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บทคดัยอ่ 
งานวิจยัคร้ังน้ีมีจุดประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y ภายใตส้ถานการณ์การแพร่
ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) แบบ ณ ช่วงเวลา
ใดช่วงเวลาหน่ึง (Cross-sectional Study) โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือพนักงาน
บริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y จ านวน 373 คน โดยใช้วิธีการสุ่มเลือก
กลุ่มตัวอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) และน าผลข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจมา
ประมวลผลผ่านโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS เพื่อทดสอบสมมติฐาน หาค่าสถิติ วิเคราะห์และแปล
ความหมายขอ้มูล ซ่ึงผลการศึกษาการวิจยัพบว่า นโยบายและความก้าวหน้า และการนิเทศงาน ไม่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน 
Generation Y ในขณะท่ีความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ค่าตอบแทน
และสภาพแวดล้อมการท างาน ความรับผิดชอบ และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y 
ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับแรงจูงใจในด้านดังกล่าวข้างต้นเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานในสถานการณ์ท่ีไม่ปกติเช่นน้ี 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
บริษทัรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงคมนาคมแห่งหน่ึงก่อตั้งในเดือน กรกฎาคม พ.ศ.

2522 ด าเนินกิจการดว้ยการใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน โดยในปัจจุบนัมี 6 ท่าอากาศยานท่ีอยูภ่ายใต้
การควบคุมดูแล ประกอบดว้ย ท่าอากาศยานแม่ฟ้าหลวง เชียงราย ท่าอากาศยานหาดใหญ่ ท่าอากาศ
ยานเชียงใหม่ ท่าอากาศยานภูเก็ต ท่าอากาศยานดอนเมือง และท่าอากาศยานสุวรรณภูมิท่ีเป็นท่า
อากาศยานหลักของประเทศไทย  โดยรายได้ของบริษัทรัฐวิสาหกิจแห่งน้ีมาจาก 2 กิจการ คือ  
1. กิจการการบิน (Aeronautical Revenue) ซ่ึงเป็นรายไดห้ลกัของบริษทัรัฐวิสาหกิจ ประกอบไปดว้ย 
ค่าธรรมเนียมในการขึ้ น-ลงของอากาศยาน (Landing Charge) ค่าธรรมเนียมท่ีเก็บอากาศยาน 
(Parking Charge) ค่าธรรมเนียมการใช้สนามบิน (Passenger Service Charge) และค่าเคร่ืองอ านวย
ความสะดวก (Aircraft Service Charge) และ 2. รายไดท่ี้ไม่เก่ียวกบักิจการการบิน (Non Aeronautical 
Revenue) ประกอบไปด้วย รายได้ส่วนแบ่งผลประโยชน์ (Concession Revenue) ค่าเช่าส านักงาน
และค่าเช่าอสังหาริมทรัพย ์(Office and Real Property Rents) และรายไดจ้ากการให้บริการ (Service 
Revenue) (ทอท., ม.ป.ป)  

