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บทคัดยอ (Abstract) 
 บทความวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและระดับ
ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด 2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพ
การทำงานจำแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด และ 3) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท นิว
เทค  เทรดดิ้ง จำกัด การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานท้ังหมดของบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด จำนวน 103 คน 
สถิติท่ีใชในการวิจัย ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test, F-test 
(one-way ANOVA) ทดสอบรายคูดวยวิธีของ Fish’s Least Significance Difference : LSD และ
การหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
 ผลการวิจัยพบวา 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลางและประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ประสิทธิภาพ
การทำงานของพนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีประสิทธิภาพการทำงานโดยภาพรวมไม
แตกตางกัน และ3) ปจจัยแรงจูงใจการปฏิบัติงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ทำงานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับต่ำ ท่ี
ระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
คำสำคัญ (Keywords) : ความสัมพันธ; แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; ประสิทธิภาพในการทำงาน 
 
Abstract 
 The purposes of this research were: 1) to study the work motivation levels 
of employees and the job efficiency level of employees at Newtech Trading 
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Company Limited; 2) to compare the job efficiency by personal factors of 
employees at Newtech Trading Company Limited; and 3) to study the relationship 
of work motivation and job efficiency of employees at Newtech Trading Company 
Limited. This research was a quantitative research, data were collected by 
questionnaires. The research population was 103 employees at Newtech Trading 
Company Limited. The statistical methods used in the research were: frequency, 
percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test (One-way ANOVA) with Fish’s 
Least Significance Differences: LSD and Pearson Correlation Coefficient. 
 The study found that 1) overall level of work motivation of the employee 
was in the moderate rate, and overall level of job efficiency of the employee was 
at high efficiency; 2) the results of comparison of job efficiency with different 
personal factors were null hypothesis; and 3) there was a low positive correlation 
between work motivation and job efficiency at the .01 level of significance. 
Keywords: Relationship; Work motivation; Job efficiency 
 
บทนำ (Introduction) 
 ในยุคปจจุบันธุรกิจตางๆ ตองเผชิญกับการแขงขันท่ีรุนแรงและมีแนวโนมท่ีจะขยายตัวเพ่ิม
สูงข้ึนอยางตอเนื่อง ดวยเหตุนี้องคการจึงจำเปนตองมีการปรับตัวเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการให
สามารถตอบสนองตอสภาวการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพแวดลอมของสังคม เศรษฐกิจและ
การเมือง รวมไปถึงเทคโนโลยีและสภาพการณของโลกท่ีเกิดข้ึนได องคการจะประสบความสำเร็จ
ตามเปาหมายท่ีกำหนดไวไดจะตองอาศัยปจจัยสำคัญหลายปจจัยดวยกัน ซ่ึงปจจัยท่ีถือวามี
ความสำคัญอยางมากปจจัยหนึ่งคือทรัพยากรมนุษย เพราะเปนปจจัยท่ีชวยในการขับเคลื่อนไปสู
เปาหมายท่ีองคการไดกำหนดไว ดังนั้นทรัพยากรมนุษย จึงเปนสิ่งท่ีสำคัญตอองคการจะตองให
ความสำคัญและตระหนักถึงการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพ (Motowidlo and 
other, 1997: 71-83) การดำเนินกิจการใดๆ นั้นจะมีจุดมุงหมายท่ีสำคัญก็คือความตองการใหงาน
บรรลุวัตถุประสงคท่ีกำหนดอยางมีประสิทธิภาพทรัพยากรพ้ืนฐานของการบริหารคือ คน (Man) 
เงิน (Money) วัสดุ  (Material) อุปกรณ เครื่องมือเครื่องจักร (Machine) และวิธีการจัดการ 
(Management) ซ่ึงปจจัยดังกลาวนี้จะเห็นวาคน (Man) นับวาเปนสิ่งสำคัญยิ่งเพราะคนถือวาเปน
ทรัพยสินท่ีมีคาเปนอยางยิ่งขององคการนับเปนผูสรางสรรพสิ่งทุกอยางจนกระท่ังกลายเปนผลผลิต
หรือการบริการ ซ่ึงนำไปสูความสำเร็จและการสรางภาพลักษณท่ีดีตอองคการโดยท่ัวไปมนุษยแตละ
คนนั้นจะมีลักษณะท่ีหลากหลายแตกตางกันไปไมวาจะเปนดานความรูความสามารถ ทักษะ 
ทัศนคติ ซ่ึงเปนองคประกอบท่ีทำหนาท่ีในการปฏิบัติงานเพ่ือใหองคการนั้นบรรลุเปาหมายและการ
ดำเนินการใหมนุษยสามารถสรางงานไดอยางมีประสิทธิภาพและไดประสิทธิผลนั้นจะตองอาศัย
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คุณภาพทางการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคการ แตผูบริหารในยุคใหมหรือเปนคนรุนใหมเชื่อวา
บุคลากรในองคการลวนมีความรู ความสามารถและศักยภาพท่ีองคการจะตองคนหาเพ่ือนำมาสราง
ประโยชนใหกับองคการหรือธุรกิจ นอกจากนั้น การทำงานในองคการจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
เม่ือผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทำงาน มีความสุขในการดำรงชีวิตในองคการ และไดรับการ
ยอมรับจากผูบริหารขององคการ และเพ่ือรวมงาน ดังนั้น จึงเปนหนาท่ีของผูบริหารในการหากล
ยุทธหรือกลวิธีตางๆ ในการบริหารจัดการกับทรัพยากรมนุษยหรือการสรางแรงจูงใจและความ
ผูกพันใหกับบุคลากรท่ีมีอยูในองคการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน (สรัญพัทธ เอ๊ียวเจริญ, 
2558) 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการมีผลตอความสำเร็จขององคการและ
ความสุขของผูรวมงานในองคการหากองคการใดก็ตามบุคลากรไมไดรับแรงจูงใจในการทำงานแลว 
ก็จะเปนอีกสาเหตุหนึ่งท่ีจะทำใหผลงานและการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในเกณฑต่ำ คุณภาพหรือ
ประสิทธิภาพในการทำงานลดลง และจะทำใหเกิดปญหาตางๆ เกิดข้ึนแตในทางตรงกันขามหาก
องคกรใด มีแรงจูงใจตอบุคลากรในการทำงานสูง ยอมสงผลในทางบวกตอการปฏิบัติงาน โดยปจจัย
ท่ีทำใหเกิดแรงจูงใจในการทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อาทิ ความสำเร็จในการทำงาน การ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในอาชีพ สภาพการทำงาน นโยบาย
การบริหาร ความม่ันคงในงาน เปนตน (ปญญาพร ฐิติพงศ, 2558) 
 บริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด เปนบริษัทท่ีประกอบธุรกิจเก่ียวกับเครื่องปมลมจาก
ตางประเทศและใหบริการในการติดตั้งซอมบำรุงปมลมทุกยี่หอ และเปนผูนำเขาอะไหลปมลมหลาย
ยี่หอจากตางประเทศและยังไดนำเขาเครื่องกำเนิดไฟฟาท่ีมีคุณภาพสูง ซ่ึงมีความจำเปนตองใชคน
หรือเทคโนโลยีเฉพาะดาน ลูกคาเนนความสำคัญเก่ียวกับประสิทธิภาพและคุณภาพ การสงมอบตรง
ตอเวลาและการบริการลูกคา ซ่ึงสงผลทางตรงตอการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพของบุคลากร ดังนั้น 
บริษัทจึงจำเปนจะตองมีบุคลากรท่ีมีความชำนาญเฉพาะดานเทคโนโลยีท่ีทันสมัยและมีความ
รับผิดชอบตอสังคมและสิ่งแวดลอมภายนอกองคการ การบริหารงานใหสามารถบรรลุวัตถุปะสงคท่ี
องคการไดตั้ งไว  จำเปนอยางมากท่ีตองอาศัยความรวมมือรวมใจ การเสียสละและความ
กระตือรือรนของบุคลากรในองคการทุกคน ซ่ึงตองอาศัยปจจัยท่ีมีผลตอการทำงาน หรือทำใหเกิด
การจูงใจในการทำงานท่ีจะหาวิธีการท่ีจะเพ่ิมความสามารถทักษะและพยายามปฏิบัติงาน โดยใช
ความสามารถและทักษะใหเปนประโยชนมากท่ีสุด เพ่ือสงผลในการทำงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน
และเกิดประสิทธิผลตอองคการและลูกคา 
 จากท่ีกลาวมาขางตนผูวิจัยในฐานะเจาของธุรกิจตำแหนงกรรมการผูจัดการบริษัท นิวเทค 
เทรดดิ้ง จำกัด จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
กับประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด เพ่ือใหเห็นถึงความสำคัญ
เก่ียวกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน โดยเฉพาะปจจัยท่ีทำใหเกิดแรงจูงใจตางๆ ท่ี
เหมาะสม ซ่ึงปจจัยแรงจูงใจเปนเรื่องท่ีสำคัญท่ีจะสงผลใหบุคลากรเกิดแรงกระตุนเกิดความตั้งใจท่ี
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จะทุมเทท้ังกายและใจท่ีจะผลิตงานท่ีมีคุณภาพออกมา นอกจากนี้ ยังสามารถทำใหผูบริหารมี
แนวทางท่ีจะปองกันและแกไขภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ
ใหอยูกับองคการไดยาวนานท่ีสุดและปฏิบัติงานใหองคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงคการวิจัย (Research Objectives) 

