ถึง 1 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห 

 
การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) โดยผูวิจัยไดนําขอมูล
จากแบบสอบถามท่ีไดรับกลับมาจากกลุมตัวอยาง จํานวน 324 ชุด ท่ีผานการตรวจคุณภาพแลวมาทําการ
วิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตามวัตถุประสงคของการวิจัยโดยนําเสนอผลการวิเคราะห ดังตอไปนี้ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
2. เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคลท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส 

เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 

โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
 

4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามคํานวณหาคาความถ่ี (Frequency) 

และคารอยละ (Percentage) 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน โดยแสดงคารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) 
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน โดยแสดงคารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 
ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยแสดงคารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 
ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมติฐาน 

1. การเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
โดยทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยกรณีที่มี 2 กลุม ดวยสถิติ Independent Sample t-test 
และกรณีความแตกตางของคาเฉลี่ยท่ีมากกวา 2 กลุมดวย One - Way ANOVA ถาพบความแตกตางให
วิเคราะหความแตกตางรายคู วิเคราะหดวยคาสถิติ Least Significant Difference (LSD) ท่ีระดับ
นัยสําคัญท่ี .05 

2. ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับ ดาน
ลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยความสัมพันธ
ของตัวแปรอยูในชวง -1 ถึง 1 
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3. ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน 
ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) โดยใชคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญ .01 
โดยความสัมพันธของตัวแปรอยูในชวง -1 ถึง 1 

สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
เพ่ือใหเกิดความเขาใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณ

ท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
n   หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยาง 
  หมายถึง คาเฉลี่ย Mean 
SD  หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F  หมายถึง คาสถิติท่ีใชทดสอบความแปรปรวน 
r  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
Sig.  หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (Significance) 
*  หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
**  หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามคํานวณหาคาความถ่ี (Frequency) 

และคารอยละ (Percentage) 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ ความถี่ รอยละ 
ชาย 150 46.30 
หญิง 174 53.70 
รวม 324 100.0 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง โดยมีเพศหญิง จํานวน 174 คน 
คิดเปนรอยละ 53.70 และมีเพศชาย จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 46.30 
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ตารางท่ี 4.2 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 
อายุ ความถี่ รอยละ 

1. ไมเกิน 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 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุไมเกิน 30 ป จํานวน 135 คน คิดเปน
รอยละ 41.67 รองลงมามีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 40.74 รองลงมามี
อายุระหวาง 41 - 50 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 16.05 และนอยท่ีสุดมีอายุ 51 ปข้ึนไป จํานวน 
5 คน คิดเปนรอยละ 1.54 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ ความถี่ รอยละ 
1. โสด 190 58.64 
2. สมรส/อยูดวยกัน 124 38.27 
3. หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 10 3.09 

รวม 324 100.00 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 190 คน คิดเปนรอยละ 
58.64 รองลงมามีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 38.27 และนอยท่ีสุดมี
สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.09 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา ความถี่ รอยละ 
1. ต่ํากวาปริญญาตรี 27 8.33 
2. ปริญญาตร ี 237 73.15 
3. สูงกวาปริญญาตรี 60 18.52 

รวม 324 100.00 

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 237 คน 
คิดเปนรอยละ 73.15 รองลงมาเปนระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 18.52 และ
นอยท่ีสุดเปนระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 8.33 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายได 
รายได ความถี่ รอยละ 

1. ไมเกิน 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. มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป 11 3.40 

รวม 324 100.00 

 จากตารางที่ 4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายได 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 
100 คน คิดเปนรอยละ 30.86 รองลงมามีรายได 10,001 - 20,000 บาท จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 
26.85 รองลงมามีรายได 30,001 - 40,000 บาท จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 22.53 รองลงมามีรายได 
40,001 - 50,000 บาท จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 8.64 รองลงมามีรายไดไมเกิน 10,000 บาท จํานวน 
25 คน คิดเปนรอยละ 7.72 และนอยท่ีสุดมีรายไดมากกวา 50,001 บาทข้ึนไป จํานวน 11 คน คิดเปน
รอยละ 3.40 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 

ระยะเวลาการทํางาน ความถี่ รอยละ 
1. ไมเกิน 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. มากกวา 15 ป 19 5.86 

รวม 324 100.00 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 6 - 10 ป จํานวน 
131 คน คิดเปนรอยละ 40.43 รองลงมามีระยะเวลาการทํางาน 1 - 5 ป จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 
29.63 รองลงมามีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 11 - 15 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 14.20 รองลงมามี
ระยะเวลาการทํางาน 1 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 9.88 และนอยท่ีสุดมีระยะเวลาการทํางาน
มากกวา 15 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 5.86 ตามลําดับ 

 ตอนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน  
 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน ผูวิจัยประเมินขอมูลจากองคประกอบ
ท้ัง 5 ดาน ไดแก ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะงาน ดานความ
รับผิดชอบ และดานความกาวหนา การวิเคราะหแสดงตามตารางตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

 
SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 3.80 0.41 มาก 2 
2. ดานการไดรับการยอมรับ 3.81 0.49 มาก 1 
3. ดานลักษณะงาน 3.63 0.45 มาก 4 
4. ดานความรับผิดชอบ 3.70 0.49 มาก 3 
5. ดานความกาวหนา 3.43 0.61 มาก 5 

ภาพรวม 3.68 0.33 มาก  

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.33 และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน 
พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) เทากับ 0.49 รองลงมาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในงานท่ีทํา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เทากับ 0.41 รองลงมาปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เทากับ 0.49 รองลงมาเปนปจจัยจูงใจดานลักษณะงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เทากับ 0.45 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ปจจัยจูงใจดานความกาวหนามีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.43 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.61 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
 การวิเคราะหปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ผูวิจัยไดทําการประเมินขอมูลในดานสวัสดิการและ
คาตอบแทน ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสถานะทางอาชีพ 
ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการ
ทํางาน และดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา การวิเคราะหดังแสดงในตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

 SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานสวัสดิการและคาตอบแทน 3.41 0.64 มาก 8 

2. ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 3.36 0.59 มาก 9 

3. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.91 0.46 มาก 1 

4. ดานสถานะทางอาชีพ 3.61 0.63 มาก 4 

5. ดานนโยบายและการบริหาร 3.49 0.53 มาก 7 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

 SD แปลผล ลําดับ 

6. ดานสภาพการทํางาน 3.71 0.52 มาก 3 

7. ดานความเปนอยูสวนตัว 3.76 0.55 มาก 2 

8. ดานความม่ันคงในการทํางาน 3.57 0.49 มาก 5 

9. ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 3.51 0.50 มาก 6 

ภาพรวม 3.58 0.33 มาก  

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.33 และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน
พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.91 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.46 รองลงมา คือ ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานความเปนอยู
สวนตัว มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.49 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ 
ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) เทากับ 0.59 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 การวิเคราะหผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยประเมินขอมูลปริมาณงาน คุณภาพของงาน 
และระยะเวลาท่ีกําหนด การวิเคราะหแสดงดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

 
SD แปลผล ลําดับ 

ดานปริมาณงาน 3.73 0.57 มาก 2 
ดานคุณภาพของงาน 3.76 0.57 มาก 1 
ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 3.68 0.61 มากท่ีสุด 3 

ภาพรวม 3.72 0.45 มาก  

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ผลการปฏิบัติงานของของพนักงานโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.45 และเม่ือวิเคราะหใน
แตละดานพบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผลการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.57 และผลการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.73 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.57 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ผลการปฏิบัติงาน ดานระยะเวลา
ท่ีกําหนดมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.61 
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 ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบ
ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกเพ่ือตอบสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้ 
  สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได และระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน   
   สมมติฐานท่ี 1.1 เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกตางกัน 
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานตอผลการปฏิบัติงาน ผูวิจัยใชสถิติสําหรับตัวแปรท่ี
มี 2 กลุม ดวยการสุมตัวอยางจากแตละกลุมอยางเปนอิสระตอกันโดยวิเคราะหสถิติดวย Independent 
samples t-test (t-test) โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานเมื่อ p-value 
มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 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 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จําแนกตามเพศโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.70 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ปริมาณงาน คุณภาพของงาน และระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value 
เทากับ 0.67, 0.28, 0.95 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
สรุปไดวา เพศท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.2 อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการวิเคราะหสถิติ
ดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานเมื่อ 
p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
อายุ 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

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

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จําแนกตามอายุโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.13 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้น
จึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน 
และระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 0.10, 0.19, 0.42 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับ
นัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระดับอายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ดานปริมาณงานดานคุณภาพของงาน และระยะเวลาท่ีกําหนดไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 

 สมมติฐานที่ 1.3 สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการ
วิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ดังนั้น จะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหดังนี้ 

 
 
 



55 

ตารางท่ี 4.12 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
สถานภาพ 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

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

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จําแนกตามสถานภาพโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.05 ซ่ึงมีคาเทากับระดับนัยสําคัญท่ี .05 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา สถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน มีคา p-value เทากับ 0.01 
ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา สถานภาพท่ีแตกตางกันมีผล
ตอผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สวนผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานและระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 
0.35 และ 0.28 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา 
สถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานและระยะเวลาท่ีกําหนดไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากผลการวิเคราะหขางตน ผูวิจัยจึงไดทําการเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ดานปริมาณงาน จําแนกตามสถานภาพเพ่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคู
ดวยวิธี LSD ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปริมาณงาน จําแนก
ตามสถานภาพ 

ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ดานปริมาณงาน 

 ผลตางของคาเฉล่ียระหวาง 2 กลุม 
Mean Difference (I-J) 

 โสด สมรส/อยูดวยกัน หมาย/หยาราง/
แยกกันอยู 

 
 

3.65 3.84 3.93 

โสด 3.65 - -0.19 
(0.00)* 

-0.28 

สมรส/อยูดวยกัน 3.84 - - -0.09 
หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 3.93 - - - 

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.13 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
สถานภาพเปนรายคูโดยรวม พบวา มีความแตกตางกันท้ังหมด 1 คู คือ สถานภาพโสด มีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมนอยกวาสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.19  

สมมติฐานท่ี 1.4 ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการ
วิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้น จะยอมรับ
สมมติฐานเม่ือ p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.14  แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม

ระดับการศึกษา 
ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
One-Way ANOVA (F-test) 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ปริมาณงาน ระหวางกลุม 1.03 2.00 0.52 1.59 0.21 
 ภายในกลุม 104.21 321.00 0.32   
 รวม 105.24 323.00    
คุณภาพของงาน ระหวางกลุม 0.84 2.00 0.42 1.28 0.28 
 ภายในกลุม 106.13 321.00 0.33   
 รวม 106.97 323.00    
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ตารางท่ี 4.14  แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
ระดับการศึกษา (ตอ) 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ระยะเวลาท่ีกําหนด ระหวางกลุม 0.99 2.00 0.49 1.30 0.27 
 ภายในกลุม 122.16 321.00 0.38   
 รวม 123.15 323.00    
รวม ระหวางกลุม 0.71 2.00 0.36 1.73 0.18 
 ภายในกลุม 66.27 321.00 0.21   
 รวม 66.99 323.00    

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จําแนกตามระดับการศึกษาโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.18 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน คุณภาพของงานและ
ระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 0.20, 0.28 และ 0.27 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับ
นัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ดานปริมาณงาน ดานคุณภาพของงาน และดานระยะเวลาท่ีกําหนดไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05   

 สมมติฐานท่ี 1.5 รายไดท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการวิเคราะหสถิติ
ดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐานเมื่อ 
p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม

รายได 
ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
One-Way ANOVA (F-test) 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ปริมาณงาน ระหวางกลุม 4.04 5.00 0.81 2.54 0.03* 
 ภายในกลุม 101.20 318.00 0.32   
 รวม 105.24 323.00    



58 

ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
รายได (ตอ) 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

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

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จําแนกตามรายไดโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.02 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้น
จึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา รายไดท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน มีคา p-value เทากับ 
0.03 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน สรุปไดวา รายไดท่ีแตกตางกันมี
ผลตอผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สวนผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานและระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 
0.26 และ 0.06 ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา 
รายไดท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงานและระยะเวลาท่ีกําหนด ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 จากผลการวิเคราะหขางตน ผูวิจัยจึงไดทําการเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน จําแนกตามรายไดเพ่ือวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.16  เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปริมาณงาน จําแนกตาม
รายได 

ผลการปฏิบัตงิานของ
พนักงาน 

ดานปริมาณงาน 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม 
Mean Difference (I-J) 

 ไมเกิน 
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 

ไมเกิน 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 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปริมาณงาน 
จําแนกตามสถานภาพเปนรายคูโดยรวม พบวา มีความแตกตางกันท้ังหมด 4 คู คือ รายไดระหวางไมเกิน 
10,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานนอยกวารายได 50,001 บาท ข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ย
ผลตางเทากับ 0.46 รายไดระหวาง 10,000 - 20,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานนอยกวา
รายได 20,001 - 30,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.21 รายไดระหวาง 10,000 - 20,000 บาท 
มีผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานนอยกวารายได 30,001 - 40,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 
0.20 และรายไดระหวาง 10,000 - 20,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานนอยกวารายได 
50,001 บาท ข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.46 
 
ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตามรายได 

ผลการปฏิบัตงิานของ
พนักงานโดยรวม 

 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม 
Mean Difference (I-J) 

 ไมเกิน 
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 

ไมเกิน 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 



60 

ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตามรายได (ตอ) 
ผลการปฏิบัตงิานของ

พนักงานโดยรวม 
 ผลตางของคาเฉลี่ยระหวาง 2 กลุม 

Mean Difference (I-J) 
 ไมเกิน 

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 เปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
รายไดเปนรายคูโดยรวม พบวา มีความแตกตางกันท้ังหมด 4 คู คือ รายไดระหวาง 10,001 - 20,000 บาท 
มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานนอยกวารายได 20,001 - 30,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.19 
รายไดระหวาง 10,001 - 20,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานนอยกวารายได 30,001 - 40,000 บาท 
โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.21 รายไดระหวาง 10,001 - 20,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
นอยกวารายได 40,001 - 50,000 บาท โดยมีคาเฉลี่ยผลตางเทากับ 0.20 รายไดระหวาง 10,001 - 
20,000 บาท มีผลการปฏิบัติงานของพนักงานนอยกวารายได 50,000 บาทข้ึนไป โดยมีคาเฉลี่ยผลตาง
เทากับ 0.30  

 สมมติฐานท่ี 1.6 ระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
แตกตางกัน สําหรับการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ใชการ
วิเคราะหสถิติดวย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 95% ดังนั้น จะยอมรับสมมติฐาน
เม่ือ p-value มีคานอยกวาหรือเทากับ 0.05 ผลการวิเคราะหดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม

ระยะเวลาการทํางาน 
ผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน 
One-Way ANOVA (F-test) 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ปริมาณงาน ระหวางกลุม 1.67 4.00 0.42 1.29 0.27 
 ภายในกลุม 103.56 319.00 0.32   
 รวม 105.24 323.00    
คุณภาพของงาน ระหวางกลุม 1.73 4.00 0.43 1.31 0.26 
 ภายในกลุม 105.24 319.00 0.33   
 รวม 106.97 323.00    
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ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
ระยะเวลาการทํางาน (ตอ) 

ผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

One-Way ANOVA (F-test) 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p-value 

ระยะเวลาท่ีกําหนด ระหวางกลุม 1.44 4.00 0.36 0.95 0.44 

 ภายในกลุม 121.70 319.00 0.38   

 รวม 123.15 323.00    

รวม ระหวางกลุม 1.52 4.00 0.38 1.6 0.12 

 ภายในกลุม 65.46 319.00 0.21   

 รวม 66.99 323.00    

* มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จําแนกตามระยะเวลาการทํางานโดยภาพรวมพบวา p-value เทากับ 0.12 ซ่ึงมีคามากกวา
ระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน ผลการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพของงานและระยะเวลาท่ีกําหนด มีคา p-value เทากับ 0.27, 0.26 และ 0.44 ซ่ึงมีคามากกวา
ระดับนัยสําคัญท่ี .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน สรุปไดวา ผลการปฏิบัติงานดานปริมาณงานท่ีแตกตางกัน
มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับ 
ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน)   
 ในการทดสอบสมมติฐานสถิติท่ีใชในการทดสอบ คือ การใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญ .01 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหการหาความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยจูงใจในการทํางาน 
ปจจัยจูงใจในการทํางาน ผลการปฏิบัติงาน  

r 
(Pearson 

Correlation) 

Sig. ระดับความสัมพันธ 

1. ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 0.31 0.01** คอนขางต่ํา 
2. ดานการไดรับการยอมรับ 0.38 0.01** คอนขางต่ํา 
3. ดานลักษณะของงาน 0.30 0.01** คอนขางต่ํา 
4. ดานความรับผิดชอบ 0.34 0.01** คอนขางต่ํา 
5. ดานความกาวหนา 0.19 0.01** ต่ํา 

รวม 0.45 0.01** ปานกลาง 
** มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางานกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยปจจัยจูงใจ
ในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง และปจจัยจูงใจในการทํางาน
รายดาน คือ ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะงาน และดานความ
รับผิดชอบ มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.31, 0.38, 
0.30 และ 0.34 ตามลําดับ สวนดานความกาวหนา มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.19  

 สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสกาวหนา
ในอนาคต ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายและการบริหาร  
ดานสภาพการทํางาน ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานวิธีการปกครอง
บังคับบัญชา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด 
(มหาชน)   
 ในการทดสอบสมมติฐานสถิติท่ีใชในการทดสอบ คือ การใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญ .01 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการหาความสัมพันธแบบ Pearson ระหวางปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน 
ปจจัยค้ําจุนในการทํางาน ผลการปฏิบัติงาน  

r 
(Pearson 

Correlation) 

Sig. ระดับความสัมพันธ 

1. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 0.16 0.01** ต่ํา 
2. ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 0.20 0.01** คอนขางต่ํา 
3. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 0.28 0.01** คอนขางต่ํา 
4. ดานสถานะทางอาชีพ 0.20 0.01** คอนขางต่ํา 
5. ดานนโยบายและการบริหาร 0.28 0.01** คอนขางต่ํา 
6. ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 0.27 0.01** คอนขางต่ํา 
7. ดานความเปนอยูสวนตัว 0.23 0.01** คอนขางต่ํา 
8. ดานความม่ันคงในการทํางาน 0.36 0.01** คอนขางต่ํา 
9. ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 0.28 0.01** คอนขางต่ํา 

รวม 0.41 0.01** ปานกลาง 
** มีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางานกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน
โดยรวม มีความสัมพันธทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับผลการปฏิบัติงาน มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
0.41 และปจจัยคํ้าจุนในการทํางานรายดาน ไดแก ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางานและดานวิธีการปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันในระดับคอนขางต่ํา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.20, 0.28, 0.20, 0.28, 0.27, 0.23, 
0.36 และ 0.28 ตามลําดับ สวนปจจัยคํ้าจุนในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํากับผลการปฏิบัติงาน มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 0.16  



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
กรณีศึกษา: บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน)” โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษา 1) เพ่ือศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคลท่ีมีตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ใชการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey research method) และมีวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยคือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานใน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 324 คน เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามมาตราสวนการประมาณคา 
Rating scale มีคาความเชื่อม่ัน (Reliability) เทากับ 0.97 โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 
ในการวิเคราะหขอมูล สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และทดสอบสถิติ t-test สําหรับตัวแปรท่ีมี 2 กลุม และกรณีตัวแปรกลุมยอย 3 กลุมข้ึนไปใช One-way 
ANOVA และการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient) ผลการวิจัยสรุปได ดังนี้ 

   
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
กรณีศึกษา: บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สรุปผลการวิจัยได ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

เพศ พบวา กลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้สวนใหญเปนเพศหญิง โดยมีเพศหญิง 
จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 53.70  และเพศชาย จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 46.30 

อายุ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุไมเกิน 30 ป จํานวน 135 คน คิดเปนรอยละ 41.67 
รองลงมามีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 40.74 รองลงมามีอายุระหวาง 
41 - 50 ป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 16.05 และนอยท่ีสุดมีอายุ 51 ปข้ึนไป จํานวน 5 คน คิดเปน
รอยละ 1.54 

สถานภาพ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 190 คน คิดเปนรอยละ 
58.64 รองลงมามีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน จํานวน 124 คน คิดเปนรอยละ 38.27 และนอยท่ีสุดมี
สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 3.09 

ระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 237 คน 
คิดเปนรอยละ 73.15 รองลงมาเปนระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 18.52 และ
นอยท่ีสุดเปนระดับต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 8.33 
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รายได พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายได 20,001 - 30,000 บาท จํานวน 100 คน 
คิดเปนรอยละ 30.86 รองลงมามีรายได 10,001 - 20,000 บาท จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 26.85 
รองลงมามีรายได 30,001 - 40,000 บาท จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 22.53 รองลงมามีรายได 
40,001 - 50,000 บาท จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 8.64 รองลงมามีรายไดไมเกิน 10,000 บาท 
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 7.72 และนอยท่ีสุดมีรายไดมากกวา 50,001 บาทข้ึนไป จํานวน 11 คน 
คิดเปนรอยละ 3.40 

ระยะเวลาการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 6 - 10 ป 
จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 40.43 รองลงมามีระยะเวลาการทํางาน 1 - 5 ป จํานวน 96 คน คิด
เปนรอยละ 29.63 รองลงมามีระยะเวลาการทํางานไมเกิน 11 - 15 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 
14.20 รองลงมามีระยะเวลาการทํางาน 1 ป จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 9.88 และนอยท่ีสุดมีระยะเวลา
การทํางานมากกวา 15 ป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 5.86 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน  
 จากการวิเคราะหปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม 
มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.33 
และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน พบวา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการไดรับการยอมรับ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.49 รองลงมาปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในงานท่ีทํา มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.80 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.41 รองลงมาปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.49 รองลงมาเปนปจจัยจูงใจดานลักษณะงาน 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.45 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ปจจัยจูงใจ
ดานความกาวหนามีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.61 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุนในการทํางาน 
 จากการวิเคราะหปจจัยคํ้าจุนในการทํางานโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.58 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.33 และเม่ือวิเคราะหในแตละดานพบวา 
คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.46 รองลงมา คือ ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานความเปนอยูสวนตัว 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.49 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ปจจัยคํ้าจุน
ในการทํางาน ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
เทากับ 0.59 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 จากการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานของของพนักงานโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.45 และเม่ือวิเคราะหในแตละดาน
พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผลการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพของงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เทากับ 0.57 และผลการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เทากับ 0.57 และลําดับท่ีนอยท่ีสุด คือ ผลการปฏิบัติงาน ดานระยะเวลาท่ีกําหนดมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.68 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทากับ 0.61 
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 ตอนท่ี 5 ทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูล เพ่ือ
เปรียบเทียบระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) จําแนกเพ่ือ
ตอบสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได และระยะเวลาการทํางานท่ีแตกตางกันของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
มีผลตอผลการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

ผลการวิเคราะหพบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษาและระยะเวลา
การทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกัน สวนลักษณะสวนบุคคล 
ไดแก รายไดและสถานภาพท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส 
เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจในการทํางาน ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานการไดรับการ
ยอมรับ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 

ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม และรายดานทุกดานมีความสัมพันธ
ทิศทางเดียวกันกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยคํ้าจุนในการทํางาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสกาวหนา
ในอนาคต ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายและการบริหาร ดาน
สภาพแวดลอมการทํางาน ดานความเปนอยูสวนตัว ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานวิธีการปกครอง
บังคับบัญชา มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด 
(มหาชน) 
  ผลการวิ เคราะหพบวา ป จจัยคํ้าจุนในการทํางานโดยรวม และรายดานทุกดานมี
ความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 

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

1. ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน พบวา 
ปจจัยจูงใจโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับ 

มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงาน และ
ดานความกาวหนา ตามลําดับ เม่ือพิจารณารายขอพบวา ท้ังหมดอยูในระดับมาก สามารถอธิบายไดวา 
ปจจัยจูงใจท้ัง 5 ดานนี้ สงผลตอระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร 
จํากัด (มหาชน) ซ่ึงสอดคลองกับวิจัยของ กมลวรรณ ยอดมาลี (2558)  ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบวา ปจจัยจูงใจโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายดานโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานการไดรับความสําเร็จในการทํางาน ดานลักษณะ
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งานท่ีปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน และดานความกาวหนา
ในตําแหนงการทํางาน 

ปจจัยคํ้าจุนโดยรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยปจจัยคํ้าจุนดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานความเปนสวนตัว ดานสภาพการทํางาน ดานสถานะ
ทางอาชีพ ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดานนโยบายและการบริหาร 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสกาวหนาใน สามารถอธิบายไดวา ปจจัยคํ้าจุนท้ัง 9 ดานนี้ 
สงผลตอระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
สอดคลองกับวิจัยของ กมลวรรณ ยอดมาลี (2558) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี 
เขต 1 พบวา ปจจัยคํ้าจุนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยภาพรวมและรายดานอยู ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานแลว
เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความม่ันคงในการทํางาน ดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายและการบริหาร และดานเงินเดือน 

2. ผลการศึกษาระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา ผลการปฏิบัติงานภาพรวมของ
พนักงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยผลการปฏิบัติงานของพนักงานดานระยะเวลาท่ีกําหนด มีคาเฉลี่ย
อยูระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานคุณภาพของงาน และดานปริมาณงานตามลําดับ ซ่ึงสามารถอธิบาย
ไดวา พนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) สามารถปฏิบัติงานไดตรงตามระยะเวลา
ท่ีกําหนดไว โดยมีมาตรฐานตามท่ีบริษัทไดตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรินทร นาคเจือ (2557) 
ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการ
อุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงานทหาร พบวา ขาราชการกรมการ
อุตสาหกรรมทหาร มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ขาราชการ
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท้ังดานปริมาณงาน ดานเวลา ดานคุณภาพและดานคาใชจาย 
 5.2.2 ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได
และระยะเวลาการทํางานท่ีมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด 
(มหาชน)  

1. ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานเพศ พบวา พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีผลตอผล
การปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงใหเห็นวา ไมวาเพศชายหรือ
เพศหญิงลวนมีความสามารถในการปฏิบัติงานเทาเทียมกันตามความรูความสามารถของแตละบุคคล 
สอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรินทร นาคเจือ (2557) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศ
และพลังงานทหาร พบวา เพศไมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรม
ทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงานทหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2. ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานอายุ พบวา อายุท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เนื่องจากลักษณะงานของ
พนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) จะแบงหนาท่ีตามความรู ความเชี่ยวชาญและ
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ความรับผิดชอบของพนักงานแตละคน ซ่ึงอายุจึงเปนเพียงตัวเลขท่ีกําหนดวัยวุฒิของแตละบุคคลเทานั้น 
สอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนนภา ฉวีรักษ (2558) ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสถาบันโรคทรวงอก พบวา อายุท่ีแตกตางกันแต
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

3. ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพ พบวา พนักงานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกตางกัน
มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สรุปไดวา 
พนักงานท่ีมีสถานภาพโสดจะมีผลการปฏิบัติงานต่ํากวาพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน เนื่องจาก
วุฒิภาวะและสถานภาพจะเปนตัวกําหนดถึงหนาท่ีความรับผิดชอบ ซ่ึงพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดยังไมมี
ภาระผูกพันหรือความรับผิดชอบเก่ียวกับครอบครัว ทําใหขาดแรงกระตุนในการทํางานเพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดี สอดคลองกับงานวิจัยของ กาญจนนภา ฉวีรักษ (2558) ไดศึกษาถึง
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสถาบันโรค
ทรวงอก พบวา กลุมตัวอยางท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยกลุมตัวอยางท่ีสมรสมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวากลุม
ตัวอยางท่ีโสด อาจเนื่องจากกลุมตัวอยางท่ีสมรสแลวมีภาระความรับผิดชอบทางครอบครัวมากกวากลุม
คนโสด จึงเนนการทํางานเปนหลัก มีความตองการแรงจูงใจและการตอบสนองในดานตาง ๆ มากกวา
กลุมคนโสด 

4. ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษา พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ี
แตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
เนื่องจากการปฏิบัติงานในแตละแผนกของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
ตองใชความรูความสามารถเฉพาะดานและความเชี่ยวชาญท่ีแตกตางกัน จึงทําใหระดับการศึกษาไมมีผล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรินทร นาคเจือ (2557) ไดศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร 
ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงานทหาร พบวา ระดับการศึกษาไมมีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและ
พลังงานทหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

5. ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานรายได พบวา รายไดของพนักงานท่ีแตกตางกันมี
ผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สรุปไดวา พนักงาน
บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ท่ีมีรายได 10,001 - 20,000 บาท มีผลการปฏิบัติงาน
ต่ํากวาพนักงานท่ีมีรายได 20,001 - 30,000 บาท, รายไดระหวาง 30,001 - 40,000 บาท, รายไดระหวาง 
40,001 - 50,000 บาท และรายไดมากกวา 50,001 บาทข้ึนไป ท้ังนี้เนื่องจากสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันท่ี
มีอัตราคาครองชีพอยูในระดับสูง สงผลใหสินคาอุปโภค บริโภคตาง ๆ ลวนมีการปรับราคาท่ีสูงข้ึน จึงสงผล
ใหรายไดไมเพียงพอตอการครองชีพของตนเองและครอบครัว กอใหเกิดการกูยืมเงินจากสถาบันการเงิน
ตาง ๆ รวมท้ังการกูยืมนอกระบบ เม่ือมีรายไดไมเพียงพอ ทําใหไมมีความสามารถในการชําระหนี้เงินกูได 
มีการติดตามทวงหนี้ ทําใหพนักงานเกิดภาวะความเครียดและสงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานใน
กลุมนี้ สอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรินทร นาคเจือ (2557) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ



69 

กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกัน
ประเทศและพลังงานทหาร พบวา รายไดตอเดือนมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ
กรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงานทหาร อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 

6. ผลการศึกษาลักษณะสวนบุคคลดานระยะเวลาการทํางาน พบวา ระยะเวลาการทํางาน
ท่ีแตกตางกันมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
เนื่องมาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีตองปฏิบัติอยูเปนประจํา ไมมีความแตกตางจากท่ีเคยปฏิบัติงาน 
จึงทําใหระยะเวลาการทํางานไมมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ศักรินทร 
นาคเจือ (2557) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการ
กรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงานทหาร พบวา อายุราชการ
ไมมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรม
ปองกันประเทศและพลังงานทหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 5.2.3 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) พบวา 

1. ปจจัยจูงใจท้ัง 5 ดาน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 
โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถอธิบายไดวา 
ปจจัยจูงใจท้ัง 5 ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีระดับความสัมพันธ
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา ปจจัยจูงใจท่ีองคการมอบใหพนักงานยังคงอยูในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงหากองคการตองการใหปจจัยจูงใจมีระะดับความสัมพันธท่ีสูงข้ึน บริษัทควรมีการเพ่ิมนโยบาย
เพ่ือกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะดานความกาวหนา ซ่ึงมีระดับความสัมพันธ
อยูในระดับคอนขางต่ํา ซ่ึงอาจเกิดจากสภาพปจจัยภายในองคการ ไดแก นโยบายบริษัท การเปลี่ยนแปลง
ตําแหนงที่สูงขึ้น การยายแผนก สวนสภาพปจจัยภายนอกองคการ ไดแก สภาพเศรษฐกิจที่ตกต่ํา
อันเนื่องมาจากการระบาดของโรค เปนตน ดังนั้นถาหากองคการสามารถทําใหปจจัยจูงใจทุกดานเพ่ิมข้ึน 
ก็จะสามารถทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานก็จะเพ่ิมข้ึนดวย สอดคลองกับงานวิจัยของ อภิญญา 
ทองเดช (2558) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยจูงใจในการทํางานทั้งโดยรวมและ
รายดานมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคการของ และงานวิจัยของ นิวัตต 
จุลจําเริญทรัพย และอภิสิทธิ์ ตั้งเกียรติศิลป (2562) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลหนองแค พบวา แรงจูงใจในการทํางานทั้ง
ดานปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนกับความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับมากอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงใหเห็นวา ถาบุคลากรโรงพยาบาลหนองแคมีปจจัยจูงใจและปจจัย
คํ้าจุนในการทํางานมากจะทําใหบุคลากรโรงพยาบาลหนองแคมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน และ
งานวิจัยของงานวิจัยของ ศักรินทร นาคเจือ (2557) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกัน
ประเทศและพลังงานทหาร พบวา แรงจูงใจจากปจจัยจูงใจหรือกระตุน จะมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
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การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 มีความสัมพันธ (r) เทากับ 0.738 ซ่ึงมีความสัมพันธ
ในระดับสูง 

2. ปจจัยคํ้าจุนท้ัง 9 ดาน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 
โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยสามารถอธิบายไดวา 
ปจจัยคํ้าจุนท้ัง 9 ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีระดับความสัมพันธ
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา ปจจัยคํ้าจุนที่องคการมอบใหแกพนักงานอยูในระดับ
ปานกลาง แตหากดูเปนรายดานกลับพบวา มีเพียงดานความม่ันคงในการทํางานเทานั้นท่ีมีระดับ
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง สวนดานอ่ืน ๆ มีระดับความสัมพันธคอนขางต่ํา ซ่ึงอาจจะมีหลาย
ปจจัยท่ีทําใหระดับความสัมพันธอยูในระดับคอนขางต่ํา เชน นโยบายของผูบริหาร คาตอบแทนและ
สวัสดิการ สภาพแวดลอมการทํางาน เปนตน ดังนั้น บริษัทจะตองสงเสริมแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานใหมากข้ึน เพ่ือลดความไมพึงพอใจท่ีจะเกิดข้ึนแกพนักงาน เชน การเพ่ิมคาตอบแทนและสวัสดิการ
ใหเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน การความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน หรือการจัดใหมี
สภาพแวลลอมในการทํางานท่ีดี เพ่ือสรางบรรยากาศท่ีดีในองคการ เปนตน หากองคการสามารถทําให
ปจจัยคํ้าจุนท้ัง 9 ดานนี้ ใหมีระดับความสัมพันธท่ีเพ่ิมข้ึน จะทําใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึนสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิญญา ทองเดช (2558) ไดทําการศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท ทีโอที 
จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยคํ้าจุนในการทํางานโดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 แสดงใหเห็นวา ถาพนักงานมีปจจัยคํ้าจุนใน
การทํางานสูงก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงดวย และงานวิจัยของ ธีรพันธ ลมูลศิลป และ
วัชระ ยี่สุนเทศ (2562) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตโรงงานผลิตชั้นสวนยานยนต พบวาความสัมพันธของระดับแรงจูงใจท่ีมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตสูงสุด ไดแก คาตอบแทนเงินเดือนท่ี
ไดรับ ควรเหมาะสมกับความรูความสามารถและมีความเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบอยู โดยงานท่ีปฏิบัติ
อยูตองชวยเพ่ิมทักษะ ประสบการณ ความชํานาญเปนกลุมพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงท่ีสุด และ
งานวิจัยของ ศักรินทร นาคเจือ (2557) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศูนยการอุตสาหกรรมปองกันประเทศและพลังงาน
ทหาร พบวา แรงจูงใจจากปจจัยอนามัยหรือคํ้าจุน จะมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีความสัมพันธ (r) เทากับ 0.562 ซ่ึงมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
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5.3 ขอเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: 
กรณีศึกษา บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพ่ือประยุกตใชในองคการ
ดังตอไปนี้ 
 5.3.1 การประยุกตใชทางทฤษฎ ี

ปจจัยจูงใจ 
จากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยจูงใจโดยรวมและปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จใน
งานท่ีทํา ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะของงาน และดานความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง สวนดานความกาวหนา มีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับคอนขางต่ํา ดังนั้น ผูบริหารจึงควรท่ีจะพัฒนาและสงเสริมปจจัยจูงใจ
ทุกดานเพ่ิมข้ึน เพ่ือสรางแรงกระตุนในเกิดข้ึนในตัวพนักงาน เนื่องจากปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีเก่ียวของ
กับงานโดยตรงและเปนตัวกระตุนใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน การท่ีจะจูงใจใหพนักงาน
ชอบและรักในงานท่ีปฏิบัติ องคการจะตองสรางและสงเสริมปจจัยทุก ๆ ดาน เพ่ือใหพนักงานเกิดความ
พึงพอใจและสามารถปฏิบัติงานใหมีผลการปฏิบัติงานท่ีดียิ่งข้ึน 

ปจจัยค้ําจุน 
จากศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุนและผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โฮม 

โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยคํ้าจุนโดยรวมและปจจัยคํ้าจุน ดานความม่ันคงในการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยคํ้าจุน 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน สถานะทางอาชีพ 
นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอมการทํางาน ความเปนอยูสวนตัว และวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา ดังนั้น บริษัทควรเรงดําเนินการปรับกลยุทธ
ในการบริหารจัดการ เพื่อสรางความเชื่อมั่นใหพนักงาน โดยใหความสําคัญและสงเสริมปจจัยคํ้าจุน 
เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจท่ีดีในการทํางานของพนักงานและสงผลใหการทํางานของพนักงานมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน ถึงแมวาปจจัยคํ้าจุนเปนปจจัยท่ีไมเก่ียวของกับงานโดยตรง แตปจจัยคํ้าจุนเปนปจจัยท่ีชวย
ลดความไมพึงพอใจและสงเสริมแรงจูงใจในการทํางานใหแกพนักงาน หากไมมีหรือมีไมตรงตามความ
ตองการจะสงผลใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานได 
 5.3.2 การประยุกตใชทางปฏิบัติ 

ปจจัยจูงใจ 
จากผลการศึกษา พบวา ปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนา มีระดับความสัมพันธกับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับคอนขางต่ํา เนื่องมาจากผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูท่ีมีอายุ
ไมเกิน 30 ป ซ่ึงกลุมเหลานี้เปนกลุมท่ีมีประสบการณในการทํางานนอยและมีการเปลี่ยนงานอยูบอยครั้ง 
เพ่ือหาความม่ันคงและความกาวหนาใหตนเอง ซ่ึงกลุมเหลานี้อาจจะมองวา งานหรือตําแหนงท่ีตนเอง
รับผิดชอบนั้นยังไมมีความกาวหนาหรือม่ันคง ดังนั้น ผูบริหารควรมีการสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนา
ในตําแหนงของตนเอง ดวยการจัดใหการฝกอบรมพนักงานในดานตาง ๆ ท้ังท่ีเก่ียวกับของกับงานหรือไม
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เก่ียวของกับงาน เพ่ือเปนการเพ่ิมโอกาสใหพนักงานไดฝกฝนหรือเรียนรูหลักการทํางานเพ่ิมเติม เพ่ือท่ีจะ
สามารถนําความรูท่ีไดรับมาพัฒนางาน พัฒนาตําแหนงของตนเองใหมีความม่ันคงและกาวหนามากยิ่งข้ึน 

ปจจัยค้ําจุน 
จากผลการศึกษา พบวา ปจจัยคํ้าจุน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีระดับความสัมพันธ

กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับคอนขางต่ํา รองลงมาคือ ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 
สาเหตุเนื่องมาจากการชะลอตัวของเศรษฐกิจในปจจุบัน ทําใหธุรกิจหลาย ๆ ธุรกิจมีอัตราการเติบโต
นอยลงหรือปดกิจการลง จึงทําใหพนักงานมีความกังวลถึงคาตอบแทน สวัสดิการ รวมท้ังความกาวหนา
ในตําแหนงหนาท่ีในอนาคต ดังนั้น ผูบริหารควรมีการปรับโครงสรางของคาตอบแทนและสวัสดิการใหมี
ความเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน และควรเพ่ิมชองทางหรือโอกาสใหพนักงานในตําแหนงตาง ๆ 
สามารถปรับเปลี่ยนสายงานหรือสายอาชีพท่ีมีกาวหนามากข้ึน 

 

5.4 ขอจํากัดงานวิจัยและการวิจัยในอนาคต 
 5.4.1 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยทําการศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางในสํานักงานใหญเทานั้น ดังนั้น 

ในการวิจัยครั้งตอไป ควรทําการศึกษาในกลุมตัวอยางท่ีหลากหลาย เชน สาขาตาง ๆ ของ บริษัท โฮม 
โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) หรือการทําการศึกษาพนักงานท่ีเปนกลุมตามเจนเนอเรชั่น 
 5.4.2 ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน เชน พฤติกรรมในการ
ทํางาน พฤติกรรมขององคการ เพ่ือใหขอมูลมีความครอบคลุมและมีประโยชนตอองคการมากท่ีสุด 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เร่ือง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: 

กรณีศึกษา บริษัท โฮม โปรดักส เซ็นเตอร จํากัด (มหาชน) 
 

คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม   

แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําข้ึนเพ่ือนําขอมูลไปใชประโยชนประกอบการศึกษาและเปนสวนหนึ่ง
ของการคนควาอิสระหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยตองการ
ท่ีจะคนควารวบรวมคําตอบและวิเคราะหผล เพ่ือเปนประโยชนตอการศึกษาเทานั้น แบบสอบถามแบงเปน 
4 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคล 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยจูงใจ 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยคํ้าจุน 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ความคิดเห็นและขอมูลท่ีทานตอบ ผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลับและจะนําเสนอในภาพรวม 

เพ่ือใชในการวิจัยครั้งนี้เทานั้น  
 ขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามนี้  

  

 

          นายศิวา  หลาบคํา 

      นักศึกษาระดับปริญญาโท  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคธัญบุรี  

                             ผูวิจัย 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคล  

คําช้ีแจง:  โปรดทําเครื่องหมาย ( / ) ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริง 

 
1. เพศ 

  (    )  ชาย     (    ) หญิง 

2. อายุ 

 (    ) ไมเกิน 30 ป  (    ) 31 - 40 ป 

 (    ) 41 - 50  ป  (    ) 51 ป ข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

 (    ) โสด 

 (    ) สมรส /อยูดวยกัน  

 (    ) หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

4. ระดับการศึกษา 

(    ) ต่ํากวาปริญญาตรี 
(    ) ปริญญาตรี 
(    ) สูงกวาปริญญาตรี 

5. รายได 

(    )  ไมเกิน 10,000 บาท 
(    )  10,001 - 20,000 บาท 
(    )  20,001 - 30,000 บาท 
(    )  30,001 - 40,000 บาท 
(    )  40,001 - 50,000 บาท 
(    )  มากกวา 50,001 บาท ข้ึนไป 

6. ระยะเวลาการทํางาน 

(    )  ไมเกิน 1 ป 
(    )  1 - 5 ป 
(    )  6 - 10 ป 
(    )  11 - 15 ป 
(    )  มากกวา 15 ป 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยจูงใจ  
คําช้ีแจง : โปรดทําเครื่องหมาย ( / ) ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็นของทาน 
 

ขอสอบถามความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 

  ม
าก

ที่สุ
ด 

  ม
าก

 

  ป
าน

กล
าง

 

  น
อย

 

  น
อย

ที่สุ
ด 

5 4 3 2 1 
ดานความสําเร็จในงานท่ีทํา 
1. ทานสามารถใชความรู ความสามารถในการทํางาน      
2. ทานมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในงาน        
3. ทานมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงานท่ีทํา      
4. ทานพอใจกับความสําเร็จของงานท่ีทานเคยทํามาในอดีต            
5. ทานสามารถทํางานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย            
6. ผลสําเร็จของงานเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด      
ดานการไดรับการยอมรับ                   
7. ทานรูสึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ มีความภาคภูมิใจ
ในงานท่ีทํา 

     

8. ทานมีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางาน
ไดอยางเต็มท่ี 

     

9. ทานไดรับความไววางใจและเชื่อถือจากผูบังคับบัญชาและ
เพ่ือนรวมงาน 

     

10. ผูบังคับบัญชาไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืน ๆ ให
ทานปฏิบัต ิ

     

ดานลักษณะของงาน                   
11. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีนาสนใจ      
12. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีตองอาศัยความคิดสรางสรรค
ในการทํา 

     

13. งานท่ีทานทําเปนงานท่ีตรงกับความรูความสามารถท่ีได
ศึกษามา 

     

14. งานท่ีทานทําอยูในปจจุบันเปนงานท่ีมีความทาทาย      
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ขอสอบถามความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 

  ม
าก

ที่สุ
ด 

  ม
าก

 

  ป
าน

กล
าง

 

  น
อย

 

  น
อย

ที่สุ
ด 

5 4 3 2 1 
ดานความรับผิดชอบ                   
15. ทานมีโอกาสแสดงความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ
อยางเต็มท่ี 

     

16. งานของทานมีการระบุหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน      
17. ทานมีอํานาจในการตัดสินใจกับงานท่ีทานรับผิดชอบ      
ดานความกาวหนา  
18. องคการมีการกําหนดเสนทางความกาวหนาในอาชีพ      
19. ทานมีโอกาสไดรับการศึกษาตอและดูงาน            
20. ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรม เรียนรูสิ่งใหม ๆ เพ่ือ
เพ่ิมทักษะในการทํางาน       

     

21. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนทานในการเลื่อนตําแหนงเม่ือ 
มีโอกาส 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของปจจัยคํ้าจุน  

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย ( / ) ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็นของทาน 

 

ขอสอบถามความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 

  ม
าก

ที่สุ
ด 

  ม
าก

 

  ป
าน

กล
าง

 

  น
อย

 

  น
อย

ที่สุ
ด 

5 4 3 2 1 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
1. คาตอบแทนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ      
2. คาตอบแทนโดยรวมท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ       

     

3. องคการมีสวัสดิการอ่ืน ๆ ใหกับพนักงานอยางเหมาะสม      
ดานโอกาสกาวหนาในอนาคต 
4. มีการกําหนดหลักเกณฑหรือเง่ือนไขในการเลื่อนตําแหนง
อยางชัดเจน 

     

5. มีความเสมอภาคในการประเมินผลงานหรือเลื่อนตําแหนง      
6. ผูบังคับบัญชาใหโอกาสเทาเทียมกันในการคัดเลือกบุคคลเพ่ือ
ไปฝกอบรม เพ่ิมความรู ความสามารถ 

     

7. ทานมีโอกาสไดเขารวมการฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมประสบการณ      
8. ตําแหนงงานท่ีทานทําอยูมีโอกาสเติบโต กาวหนาไดทัดเทียม
กับตําแหนงอ่ืน ๆ   

     

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน                
9. ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี      
10. ทานไดรับความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเม่ือเกิดปญหา      
11. ทานกับเพ่ือนรวมงาน มีการรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกัน 
และกัน 

     

12. แมวาจะมีความขัดแยงเกิดข้ึนระหวางทานกับเพ่ือนรวมงาน
แตทายสุดแลวก็สามารถปรับความเขาใจกันไดดวยด ี

     

ดานสถานะทางอาชีพ 
13. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติมีความเหมาะสม            
14. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติมีเกียรติและเปนท่ียอมรับ 
ของสังคม       
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ขอสอบถามความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 

  ม
าก

ที่สุ
ด 

  ม
าก

 

  ป
าน

กล
าง

 

  น
อย

 

  น
อย

ที่สุ
ด 

5 4 3 2 1 
ดานนโยบายและการบริหาร    
15. องคการของทานมีนโยบายและแนวทางท่ีปฏิบัติอยางชัดเจน      
16. นโยบายขององคการทานสามารถนําไปปฏิบัติไดจริง      
17. องคการของทานมีการกําหนดโครงสรางและการปฏิบัตงิานไว
อยางชัดเจน 

     

18. องคการของทานมีการกําหนดบทบาท หนาท่ีของบุคลากรไว
อยางชัดเจน 

     

19. องคการของทานมีการกําหนดแผนงานและเปาหมายในการ
ทํางานไวอยางชัดเจน 

     

ดานสภาพแวดลอมการทํางาน         
20. บรรยากาศในการทํางานโดยท่ัวไปสงเสริมการทํางานของทาน      
21. อาคาร สถานท่ี และพ้ืนท่ีในการทํางานมีความม่ันคงปลอดภัย            
22. จํานวนชั่วโมงในการทํางานแตละวันมีความเหมาะสม      
23. สภาพเครื่องมือ อุปกรณในการทํางาน มีเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน 

     

ดานความเปนอยูสวนตัว       
24. ครอบครัวของทานเขาใจและสนับสนุนการทํางานของทาน      
25. ทานคิดวางานท่ีทานปฏิบัติอยูเปนสวนหนึ่งของการดําเนินชีวิต      
26. ระยะทางในการเดินทางมาทํางานสะดวก      
ดานความม่ันคงในการทํางาน 
27. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติอยู มีความม่ันคงและความ
เจริญกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

     

28. ตําแหนงงานท่ีทานปฏิบัติอยูสามารถสรางความม่ันคงตอ
อนาคตของทาน 

     

29. บริษัทของทานมีความม่ันคงในการดําเนินงาน      
30. งานท่ีทานทําอยูในตอนนี้สามารถทําใหทานมีงานทําได
ตลอดจนทานเกษียณอายุงาน  

     

31. ภาพพจนและชื่อเสียงขององคการทานเปนท่ียอมรับจากสังคม      
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ขอสอบถามความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 

  ม
าก

ที่สุ
ด 

  ม
าก

 

  ป
าน

กล
าง

 

  น
อย

 

  น
อย

ที่สุ
ด 

5 4 3 2 1 
32. ทานไดรับความเปนธรรมจากองคการเม่ืองานท่ีทาน
รับผิดชอบ เกิดปญหาข้ึน 

     

ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา                  
33. ผูบังคับบัญชามีความชัดเจนในการมอบหมายงาน      
34. ผูบังคับบัญชาสรางกําลังใจ ในการปฏิบัติงานใหกับทาน 
อยูเสมอ       

     

35. ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา      
36. ผูบังคับบัญชาใหความสนิทสนม และเปนกันเอง      
37. ผูบังคับบัญชาชวยทานเม่ือทานมีปญหา      
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ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คําช้ีแจง: โปรดทําเครื่องหมาย ( / ) ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุดตามความคิดเห็นของทาน 
 

ขอสอบถามความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 

  ม
าก

ที่สุ
ด 

  ม
าก

 

  ป
าน

กล
าง

 

  น
อย

 

  น
อย

ที่สุ
ด 

5 4 3 2 1 
ดานปริมาณงาน 
1. ทานปฏิบัติงานดวยความสาํเร็จไดตามปริมาณงานเม่ือ
เปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนดไว 

     

2. ทานมีการจัดลําดับความสาํคัญของปริมาณงานเพ่ือ
ความสําเร็จในการปฏิบตัิงาน 

     

3. ทานมีการวางแผน บริหารจัดการปริมาณงานเพ่ือ
ความสําเร็จในการปฏิบัตงิาน 

     

ดานคุณภาพของงาน 
4. ผลของงานท่ีทานปฏิบัต ิมีความถูกตอง ครบถวน เชื่อถือได      
5. ผลของงานท่ีทานปฏิบัติตรงตามเกณฑท่ีองคการกําหนด      
6. ทานมีการศึกษา คนควาเพ่ิมเติมอยูเสมอ เพ่ือนํามาประยุกต 
ใชในการปฏิบัตใิหมีคุณภาพมากข้ึน 

     

ดานระยะเวลาท่ีกําหนด 
7. ทานตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัตงิาน      
8. การปฏิบัตงิานของทานมีการแบงเวลาอยางชัดเจน      
9. ทานมีการพัฒนาวิทยาการใหม ๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงการ 
ปฏิบตังิานใหสะดวก รวดเร็วข้ึน 

     

 

 

ขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ช่ือ - สกุล      นายศิวา หลาบคํา 
วัน เดือน ปเกิด    9 พฤษภาคม 2531 
ท่ีอยู      83/1 หมูท่ี 3 ตําบลบึงบอน อําเภอหนองเสือ  
      จังหวัดปทุมธานี 12170  
การศึกษา      ปริญญาตรี วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาวิศวกรรมไฟฟา  
      คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
ประสบการณทํางาน  2554 - ปจจุบัน บริษัท พี.เอส.ซี อิเลคทริค จํากัด 
เบอรโทรศัพท    088-782-7346 
อีเมล      siwa_l@mail.rmutt.ac.th 
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