เน่ืองดว้ยเป็นหน่ึงในกลุ่มผูป้ระกอบธุรกิจท่าอากาศยานท่ีรองรับนกัท่องเท่ียวมากท่ีสุด
ในประเทศไทย โดยในปี 2563 บริษทัรัฐวิสาหกิจแห่งน้ีรองรับจ านวนผูโ้ดยสารทั้งผูโ้ดยสารขาเขา้
และผูโ้ดยสารขาออกมากถึง 46,610,047 คน จากจ านวนผูโ้ดยสารทั้งหมด 58,251,456 คน คิดเป็น
ร้อยละ 80 จากทั้งหมด (ส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย, 2564) จึงไดรั้บการขนานนาม
ว่าเป็น “เสือนอนกิน” เน่ืองจากเป็นบริษัทท่ีเกือบจะผูกขาดด้านการให้บริการท่าอากาศยาน 
(Marketeer Team, 2562) ดงันั้น หากนึกถึงธุรกิจการให้บริการท่าอากาศยานแลว้ บริษทัรัฐวิสาหกิจ
แห่งน้ีมกัเป็นตวัเลือกอนัดบัตน้ๆ ของคนท่ีตอ้งการท างานในธุรกิจน้ี อีกทั้งยงัมีในเร่ืองของการปรับ
ขึ้นเงินเดือนท่ีให้สูงถึง 12% และการให้โบนัสพนักงานท่ีมากกว่าบริษทัอ่ืนทัว่ไปจนเป็นข่าวดงั
ครึกโครมดงัเช่นในปี 2557 ท่ีประกาศจ่ายโบนสัพนกังานมากถึง 11 เดือน (Pllife, 2557) ในจุดน้ีเอง
จึงดึงดูดใจผูค้นจ านวนมากใหมี้ความตอ้งการเขา้ร่วมงานดว้ย เห็นไดช้ดัจากในปี 2562 ท่ีมีประกาศ
เปิดรับสมคัรบุคคลทัว่ไปเพื่อคดัเลือกเขา้เป็นพนกังานและลูกจา้งชัว่คราว ในต าแหน่งต่าง ๆ จ านวน 
118 ต าแหน่ง รวมทั้งส้ิน 794 อตัรา (ทอท., 2562) โดยมีจ านวนผูส้มคัรเป็นจ านวนมากประมาณ 
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10,000 คน สัดส่วนการแข่งขนัคิดเป็น 1 : 13 จะเห็นไดว้า่ ค่าตอบแทนท่ีดี เช่น การปรับขึ้นเงินเดือน 
สวสัดิการและโบนัสท่ีสูงเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีดึงดูดบุคคลภายนอกให้ตอ้งการเขา้มาเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กร รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นให้พนักงานในองค์กรปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ีและมี
ประสิทธิภาพเพื่อสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ร  

แต่อยา่งไรก็ตามในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีทุกประเทศทัว่โลกก าลงัเผชิญกบัวิกฤตการณ์
การแพร่ระบาดของโรคไวรัสโคโรน่าสายพนัธุ์ใหม่ (ไวรัสโควิด-19) ท่ีเร่ิมพบการระบาดในปี 2562 
ณ เมืองอู่ฮั่น ประเทศจีน และการระบาดค่อย ๆ กระจายวงกว้างจนทุกประเทศทั่วโลกได้รับ
ผลกระทบทั้ งหมด และจ าเป็นต้องออกมาตรการท่ีแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อมและ
สถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นจริง ณ ขณะนั้น เพื่อยบัย ั้งการระบาดของโรคดงักล่าว โดยในปัจจุบนัประเทศ
ไทยมีจ านวนผูติ้ดเช้ือสะสมทั้งหมด 240,452 คน และเสียชีวิตจ านวน 1,870 คน ขอ้มูล ณ วนัท่ี 26 
มิถุนายน 2564 (กรมควบคุมโรค, 2564) และยงัไม่มีแนวโน้มท่ีสถานการณ์จะดีขึ้น อีกทั้งยงัส่งผล
กระทบเป็นวงกวา้งต่อผูป้ระกอบการทั้งธุรกิจขนาดเล็ก ธุรกิจขนาดใหญ่ ธุรกิจท่ีพึ่งเปิดตวั และ
ธุรกิจท่ีเปิดกิจการมาหลายสิบปี ต่างประสบปัญหาการด าเนินธุรกิจอย่างรุนแรงและทยอยกนัปิดตวั
ลง ไม่เวน้แมก้ระทัง่องค์กรท่ีได้รับการขนานนามว่าเป็นเสือนอนกินท่ีได้รับผลกระทบโดยตรง
เน่ืองจากเป็นบริษทัท่ีให้บริการท่าอากาศยาน ดงันั้น เม่ือเกิดโรคระบาดคร้ังใหญ่ดงัเช่นโรคติดเช้ือ
ไวรัสโควิด-19 ท่ีส่งผลใหทุ้กประเทศทัว่โลกจ ากดัการเดินทางเขา้ออกนอกประเทศและประกาศปิด
ประเทศ รวมถึงประเทศไทยท่ีมีประกาศจากส านกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย (กพท.) ท่ี
ประกาศห้ามอากาศยานท าการบินเขา้สู่ประเทศไทยเป็นการชัว่คราว เพื่อป้องกนัไม่ให้สถานการณ์
การระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 รุนแรงมากยิง่ขึ้น ซ่ึงการประกาศปิดประเทศดงักล่าวส่งผล
ให้รายไดป้รับตวัลดลง จากเดิมในปีงบประมาณ 2562 (ตุลาคม 2561 - กนัยายน 2562) มีรายไดร้วม
ท่ี 64,566.79 ลา้นบาท และก าไรสุทธิท่ี 25,026.37 ลา้นบาท และในปี 2563 (ตุลาคม 2562 - กนัยายน 
2563) รายไดร้วมปรับลดลงเหลือ 33,275.51 ลา้นบาท และก าไรสุทธิเหลือ 4,320.68 ลา้นบาท คิด
เป็นลดลง 48.46% และ 82.74% ตามล าดบั  

ดังนั้น เม่ือสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 ส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อผลประกอบการจึงมีมติให้ทุกหน่วยงานพิจารณาปรับลดงบประมาณในทุก ๆ ด้าน 
รวมถึงมีมติไม่จ่ายเงินโบนสัใหก้บัพนกังานในปีงบประมาณ 2563 ซ่ึงเกิดขึ้นเป็นคร้ังแรกในรอบ 41 
ปี นับตั้งแต่บริษทัรัฐวิสาหกิจแห่งน้ีก่อตั้งขึ้นมาและในปีงบประมาณ 2564 น้ี (ตุลาคม 2563 - 
กันยายน 2564) จะเป็นปีท่ีได้รับผลกระทบเต็มปีและจะเป็นปี ท่ี 2 ท่ีจะไม่จ่ายเงินโบนัสให้กับ
พนักงาน เน่ืองจากจ าเป็นตอ้งส ารองสภาพคล่องทางการเงินไวส้ าหรับการลงทุนในการพฒันาท่า
อากาศยาน โดยกรรมการผูอ้  านวยการใหญ่ กล่าววา่ “โควิดจะส่งผลต่อรายไดปี้งบ 63 ราว 50% คาด
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ว่าส้ินปียงัมีก าไร เพราะยงักระทบไม่เต็มปีและยงัมีช่วง High Season ระหว่างเดือน ตค. 62 - มค.63 
ช่วยพยงุไว ้แต่รายไดใ้นปีงบประมาณ 64 จะไดรั้บผลกระทบเตม็ปี และยงัจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีค่าใชจ่้าย
ในการเตรียมเปิดอาคารรองเทียบเคร่ืองบินหลงัท่ี 1 จ านวนค่อนขา้งมากอีกดว้ยจึงจ าเป็นตอ้งงดจ่าย
โบนสัไปก่อน” (สุรเมธี มณีสุโข, 2563)  

จากสถานการณ์ความรุนแรงของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด-19 ในประเทศไทยท่ียงัไม่
คล่ีคลายและมีแนวโนม้วา่จะเกิดการระบาดซ ้า ส่งผลใหธุ้รกิจต่าง ๆ ทั้งขนาดเลก็และขนาดใหญ่ต่าง
ไดรั้บผลกระทบ ส าหรับในปีงบประมาณ 2564 จะเป็นคร้ังแรกในประวติัศาสตร์ท่ีองค์กรประสบ
ปัญหาขาดทุนจากการด าเนินงานรวมกว่า 10,000 ลา้นบาท (ไทยรัฐออนไลน์, 2564) จึงเป็นผลให้มี
มติงดจ่ายโบนัสให้กบัพนักงาน และหากสถานการณ์ยงัไม่มีแนวโน้มว่าจะดีขึ้น อาจเกิดกรณีท่ีไม่
สามารถปรับขึ้นเงินเดือนให้แก่พนกังานได ้โดยอาจจะเป็นเช่นน้ีไปจนกว่าสถานการณ์จะดีขึ้น ซ่ึง
คาดการณ์ไวว้่าปริมาณการจราจรทางอากาศจะกลบัสู่ในระดบัเดียวกนักบัปี 2562 ในปี 2567 (ฝ่าย
ส่ือสารองค์กร ทอท., 2564) ดงันั้น จึงท าให้ผูว้ิจยัเกิดความสงสัยในประเด็นของแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานท่ีจากเดิมแรงจูงใจหลกัอาจจะเป็นในเร่ืองของค่าจา้งและผลตอบแทน (การปรับ
ขึ้นเงินเดือนท่ีสูงถึง 12% และการให้โบนสัท่ีสูงกว่าบริษทัอ่ืนทัว่ไป) ท่ีเป็นตวักระตุน้ให้พนักงาน
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แต่ในเม่ือพนกังานทราบโดยทัว่กนัแลว้วา่จะไม่ไดรั้บโบนสั จึงสงสัย
ว่าอะไรจะเป็นปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจท่