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แรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรที่มีความสัมพันธ์กบัผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1. ระดับแรงจูงใจของพนักงานบริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศ
ไทย) จ ากัด ตามทฤษฎีแรงจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ 2. บรรยากาศองค์กรของบริษัท โซนี่ เทคโนโลยี 
(ประเทศไทย) จ ากัด 3. ระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด และ 
4. แรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยครั้งนี้  ได้แก่พนักงานของ บริษัทโซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 390 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจของพนักงานด้านความต้องการด ารงอยู่มี
ความสัมพันธ์มากที่สุดกับผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณ โดยมีค่า r = 0.527 รองลงมาคือแรงจูงใจของด้าน
ความต้องการความเจริญก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานด้านระยะเวลา โดยมีค่า r = 0.518 ซึ่ง
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์พบว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน นอกจากนี้ยังพบว่า
บรรยากาศองค์กรด้านความผูกพันมีความสัมพันธ์มากที่สุดกับผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน โดยมีค่า r = 
0.540 รองลงมาคือ บรรยากาศองค์กรด้านความผูกพันมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานด้านระยะเวลา โดย
มีค่า r = 0.536 ซึ่งมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
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ABSTRACT 
 

This study aimed to study 1 )  employees’ motivation level at Sony Technology 
(Thailand) Co., Ltd., according to Alderfer's ERG motivation theory; 2) Organizational climate of 
Sony Technology (Thailand) Co., Ltd.; 3)  employee performance level of Sony Technology 
(Thailand) Co., Ltd.; and 4) association of motivation and organization climate with employee 
performance. The samples used in this research were of 390 employees of Sony Technology 
(Thailand) Co., Ltd. Questionnaires were used a research tool. The study found that 
employees’ motivation in terms of existence needs had positive association with employee 
performance in terms of quantity (r = 0.527). This was followed by employees’ motivation in 
terms of growth needs associating with employee performance in terms of time  
(r = 0.518). Herein, independent variables in all dimensions were moderately associated with 
dependent variables. In addition, organizational climate in terms of organizational 
commitment associated with employee performance in terms of quantity (r = 0.540). This was 
followed by organizational climate in terms of organizational commitment associating with 
employee performance in terms of time (r = 0 . 5 3 6 ) .  The independent variables were 
moderately associated with dependent variables. 
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1. บทน า  
ในปัจจุบันสภาพการแข่งขันทางธุรกิจที่มีการแข่งขันที่รุนแรงทั้งการแข่งขันในประเทศและการแข่งขัน

ที่มาจากต่างประเทศ องค์กรธุรกิจต้องประสบปัญหาสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
ทั้งด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง รวมไปถึงทางด้านเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องภายใต้กระแส 
โลกาภิวัตน์ เทคโนโลยีจึงเข้ามามีบทบาทส าคัญในทุกระดับอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทุกองค์กรจึงต้องหากลยุทธ์
เพ่ือความอยู่รอด ส าหรับกลยุทธ์ที่ส าคัญอันหนึ่ง คือ กลยุทธ์การบริหารบุคลากร ที่เป็นความท้าทายผู้บริหาร
ว่าจะท าอย่างไรให้บุคลากรเป็นฟันเฟืองที่สามารถผลักดันให้องค์กรเติบโตประสบความส าเร็จ และเป็นองค์กร
ที่มีความเข้มแข็งสามารถยืนหยัดท่ามกลางกระแสการแข่งขันที่นับวันจะทวีความรุนแรงขึ้น 
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ส าหรับประเทศไทย กลุ่มอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีและอิเล็กทรอนิกส์ยังคงมีการ
เจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง สมาคมนายจ้างอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ มีการระบุว่าใน ปี พ.ศ. 2561 มี
โอกาสขยายตัวได้ถึงร้อยละ 6 ต่อเนื่องจากปี พ.ศ. 2560 ที่เติบโตราวร้อยละ 8 – 9 จากการเปลี่ยนผ่านสู่ยุค
ดิจิทัลเป็นการหนุนการบริโภคโดยรวม ปัจจัยส าคัญมาจากการที่เทคโนโลยีกลายเป็นตัวจักรส าคัญในการ
ขับเคลื่อนธุรกิจ นักลงทุนจะย้ายฐานการผลิตเข้ามาในประเทศไทยมากขึ้น โดยเฉพาะที่เป็นไปได้ คือ กลุ่ม
สมาร์ทอิเล็กทรอนิกส์ที่สอดคล้องไปกับนโยบายส่งเสริม 10 อุตสาหกรรมส าคัญของรัฐบาล รวมถึงการลงทุน
ระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก หรือ อีอีซี (กรุงเทพธุรกิจ, 2561) จ านวนบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์มีอัตราจ านวนแรงงานรวมกันทั้งสิ้น 745,544 คน (สายงานวิชาการ สภาอุตสาหกรรมแห่ง
ประเทศไทย, 2560) 

ส าหรับผู้ประกอบการด้านเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพในการแข่งขันสูงบริษัทหนึ่ง เช่น บริษัท โซนี่ 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งมีบุคลากรมากกว่า 5000 คน ดังนั้นการขับเคลื่อนบริษัทให้เป็นไปใน
ทิศทางที่สามารถแข่งขันได้นั้น สิ่งส าคัญสิ่งหนึ่งคือการขับเคลื่อนองค์กรผ่านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เพราะเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการบริหารขององค์กร ผู้บริหารต้องตระหนักว่าและเข้าใจมนุษย์มีความ
ต้องการไม่เหมือนกัน เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และมีความรู้ความสามารถที่พัฒนาได้อย่างไม่มีที่สิ้นสุด ดังนั้น
การมาท างานร่วมกันในองค์กรขนาดใหญ่ ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจและบรรยากาศ
ในการท างาน เพ่ือท าให้พนักงานอยากท างานและทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มที่ มีความพอใจกับงานที่ท า ลด
ความคิดหรือความต้องการที่จะลาออก หรือเปลี่ยนงานใหม่ โดยการสร้างบรรยากาศที่ท าให้บุคลากรรู้สึก
สบายใจในการท างาน นอกจากนี้ปัจจัยที่จะส่งเสริมการประสิทธิภาพการท างานของพนักงานคือแรงจูงใจ หาก
ผู้บริหารละเลยในด้านการจูงใจพนักงานนั้น อาจท าให้พนักงานขาดขวัญและก าลังใจในการท างานหรือมีผล
การปฏิบัติงานที่ไม่ดี ซึ่งท าให้เกิดผลเสียโดยตรงแก่องค์กร  งานวิจัยนี้จึงมุ่งที่จะศึกษาแรงจูงใจและบรรยากาศ
องค์กรที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน โดยศึกษากับพนักงาน บริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) 
จ ากัด ซึ่งผลของการวิจัยจะสามารถน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงบรรยากาศในการท างานองค์กรให้มี
ความเหมาะสมมากขึ้นและยังสามารถน าไปประยุกต์เป็นแนวทางในการสร้างแรงจู งใจให้แก่พนักงานเพ่ือดึง
ศักยภาพในการท างานของพนักงานให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจของพนักงานบริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ตามทฤษฎี

แรงจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ 
2. เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์กรของบริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 
3. เพื่อศึกษาระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 
4. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท โซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด 
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2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG theory) (อ้างถึงใน กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2561 : 199-

201) ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1. ความต้องการเพ่ือการด ารงอยู่ (Existence needs: E) เป็นความต้องการที่จ าเป็นในการอยู่รอด

ของชีวิต ได้แก่ความต้องการอาหาร น้ า ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีการได้รับ
ค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูลที่เหมาะสม  