1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและระดับประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด 

2. เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทำงานจำแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
บริษัทนิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการทำงานของ
พนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 

1. ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด มีความแตกตางกัน
ตามปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกัน 

2. ปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทำงานของ
พนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) 
 การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการ
ทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด ผูศึกษาไดศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ โดยไดนำเอาแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg (1959) และแนวคิดทฤษฎีของ 
Harrington Emerson (1931) มาใชเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย ดังภาพท่ี 1 
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ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)   ตัวแปรตาม (Dependent 

Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 
 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- อายุการทำงานกับบริษัทในปจจุบัน 
- ตำแหนงงาน 
 

ประสิทธิภาพในการทำงาน
ของพนักงาน 

1.ดานคาใชจาย 
2.ดานกระบวนการบริหาร 
3.ดานผลลัพธ 
 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1.ปจจัยจูงใจ 
  - ความสำเร็จในงาน 
  - การยอมรับนับถือ 
  - ลักษณะงาน 
  - ความรับผิดชอบ 
  - ความกาวหนา 
  - โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
  - สถานะของอาชีพ 
  - ชีวิตสวนตัว 
2.ปจจัยค้ำจุน 
  - นโยบายและการบริหาร 
  - ความม่ันคง 
  - การปกครองบังคับบัญชา 
  - ความสัมพันธกับเพ่ือรวมงาน 
  - สภาพการทำงาน 
  - เงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล 
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วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 

1. ขอบเขตของการวิจัย 

1.1 ขอบเขตดานเนื้อหา มุงศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพ

ในการทำงานของพนักงานโดยใชทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg และ ทฤษฎีหลักประสิทธิภาพการ

ทำงานของ Plowman 

1.2 ขอบเขตดานประชากร ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท 

นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด จำนวน 103 คน โดยใชจำนวนพนักงานของบริษัทท่ีมีอยูท้ังหมดตามจำนวน

ดังกลาว 

1.3 ขอบเขตดานพ้ืนท่ี ทำการศึกษาในบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด เลขท่ี 88 ซอย

อนามัยงามเจริญ 33 แขวงทาขาม เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร 

1.4 ขอบเขตดานระยะเวลา ทำการศึกษาชวงเวลาระหวางเดือนเมษายน ถึงเดือน 

มิถุนายน พ.ศ. 2564 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ในการเก็บรวบรวม

ขอมูล ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนมาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานการวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยแบง

แบบสอบถามออกเปน 3 สวน คือ 

 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดวยคำถาม 6 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการทำงาน และ

ตำแหนงงาน 

 สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท นิวเทค 

เทรดดิ้ง จำกัด ประกอบดวย 2 สวนคือ 1) ปจจัยแรงจูงใจ 2) ปจจัยค้ำจุนเพ่ือทราบความคิดเห็น

เก่ียวกับแรงจูงใจของพนักงานบริษัทฯ ในแตละปจจัย โดยคำถามท่ีใชเปนคำถามแบบประเมินคา 

(Likert Scale) โดยผูตอบเลือกตอบเพียงคำตอบเดียวจาก 5 คำตอบ และมีจำนวนคำถามท้ังสิ้น 70 

คำถาม 

 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานแบงออกเปน 

3 ดาน คือ 1) ดานคาใชจาย 2) ดานกระบวนการบริหาร และ 3) ดานผลลัพธ เพ่ือทราบระดับ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานแตละดาน โดยคำถามแบบประเมินคา (Likert’s Scale) 

โดยผูตอบเลือกตอบเพียงคำตอบเดียว คำถามมีท้ังหมด 10 คำถาม 

 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
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1. นำแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกตองของ

ภาษาท่ีใชและความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยเพ่ือนำคำแนะนำมาปรับปรุงแกไข 

2. นำแบบสอบถามท่ีไดรับการปรับปรุงแกไขจากคำแนะนำของอาจารยท่ีปรึกษาแลว

นำเสนอตอผูทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ทาน เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) โดยนำมาคำนวณหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence : 

IOC) คาท่ีไดจะตองไมต่ำกวา 0.50 ในแตละขอและจำนวนรวม คาท่ีไดในครั้งนี้เทากับ 0.98 

3. นำแบบสอบถามท่ีผานการแกไขจากคำแนะนำของผูทรงคุณวุฒิไปทดลองใช (Try-out) 

กับพนักงานในบริษัทอ่ืนๆ ท่ีไมใชประชากรท่ีใชในการวิจัย จำนวน 30 คน และหาคาความเชื่อม่ัน 

(Reliability) โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient 

Alpha) คาความเชื่อม่ันท่ีคำนวณไดตองไมต่ำกวา 0.70 และคาท่ีคำนวณไดในครั้งนี้เทากับ 0.95 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองจากพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด จำนวน 103 คน 

โดยใชแบบสอบถามจำนวน 103 ฉบับ และไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจำนวน 103 ฉบับ คิดเปน

รอยละ 100 

4. การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนำแบบสอบถามท้ัง 103 ฉบับมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ หลังจากนั้นนำ

ขอมูลมาลงรหัสแลวนำมาประมวลผลวิเคราะหขอมูลจัดสรางตารางวิเคราะหสถิติเพ่ือนำเสนอผล

การวิเคราะหขอมูลและสรุปผลโดยใชโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 

 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลมี ดังนี้ 

1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามใชการหาคาความถ่ี 

(Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

2. การวิเคราะหระดับแรงจูงใจของพนักงานใชการหาคาเฉลี่ย (Mean : μ) และคาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : σ) 

3. การวิเคราะหประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานใชการหาคาเฉลี่ย (Mean : μ) 

และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : σ) 

4. การวิเคราะหประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานใชการทดสอบคาที (t-test) และ

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA : F-test) ถาพบวามีความแตกตาง

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จะทำการทดสอบรายคูโดยใชวิธีการทดสอบของ Fish’s 

Least Significance Difference : LSD) 
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5. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการ

ทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด ใชการวิเคราะหสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

ของเพียรสัน (Pearson Correlation) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะใชสัญลักษณ  r แทนคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของกลุมตัวอยางหากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาใกล -1 หรือ 1 หมายถึง 

การมีความสัมพันธกันในระดับสูง แตถาหากมีคาเขาใกล 0 หมายถึง การมีความสัมพันธกันในระดับ

ต่ำ หากพบวาคา r = 0 หมายความวาขอมูลไมมีความสัมพันธกัน 

 
ผลการวิจัย (Research Results) 

 สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน

เพศชาย อายุมากกวา 45 ป ระดับการศึกษาสูงสุด คือ ปริญญาตรี สถานภาพสมรส อายุการทำงาน

กับบริษัทในปจจุบันตั้งแต 10 ปข้ึนไป ตำแหนงสวนใหญเปนเจาหนาท่ี/พนักงาน 

 สวนท่ี 2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ 

 

ตารางท่ี 1 คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ 

โดยภาพรวม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ 𝝁𝝁 𝝈𝝈 ระดับแรงจูงใจ 

ปจจัยจูงใจ    

1.ปจจัยดานความสำเร็จในการทำงาน 3.61 0.76 มาก 

2.ปจจัยดานการยอมรับนับถือ 3.43 0.63 มาก 

3.ปจจัยดานลักษณะงาน 3.43 0.63 มาก 

4.ปจจัยดานความรับผิดชอบ 3.37 0.55 ปานกลาง 

5.ปจจัยดานความกาวหนา 2.59 0.86 นอย 

6.ปจจัยดานโอกาสท่ีรับความกาวหนาในอนาคต 2.47 0.91 นอย 

7.ปจจัยดานสถานะของอาชีพ 2.93 0.75 ปานกลาง 

8.ปจจัยดานชีวิตสวนตัว 3.35 0.41 ปานกลาง 

ปจจัยค้ำจุน    

9.ปจจัยดานนโยบายและการบริการ 2.60 0.87 นอย 

10.ปจจัยดานความม่ันคง 3.07 0.68 ปานกลาง 

11.ปจจัยดานการปกครองบังคับบัญชา 2.83 0.96 ปานกลาง 
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12.ปจจัยดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.50 0.70 มาก 

13.ปจจัยดานสภาพการทำงาน 3.04 0.85 ปานกลาง 

14.ปจจัยดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล 2.63 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.04 0.51 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 1 พบวา แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน บริษัท นิว

เทค เทรดดิ้ง จำกัด ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (𝜇𝜇= 3.04, 𝜎𝜎 = 0.51) เม่ือพิจารณารายดาน

ในสวนของปจจัยจูงใจ พบวา ปจจัยดานความสำเร็จในการทำงาน อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

(𝜇𝜇 = 3.61, 𝜎𝜎 = 0.76) รองลงมา คือ ปจจัยดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก (𝜇𝜇 = 3.43, 𝜎𝜎 

= 0.63) ปจจัยดานลักษณะงาน อยูในระดับมาก (𝜇𝜇 = 3.43 , 𝜎𝜎 = 0.63) ปจจัยดานความ

รับผิดชอบ อยูในระดับปานกลาง (𝜇𝜇 = 3.37, 𝜎𝜎 = 0.55) ปจจัยดานชีวิตสวนตัว อยูในระดับปาน

กลาง (𝜇𝜇 = 3.35, 𝜎𝜎 = 0.41) ปจจัยดานสถานะของอาชีพ อยูในระดับปานกลาง (𝜇𝜇 = 2.93, 𝜎𝜎 = 

0.75) ปจจัยดานความกาวหนา อยูในระดับนอย (𝜇𝜇 = 2.59, 𝜎𝜎 = 0.86) และปจจัยดานโอกาสท่ีรับ

ความกาวหนาในอนาคต อยูในระดับนอย มีคาเฉลี่ยต่ำสุด (𝜇𝜇 = 2.47, 𝜎𝜎 = 0.91) ในสวนของ

ปจจัยค้ำจุน พบวา ปจจัยดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด (𝜇𝜇= 

3.50, 𝜎𝜎 = 0.70) รองลงมาคือ ปจจัยดานความม่ันคง (𝜇𝜇= 3.07, 𝜎𝜎 = 0.68) อยูในระดับปาน

กลาง ปจจัยดานสภาพการทำงาน (𝜇𝜇= 3.04, 𝜎𝜎 = 0.85) อยูในระดับปานกลาง ปจจัยดานการ

ปกครองบังคับบัญชา (𝜇𝜇= 2.83, 𝜎𝜎 = 0.96) อยูในระดับปานกลาง ปจจัยดานเงินเดือนและ

ผลประโยชนเก้ือกูล (𝜇𝜇= 2.63, 𝜎𝜎 = 0.83) อยูในระดับปานกลาง ปจจัยดานนโยบายและการ

บริหาร (𝜇𝜇= 2.60, 𝜎𝜎 = 0.87) อยูในระดับนอยตามลำดับ 

สวนท่ี 3 ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด 

 
ตารางท่ี 2 คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน

บริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด โดยภาพรวม 

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน 𝝁𝝁 𝝈𝝈 
ระดับ

ประสิทธิภาพ 

1. ดานคาใชจาย 3.51 0.56 มาก 

2. ดานกระบวนการบริหาร 3.53 0.72 มาก 
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3. ดานผลลัพธ 3.51 0.56 มาก 

รวม 3.52 0.49 มาก 

 
จากตารางท่ี 2 พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง 

จำกัด ในภาพรวมอยูในระดับมีประสิทธิภาพมาก (𝜇𝜇 = 3.52, 𝜎𝜎 = 0.49) เม่ือพิจารณา เปนราย

ดาน พบวา ดานกระบวนการบริหาร อยูในระดับมีประสิทธิภาพมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด (𝜇𝜇 = 3.53, 

𝜎𝜎 = 0.72) ดานผลลัพธอยูในระดับมีประสิทธิภาพมาก (𝜇𝜇 = 3.51, 𝜎𝜎 = 0.56) และดานคาใชจาย 

อยูในระดับมีประสิทธิภาพมาก (𝜇𝜇 = 3.51, 𝜎𝜎 =0.56) 

สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค 

เทรดดิ้ง จำกัด จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส อายุทำงานกับบริษัทในปจจุบัน และตำแหนงงานมีประสิทธิภาพการ

ทำงาน โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด 

 

ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยแรงจูงใจรายดานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการ

ทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด 

ปจจัยแรงจูงใจ 

ประสิทธิภาพการทำงาน 

r Sig. 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง 

ปจจัยจูงใจ     

1. ดานความสำเร็จในการทำงาน 0.66** 0.00 ระดบัปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 0.56** 0.00 ระดบัปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 

3. ดานลักษณะงาน 0.64** 0.00 ระดบัปานกลาง ทิศทางเดียวกัน 

4. ดานความรับผิดชอบ 0.40** 0.00 ระดับต่ำ ทิศทางเดียวกัน 

5. ดานความกาวหนา 0.15 0.12 ระดับต่ำมาก ทิศทางเดียวกัน 

6. ดานโอกาสท่ีจะไดรับ

ความกาวหนาในการทำงาน 

0.19* 0.04 ระดับต่ำมาก ทิศทางเดียวกัน 
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**มีนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 

*มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางท่ี 3 พบวา โดยภาพรวมความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) อยูในระดับต่ำ 0.45 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือพิจารณาเปนราย

ดานพบวา ปจจัยจูงใจ ดานความสำเร็จในการทำงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดาน

ลักษณะงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทำงานในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) อยูในระดับปานกลาง คือ 0.66, 0.56, 0.64 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบและดานชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทำงานใน

ทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) อยูในระดับต่ำ คือ 0.40, 0.46, อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สวนปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนา ดานโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาใน

การทำงานและดานสถานะของอาชีพ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทำงานในทิศทางเดียวกัน 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) อยูในระดับต่ำมาก คือ 0.15, 0.19, 0.11 สวนดานปจจัยค้ำจุน 

พบวา ดานความม่ันคง ดานความสัมพันธกับเพ่ือรวมงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

ทำงานในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) อยูในระดับต่ำ คือ 0.38, 0.43 อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดาน

สภาพการทำงาน และดานเงินเดือนและผลประโยชนเก้ือกูล มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ

7. ดานสถานะของอาชีพ 0.11 0.26 ระดับต่ำมาก ทิศทางเดียวกัน 

8. ดานชีวิตสวนตัว 0.46** 0.00 ระดับต่ำ ทิศทางเดียวกัน 

ปจจัยค้ำจุน     

9. ดานนโยบายและการบริหาร 0.12 0.21 ระดับต่ำมาก ทิศทางเดียวกัน 

10. ดานความม่ันคง 0.38** 0.00 ระดับต่ำ ทิศทางเดียวกัน 

11. ดานการปกครองบังคับบัญชา 0.23* 0.01 ระดับต่ำมาก ทิศทางเดียวกัน 

12. ดานความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงาน 

.43** 0.00 ระดับต่ำ ทิศทางเดียวกัน 

13. ดานสภาพการทำงาน 0.13 0.17 ระดับต่ำมาก ทิศทางเดียวกัน 

14. ดานเงินเดือนและผลประโยชน

เก้ือกูล 

0.08 0.38 ระดับต่ำมาก ทิศทางเดียวกัน 

รวม 0.45** 0.00 ระดับต่ำ ทิศทางเดียวกัน 
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ทำงานในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) อยูในระดับต่ำมาก คือ 0.12, 0.23, 

0.13, 0.08 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเฉพาะดานการปกครองบังคับบัญชา 

 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 

 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการทำงาน

ของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด มีประเด็นท่ีนาสนใจนำมาอภิปรายผล ดังนี้ 

1.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด พบวา 

พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สามารถอภิปรายไดวา ปจจัยท้ังสอง

ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุนของบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด ท้ัง 14 ปจจัยยอยนั้น 

สามารถสรางพลังในการปฏิบัติงานไดในระดับปานกลางเทานั้น ซ่ึงจะสงผลตอความความสำเร็จของ

องคการไดและผลการวิจัยยังสอดคลองกับผลการศึกษาของ รักษิณาภรณ สงเสริมศาสตร (2556) 

ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานรักษาความสะอาด บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอรเนชั่น

แนล จำกัด โดยใชแนวทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ผลจากการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจใน

การทำงานของพนักงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

2.  ระดับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด พบวา 

พนักงานสวนใหญมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการทำงานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานกระบวนการบริหารมีคาเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับมากเปนอันดับ

แรก รองลงมา คือ ดานคาใชจายและดานผลลัพธ สอดคลองกับงานวิจัยของทนงศักดิ์ คายาดี 

(2560) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการทำงาน

ของพนักงานบริษัท สหชาติ เศรษฐกิจ จำกัด ผลจากการวิจัย พบวา พนักงานมีความคิดเห็น

เก่ียวกับประสิทธิภาพในการทำงานโดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดาน

มีคาเฉลี่ยของความคิดเห็นอยูในระดับสูง เชนเดียวกับผลของการศึกษาของเรื่องนี้ 

3.  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรด

ดิ้ง จำกัด จำแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงานท่ีตางกัน พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการทำงานกับบริษัทในปจจุบัน และตำแหนงงานท่ี

ตางกัน มีประสิทธิภาพการทำงานไมแตกตางกัน สามารถอภิปรายไดวา ไมวาจะเปนปจจัยหรือ

ลักษณะของบุคคลในดานใดท่ีแตกตางกันก็ตาม แตประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรในบริษัท

เทาเทียมกันและอยูในระดับสูง ถึงแมวาปจจัยแรงจูงใจจะอยูในระดับปานกลางก็ตาม เพราะ

บุคลากรทุกคนมีพฤติกรรมท่ีจะทำใหงานของบริษัทบรรลุเปาหมาย โดยมีประสิทธิภาพมากเทาท่ีจะ
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ทำได ไมวาจะเปนดานกระบวนการบริหาร ดานคาใชจายท่ีตองประหยัดและไดความคุมคาและได

ประสิทธิผล รวมท้ังผลลัพธหรือผลงานท่ีไดอยูในระดับท่ีมีคุณภาพสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา 

สอดคลองกับแนวคิดและทฤษฎีของ Ryan & Smith (อางในเกรียงศักดิ์ เตจะวงศ, 2553: 13) 

กลาววา ประสิทธิภาพของบุคคลเปนความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวกกับสิ่งท่ีทุมเทและลงทุน

ไปกับงาน ซ่ึงประสิทธิภาพการทำงานนั้นมองจากแงมุมการทำงานของแตละบุคคล โดยพิจารณา

เปรียบเทียบสิ่งท่ีใหกับงาน เชนความพยายาม กำลังคนกับผลลัพธท่ีไดจากงานนั้น 

4.  ความสัมพันธของปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท 

นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด พบวา ปจจัยแรงจูงใจท้ัง 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ำจุน โดยรวม

มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (r) อยูในระดับต่ำ และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา แรงจูงใจดานความสำเร็จ ดาน

ไดรับการยอมรับนับถือ และดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทำงานของ

พนักงานในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระดับปานกลาง ดานความ

รับผิดชอบ ดานชีวิตสวนตัว มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการำงานในทิศทางเดียวกัน โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) อยูในระดับต่ำ ดานความกาวหนา ดานโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาใน

การทำงาน และดานสถานะของอาชีพ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทำงานในทิศทางเดียวกัน 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) อยูในระดับต่ำมาก สวนปจจัยค้ำจุนนั้น พบวา ดานความม่ันคง 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทำงานในทิศทางเดียวกัน 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระดับต่ำ ดานนโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับ

บัญชา ดานภาพการทำงาน และดานเงินเดือน และผลประโยชนเก้ือกูล มีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการทำงานในทิศทางเดียวกัน โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) อยูในระดับต่ำมาก 

อภิปรายไดวาบริษัทนั้นยังขาดการสรางแรงจูงใจเพ่ือใหสัมพันธกับประสิทธิภาพและยังไมดีเทาท่ีจะ

เปน และควรสรางแรงจูงใจเหลานี้ใหเพ่ิมสูงข้ึน เพ่ือประสิทธิภาพการทำงานท่ีสูงข้ึน โดยเฉพาะ

ปจจัยดานความสำเร็จท่ีสอดคลองกับทฤษฎีลำดับข้ันความตองการของมาสโลว (อางในเอกชัย ก่ีสุข

พันธ, 2558: 120) ในข้ันท่ี 5 เปนความตองการความสำเร็จสมหวังในชีวิตตามบุคคลนั้นปรารถนา 

ปจจัยดานการยอมรับนับถือ เพ่ือเพ่ิมความสามัคคีและการทำงานเปนทีมของพนักงานบริษัทปจจัย

ดานลักษณะงาน ผูบริหารมีหนาท่ีในการจัดรูปแบบของการใชแรงจูงใจแกบุคลากรเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทำงานโดยใชรูปแบบแรงจูงใจตางๆ ใหเหมาะสมกับพนักงาน และโอกาส 
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ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1.  ขอเสนอแนะการนำผลการวิจัยไปใช 

1.1 ดานปจจัยจูงใจ บริษัทควรใหความสำคัญกับปจจัยดานความกาวหนาของบุคลากร

ในทุกหนวยงาน โดยมีการเลื่อนข้ัน เลือนตำแหนง หรือแตงตั้งใหดำรงตำแหนงสูงข้ึน เม่ือพวกเขามี

โอกาสหรือโอกาสของพวกเขามาถึง โดยปราศจากการปดก้ัน และใหไดรับอนุมัติใหเขาฝกอบรม

ตามท่ีพวกเขาตองการเพ่ือเปนการเพ่ิมพูนความรูสูตำแหนงงานใหม และปจจัยดานโอกาสท่ีรับ

ความกาวหนาในอนาคต บริษัทควรตองเปดโอกาสและมีแผนการสงเสริมความกาวหนาในอาชีพใน

อนาคตของบุคลากรในแตละระดับอยางเปนรูปธรรมสรางขวัญและกำลังใจ ซ่ึงเปนแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพวกเขา และบริษัทควรมีการชี้แจงหลักเกณฑในการเลื่อนตำแหนงท่ีชัดเจนให

บุคลากรเขาใจได 

1.2 ดานปจจัยค้ำจุน บริษัทควรใหความสำคัญและปรับปรุงพัฒนาปจจัยดานเงินเดือน

และผลประโยชนเก้ือกูล โดยจัดสรรเงินโบนัสประจำปท่ีมีความเหมาะสมและยุติธรรม รวมไปถึงการ

ปรับข้ึนเงินเดือนประจำปท่ีมีความเหมาะสมและยุติธรรมเชนกัน สวนในดานปจจัยดานนโยบายและ

การบริหาร บริษัทควรมีการสื่อสารอยางชัดเจน เรื่องของนโยบายการบริหารธุรกิจ/แผนธุรกิจ/แนว

ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหพนักงานไดทราบอยางชัดเจนและสม่ำเสมอ และบริษัทควรรับฟง

ขอเสนอแนะและความคิดเห็นของพนักงานในเรื่องของการบริหารธุรกิจ/แผนธุรกิจ/แนวทางการ

บริหารทรัพยากรบุคคลอยูเสมอ และใหพนักงานมีสวนรวมเปนการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรได

อีกชองทางหนึ่งเพ่ือสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด 

1.3 ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด บริษัทควร

ปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในดานคาใชจายและผลลัพธ ในดานคาใชจาย

นั้นควรบริหารคาใชจายใหเหมาะสมกับงานและทำใหลดตนทุนใหต่ำลงได จะเปนการดีแตไมลด

คุณภาพของงาน สวนในดานผลลัพธบริษัทควรเนนย้ำพนักงานทุกหนวยงานใหผลงานท่ีเสร็จออกมา

นั้นมีคุณภาพตามมาตรฐานและใหเปนแบบอยางแกเพ่ือนรวมงานในแผนกตนเองและแผนกอ่ืนๆ 

1.4 ความสัมพันธของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการทำงานของ

พนักงานบริษัท นิวเทค เทรดดิ้ง จำกัด บริษัทควรปรับปรุงและพัฒนาท้ังสองปจจัยไมวาจะเปน

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยค้ำจุน ท่ีมีผลออกมาอยูในเกณฑต่ำมากแตมีทิศทางเดียวกันของความสัมพันธ 

ในดานปจจัยจูงใจ โดยเฉพาะปจจัยยอยดานความกาวหนา ดานโอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาใน

การทำงานและดานลักษณะของอาชีพ สวนในดานปจจัยค้ำจุนท่ีควรพัฒนาและปรับปรุง คือดาน
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นโยบายและการบริหาร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทำงานและดานเงินเดือนและ

ผลประโยชนเก้ือกูล 

2.  ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป 

2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพควบคูกับการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการเก็บขอมูลท่ี

หลากหลายวิธีเพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกและผลการวิจัยครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 

2.2 ควรศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน

ในบริษัท 

2.3 ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบกับความม่ันคงในการทำงาน วัฒนธรรมองคการและ

พฤติกรรมการทำงานเปนทีมของพนักงาน เพ่ือนำผลท่ีไดมาพัฒนาปรับปรุงแนวทางการบริหาร

ภายในองคการในดานตางๆ เพ่ือทำใหพนักงานเกิดความรูสึกท่ีดีตอการทำงานเปนทีมของพนักงาน

ตอไป 

 
องคความรูท่ีไดจากการวิจัย (Research Knowledge) 

 จากการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของและผลของการวิเคราะห

ขอมูล ผูวิจัยไดองคความรูใหมจากการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

1.  ดานการจัดการทรัพยากรมนุษยบริษัทใหความสำคัญกับคุณภาพชีวิตในการทำงานของ

พนักงานทุกระดับข้ันความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพจางงานตามความสามารถเปนหลัก 

2.  ปราศจากปญหาเรื่องของการเมืองภายในองคการมีปจจัยดานความสัมพันธระหวาง

เพ่ือนรวมงานอยูในระดับดีไมมีความแตกแยก เนนการทำงานเปนทีม 

3.  ระดับแรงจูงใจมีผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานเปนอยางมาก และมีผลตอ

ความม่ันคงในการทำงาน 

4.  ดานประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานใน 3 ดานคือ ดานคาใชจาย ดานกระบวนการ

บริหารและดานผลลัพธ บุคลากรทุกคนสามารถบริหารและควบคุมไดอยางบรรลุถึงเปาหมายท่ีตั้งไว

อยูในระดับท่ีหวังผลได 
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