2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs: R) เป็นความต้องการที่จะมี
ความสัมพันธ์กับผู้คนในสังคมรอบด้าน เช่น เพ่ือนรวมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา การได้รับการ
ยอมรับจากผู้อ่ืน เป็นความต้องการที่จะมีสัมพันธ์ที่ดีทั้งกับเพ่ือนร่วมงาน กลุ่มสังคมที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ 
การแสดงออกในลักษณะเป็นผู้น าและผู้ตามที่ดี   

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs: G) เป็นความต้องที่จะพัฒนาตนเองให้มีความ
เจริญก้าวหน้าต้องการเป็นผู้มีความคิดริเริม บุกเบิก และใช้ศักยภาพของตนเองที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่ง
เป็นความต้องการข้ันสูงสุด 

แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ท าให้บุคคลเกิดพลังที่จะแสดงพฤติกรรมที่มีอิทธิพลต่อการท างาน เพราะการที่
บุคคลจะกระท ากิจกรรมได้อย่างเต็มความสามารถหรือไม่ ขึ้นอยู่กับการเต็มใจแค่ไหน หากมีสิ่งจูงใจที่ตรงกับ
ความต้องการก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการเอาใจใส่ในงานที่ท ามากขึ้น (พิเชษฐ์ ศรีไชยวาน, 2554 : 19)  

กฤษดา เชียรวัฒนสุข รัชนี แก้วมณี นีรนุช สายสุยา และ สุภัสสรา กิริกา. (2561) พบว่า แรงจูงใจ
ด้านความส าเร็จในงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดื  อนและสวัสดิการมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานในด้าน
ระยะเวลา และพบว่าแรงจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เงินเดือนและสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานในด้านคุณภาพ นอกจากนี้แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา นโยบายการบริหาร เงินเดือนและสวัสดิการมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานในด้านปริมาณงาน  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศขององค์กร 
Litwin & Stringer (1986) อธิบายว่า บรรยากาศองค์กรเป็นตัวแปรที่ส าคัญในการศึกษาเกี่ยวกับ

องค์กร โดยเป็นสิ่งที่เชื่อมโยงระหว่างลักษณะที่มองเห็นได้ เช่น โครงสร้าง กฎเกณฑ์ รูปแบบของผู้น า และ
แรงจูงใจ กับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้นบรรยากาศองค์กรจึงเป็นความรู้สึกในการปฏิบัติงานต่อลักษณะ
ที่มองเห็นได้ขององค์กร และจะมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมและต่อทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน โดย Brown 
& Moberg (1980, p. 667) อธิบายว่า บรรยากาศองค์การคือ กลุ่มของลักษณะต่างๆ ภายในองค์กรที่สมาชิก
รับรู้ได้ เป็นเครื่องชี้ให้เห็นความแตกต่างระหว่างองค์กรหนึ่งกับอีกองค์กรหนึ่ง นอกจากบรรยากาศองค์การจะ
มีส่วนในการแสดงพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรแล้ว ยังมีส่วนในการวางรูปแบบความคาดหวังของ
สมาชิกในองค์กร ช่วยสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กรและความพอใจที่จะอยู่ในองค์กร  
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Stringer (2002) ได้แบ่งมิติของบรรยากาศองค์กรออกเป็น 6 มติิ กล่าวคือ มิติด้านโครงสร้าง ด้าน
มาตรฐาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการชื่นชม ด้านการสนับสนุน และด้านความรู้สึกผูกพัน Slocum & 
Hellriegel (2011) ระบุว่าบรรยากาศองคก์รเป็นสิ่งที่มีความส าคัญในการบริหารงานในองค์กร เพราะจะช่วย
สร้างความพอใจที่มีต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่งเมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจต่อองค์กรแล้วก็จะสามารถสร้าง
ความส าเร็จตามที่องค์กรต้องการได้ 

ฐาปณี บุณยเกียรติ (2559 อ้างถึงใน นาถรพี ชัยมงคล และคณะ, 2561) พบว่า การรับรู้บรรยากาศ
องค์กรของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูง และยังมีความสั มพันธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพนักงาน นอกจากนี้ยังพบว่า บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงาน ด้าน
ความรับผิดชอบและด้านการยอมรับมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร และบรรยากาศองค์การด้านการ
สนับสนุน ด้านโครงสร้างของงาน และด้านความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
พนักงาน 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538) อธิบายว่า ประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ที่

ต้องการพิจารณา คือ 1. ในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนของการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรการบริหาร คือ คน 
เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอย่างประหยัด คุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 2. ในมิติของกระบวนการการบริหาร 
ได้แก่ การท างานที่ถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีที่สะดวกกว่าเดิม และ 3. ในมิติของผลผลิต
และผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานที่มีคุณภาพ เกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างานและ
บริการ เป็นที่พอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 

กฤษดา เชียรวัฒนสุข  รัชนี แก้วมณี  นีรนุช สายสุยา และ สุภัสสรา กิริกา (2561) อธิบายว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ การกระท าของแต่ละบุคคลที่มีความสามารถและความพร้อมในการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้พยายามและทุ่มเทอย่างเต็มใจในการท างานของตนอย่างคล่องแคล่ว และสามารถ  ปฏิิบัติ
งานให้แล้วเสร็จอย่างรวดเร็ว ทันเวลา ถูกต้อง มีปริมาณงานที่เหมาะสมตามเวลาที่ก าหนด มีคุณภาพและ
เป็นไปตามมาตรฐาน โดย Na-Nan, Chaiprasit & Pukeree (2017) ระบุว่า พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่แสดงออกมาในการปฏิบัติงานให้กับองค์กร สามารถแบ่งแนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานออกได้
เป็น 3 มิติ ประกอบด้วย มิติด้านปริมาณงาน มิติด้านคุณภาพของงาน และมิติด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
ส าหรับอิทธิพลของแรงจูงใจที่มีต่อผลการปฏิบัติงานนั้น กฤษดา เชียรวัฒนสุข และคณะ (2560) พบว่า
ความส าเร็จในหน้าที่ ความก้าวหน้า สภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลต่อ
ผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ และพบว่าความส าเร็จในหน้าที่  การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าและ
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานและด้านระยะเวลา นอกจากนี้ยัง
พบว่าความส าเร็จในหน้าที่ ความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า สภาพแวดล้อมในการท างานและความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานด้านระยะเวลา 
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กรอบแนวความคิด 
ผลจากการทบทวนวรรณกรรมสามารถพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย ดังในแผนภาพที่ 1 ดังนี้ 

 
 
แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

  

3. วิธีด าเนินการวิจัย  
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยได้แก่ บุคลากรในภาคอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส์ โดยเลือกศึกษาพนักงานของ บริษัทโซนี่ เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ซึ่งมีจ านวนพนักงาน
รวม 5,000 คน ท าการค านวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยสูตรการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างแบบทราบ
จ านวนประชากร โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 ของ Taro Yamane (1973) ได้ขนาดตัวอย่าง
ประมาณ 370 คน ท าการเก็บตัวอย่างเพ่ิมเติมอีก 20 ตัวอย่าง เพ่ือเป็นการป้องกันความผิดพลาดจากการเก็บ
ตัวอย่างและป้องกันการตอบแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ จึงมีกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 390 ตัวอย่าง  

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้ออกแบบสอบถามตามหลักทฤษฎีและแนวคิดต่างๆ รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมา
เป็นแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม  ซึ่งแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามโดยจะเป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัว ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์ในการท างานเป็นลักษณะค าถามแบบส ารวจรายการ (Check list)  
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ส่วนที่ 2 ค าถามแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยความต้องการเพ่ือ
ด ารงชีพความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคมความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้าลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นมาตรวัดของลิเคอร์ท (Likert Scale) 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์กร 6 มิติ ประกอบด้วย โครงสร้างมาตรฐาน 
ความรับผิดชอบ การยอมรับ การสนับสนุนและความผูกพัน โดยลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัดของ
ลิเคอร์ท (Likert Scale) 

ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพการปฏิบัติงาน 
ด้านปริมาณผลการปฏิบัติงาน และด้านระยะเวลาการปฏิบัติงาน โดยลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตรวัด
ของลิเคอร์ท (Likert Scale) 

ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน  3 ท่านเพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต้องในส านวนการใช้ภาษาที่เกี่ยวข้องกับข้อค าถามและพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยจะต้องมีค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม (Index of Item Objective Congruence) 
มากกว่า .60 และมีค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามมากกว่า .80 จึงจะน าไปใช้เก็บข้อมูล 

3.3 การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ 
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายข้อมูลเบื้องต้น

เกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่าง โดยการแจกแจงจ านวนความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้สถิติทดสอบ t-Test และ สถิติ
ทดสอบ F-test ในการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจและการรับรู้
บรรยากาศองค์กร ท าการวิเคราะห์แรงจูงใจของพนักงานและบรรยากาศองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) 

 
4. ผลการวิจัย 

ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลผลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 60 มีช่วงอายุระหว่าง 26-30 ปีมากที่สุด ร้อยละ 24.4 มี

สถานภาพโสดมากที่สุด ร้อยละ 46.9 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด ร้อยละ 34.9 มีรายได้ต่อเดือน 
15,001-20,000 บาท ร้อยละ 33.33 มีประสบการณ์ในการท างาน 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.4 
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ตอนที่ 2 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน  

ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ซึ่งแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 1) ด้าน
ความต้องการเพื่อด ารงชีพมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 (SD=0.648) 2) ด้าน
ความต้องการด้านความสัมพันธ์ทางสังคมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานท่ากับ 0.646 3) ด้านความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้ามีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
เห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 (SD=0.563) 

ตอนที่ 3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศใน
องค์กรของพนักงาน  
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศในองค์กรของพนักงานโดยภาพรวม ซึ่งแบ่งเป็น 6 ด้าน คือ 1) 
ด้านโครงสร้างมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 (SD=0.616) 2) ด้านมาตรฐาน
อยู่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 (SD=0.494) 3) ด้านความรับผิดชอบมี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 (SD=0.614) 4) ด้านการยอมรับมีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 (SD=0.680) 5) ด้านการสนับสนุนมีระดับความคิดเห็นอยู่
ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 (SD=0.600) และ 6) ด้านการสนับสนุนมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 (SD=0.571) 
 ตอนที่ 4 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 
 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ 1) ด้านระยะเวลา
การปฏิบัติงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 (SD=0.595) 2) ด้าน
คุณภาพการปฏิบัติงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 (SD=0.512) 3) ด้าน
ปริมาณผลการปฏิบัติงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 (SD=0.527) 
 ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้
และประสบการณ์ ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในด้านการเพ่ือด ารงอยู่ ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
ด้านความเจริญก้าวหน้า แตกต่างกัน รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 1  
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ตารางท่ี 1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 แรงจูงใจ  
ความต้องการด้าน 

การด ารงอยู่ 
ความต้องการด้าน

ความสัมพันธ์ทางสังคม 
ความต้องการด้าน
ความเจริญก้าวหน้า 

1. เพศ t =-0.159 
Sig. = 0.874 

t =1.897 
Sig. = 0.059* 

t = -0.587 
Sig.= 0.557 

2. อาย ุ Welch = 9.116 
Sig. = 0.000* 

F = 1.666 
Sig. = 0.142 

F = 3.406 
Sig. = 0.005* 

3. สถานภาพ F = 6.963 
Sig. = 0.001* 

F = 1.141 
Sig. = 0.321 

F = 2.135 
Sig. = 0.120 

4. ระดับการศึกษา F = 6.249 
Sig. = 0.000* 

F = 2.179 
Sig. = 0.056* 

Welch = 6.721 
Sig. = 0.000* 

5. รายได้ต่อเดือน F = 7.239 
Sig. = 0.000* 

F = 4.039 
Sig. = 0.003* 

F = 3.885 
Sig. = 0.004* 

6. ประสบการณ์ในการท างาน F = 3.346 
Sig. = 0.019* 

F = 0.847 
Sig. = 0.469 

F = 1.660 
Sig. = 0.175 

(เครื่องหมาย* แสดงการสรุปสมมติฐานที่พบความแตกต่าง)  
 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้

และประสบการณ์ ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กร แตกต่างกัน 
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 2 

 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2  
ปัจจัยส่วนบุคคล การรับรู้บรรยากาศองค์กรในภาพรวม 

1. เพศ t = -2.057 Sig = 0.041* 
2. อายุ F = 2.733 Sig = 0.019 
3. สถานภาพ F = 0.420 Sig = 0.658 
4. ระดับการศึกษา Welch = 5.172 Sig = 0.001 
5. รายได้ต่อเดือน F = 2.772 Sig = 0.027 
6. ประสบการณ์ในการท างาน F = 0.324 Sig = 0.808 

(เครื่องหมาย* แสดงการสรุปสมมติฐานที่พบความแตกต่าง) 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจของพนักงานและบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน รายละเอียดดังแสดงในตารางดังที่ 3 และ 4  

 



 

 

45 Journal of Management Science  Nakhon Pathom Rajabhat University Vol.6 No.2 July- December 2019 

 

 

ตารางท่ี 3 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 (แรงจูงใจของพนักงาน) 

แรงจูงใจ 

 ผลการปฏิบัติงาน  
ด้านระยะเวลา ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณงาน 

r 
 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

r 
 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

r 
 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

ด้านการด ารงอยู่ 0.506** ปานกลาง 0.503** ปานกลาง 0.527** ปานกลาง 
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 0.427** ปานกลาง 0.459** ปานกลาง 0.408** ปานกลาง 
ด้านความเจริญก้าวหน้า 0.495** ปานกลาง 0.509** ปานกลาง 0.518** ปานกลาง 

(เครื่องหมาย** แสดงระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01) 

จากตารางที่ 3 พบว่า แรงจูงใจของพนักงานด้านความต้องการด ารงอยู่มีความสัมพันธ์มากที่สุดกับ
ผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณ โดยมีค่า r = 0.527 รองลงมาคือแรงจูงใจของด้านความต้องการความ
เจริญก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานด้านระยะเวลา โดยมีค่า r = 0.518 ซึ่งผลการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์พบว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 
ตารางท่ี 4 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 (บรรยากาศองค์กร) 

บรรยากาศองค์กร 

 ผลการปฏบิัติงาน  
ด้านระยะเวลา ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณงาน 

r 
 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

r 
 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

r 
 

ระดับ
ความสัมพันธ ์

โครงสร้าง 0.486** ปานกลาง 0.476** ปานกลาง 0.448** ปานกลาง 
มาตรฐาน 0.350** น้อย 0.424** ปานกลาง 0.358** น้อย 

ความรับผิดชอบ 0.448** ปานกลาง 0.451** ปานกลาง 0.391** น้อย 
การยอมรับ 0.508** ปานกลาง 0.445** ปานกลาง 0.425** ปานกลาง 

การสนับสนุน 0.177** น้อยมาก 0.339** น้อย 0.271** น้อย 
ความผูกพัน 0.536** ปานกลาง 0.522** ปานกลาง 0.540** ปานกลาง 

(เครื่องหมาย** แสดงระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01) 

จากตารางที่ 4 พบว่า บรรยากาศองค์กรด้านความผูกพันมีความสัมพันธ์มากที่สุดกับผลการ
ปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน โดยมีค่า r = 0.540 รองลงมาคือ บรรยากาศองค์กรด้านความผูกพันมี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานด้านระยะเวลา โดยมีค่า r = 0.536 ซึ่งมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  
 

5. สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
5.1 สรุปและอภิปรายผล 
ส าหรับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ด้าน กล่าวคือ ด้านความต้องการด ารงอยู่ ความต้องการ

ด้านความสัมพันธ์ทางสังคมและความต้องการด้านความเจริญก้าวหน้า พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมี
ผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการด ารงอยู่ ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับ
รายได้ และประสบการณ์ในการท างาน กล่าวได้ว่า พนักงานที่อายุน้อยอาจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่สูง
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เมื่อเทียบกับผู้ที่มีอายุมากกว่า อาจจะเป็นเพราะหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบและภาระที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ 
วลี ตั้งสวัสดิ์ตระกูล (2541) ที่พบว่า ผู้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธ์กับระดับอายุที่สูงกว่า 
ระดับการศึกษาและระดับรายได้ต่อเดือน เนื่องจากการศึกษาที่สูงจะส่งผลต่อรายได้และท าให้มีแรงจูงใจที่มาก
ขึ้นตามไปด้วย 

ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ทางสังคม 
ได้แก่ ระดับรายได้ กล่าวได้ว่า ผู้ที่มีระดับรายได้ที่มากขึ้น จะมีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามากกว่าผู้ที่มีรายได้น้อย สอดคล้องกับ อ้อมอารีย์ ยี่วาศรี ( 2552) ที่ศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกันมีแรงจูง ใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกต่างกัน 

ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความต้องการ
เจริญก้าวหน้า ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา และระดับรายได้  กล่าวได้ว่า ผู้ที่มีอายุน้อยอาจค านึงถึงความ
ต้องการความเจริญก้าวหน้าน้อยกว่า เนื่องจากอาจยังไม่ต้องการรับความเครียดและความกดดันจากงาน  
ส าหรับระดับการศึกษาและระดับรายได้เนื่องจากระดับการศึกษาที่สูงกว่าส่งผลโดยตรงกับความรู้และ
ความสามารถในการปฏิบัติงานและส่งผลต่อรายได้ต่อเดือนที่ได้รับ ดังนั้นจึงมีผลกับระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมากกว่า สอดคล้องกับ ปุณณภา อมรปิยะกิจ (2552) ที่พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านระดับ
การศึกษาและระดับรายได้มีผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศในองค์กร ได้แก่ อายุ 
ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือน กล่าวได้ว่า การรับรู้บรรยากาศที่มากหรือน้อยจะเกี่ยวข้องกับคุณวุฒิและ
วัยวุฒิของพนักงานเอง การที่บริษัทมีบรรยากาศในการท างานที่ดี สภาพแวดล้อมเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 
อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ในการปฏิบัติงานมีเพียงพอและใช้การได้ดี จะส่งผลให้พนักงานในบริษัทเกิด
บรรยากาศในการท างานที่ดีและมีความสุขในการท างาน ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ ชุลีพร เพ็ชรศรี 
(2556) ที่พบว่าบรรยากาศองค์กรด้านโครงสร้างของงาน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ส าหรับแรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรที่ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานในด้านระยะเวลา ด้ าน
คุณภาพ ด้านปริมาณงาน กล่าวได้ว่า การที่แรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
นั้นเป็นเพราะการปฏิบัติที่ดีได้จะเกิดขึ้นจากการที่พนักงานได้รับการตอบสนองที่ตรงกับความต้องการ ท าให้
เกิดความรู้สึกที่ดี เกิดความพึงพอใจต่อองค์กร ซึ่งหากองค์กรมีการสร้างแรงจูงใจในแต่ละด้านอย่างเหมาะสม
และสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี ก็จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่ดี ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ตรงตามเวลา และได้มาตรฐานที่วางไว้ ซึ่ง อธิป ศรีเปารยะ เทวินทร์ เจริญวงศ์ และพลสิทธิ์ เมฆรักษาวนิช 
(2554) พบว่า บรรยากาศภายในองค์กรด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคง มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

อย่างไรก็ตามการศึกษาแรงจูงใจถือเป็นสิ่งส าคัญเพราะว่า แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งการสร้างแรงจูงใจที่ดีนั้นเป็นการมอบสิ่งที่ดีให้แก่พนักงาน และเมื่อพนักงานมีแรงจูงใจที่ดี 
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ประกอบกับบรรยากาศท างานที่ดี พนักงานจะตอบแทนองค์กรผ่านผลการปฏิบัติงานที่ดี นอกจากนี้ การน าเอา
มิติบรรยากาศองค์กร ทั้งด้านโครงสร้าง มาตรฐาน การยอมรับ ความรับผิดชอบ การสนับสนุน มาหาทาง
เชื่อมโยงกับการสร้างแรงจูงใจในการท างานจะส่งผลทางบวกกับผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นจึง
เป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างแรงจูงใจและบรรยากาศท่ีดีให้แก่พนักงานเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีกับองค์กร 

 
5.2 ข้อเสนอแนะเพื่อน าไปใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
จากผลการศึกษา ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรนั้นมีความสัมพันธ์กับผลการ

ปฏิบัติงานทั้ง 3 ด้าน ดังนั้น ผู้บริหารควรสร้างแนวทางในการบริหารโดยตะหนักถึงการสร้างแรงจูงใจที่
สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน และเสริใสร้างบรรยากาศภายในองค์กรที่ดี นอกจากจะช่วยลดปัญหา
ในการท างานแล้ว ยังมีส่วนท าให้ประสิทธิภาพขององค์กรเพ่ิมขึ้นจากผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงาน ซึ่ง
ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรสามารถน าแนวทางดังกล่าว ไปพิจารณาความให้เหมาะสมดังนี้  

1. ในแต่ละปีผู้บริหารควรจัดให้มีกิจกรรมที่เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน เช่น การจัดกีฬา
สัมพันธ์ การพาพนักงานไปพักผ่อนต่างจังหวัด หรือกิจกรรมอ่ืนที่ท าให้พนักงานได้เกิดการท ากิจกรรมร่วมกัน 
ซึ่งจะสร้างความสามัคคีในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้พนักงานท างานในองค์กรได้อย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น  

2. ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับพนักงานและท าให้พนักงานมีความเชื่อมั่นและเชื่อใจในการ
บริหารงาน รับฟังปัญหาของพนักงานและเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา ควรมีการแสดง
การเกื้อหนุน มีน้ าใจ สร้างความประทับใจให้แก่พนักงาน เข้าใจความส าคัญของการสร้างบรรยากาศของ
องค์กรให้เป็นที่พึงพอใจต่อพนักงานจะส่งผลให้พนักงานมีความสุขกับองค์กรน าไปสู่การทุ่มเทท างานอย่าง
เต็มที่และมีผลการปฏิบัติงานที่ดี  

3.  นอกจากการสร้างแรงจูงใจแล้ว ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับความปลอดภัยในการท างาน ควรมี
การฝึกอบรมเกี่ยวกับความรู้ในงาน และการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานรับรู้ถึง
โอกาสในการเจริญก้าวหน้าจากการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ หรือจากการพัฒนาศักยภาพของตนให้เกิดความช านาญ
มากยิ่งขึ้น ซึ่งจะท าให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างาน   

 
5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
  1. การศึกษาในที่เกี่ยวข้องอนาคตควรมีการค านึงถึงปัจจัยในด้านอ่ืนที่มีความสัมพันธ์กับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น การรับรู้ความสามารถของพนักงาน การก าหนดเป้าหมายในอนาคต เป็นต้น  
 2. ควรท าการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานของกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืน เช่น อุตสาหกรรมใหม่ในกลุ่ม New S-Curve เป็นต้นเพ่ือให้เกิดองค์
ความรู้และภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้นเกี่ยวกับแรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในบริบทของอุตสาหกรรมอ่ืน 
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 3. ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเท่านั้น ดังนั้นการศึกษาในอนาคตควรมี
การศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีเก็บข้อมูลที่หลากหลาย เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการสังเกตการ
ท างานร่วมด้วย เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยที่มีความสมบูรณ์และได้ข้อมูลที่มีความลึกมากขึ้น และท าให้ทราบถึง
แรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างแท้จริง  
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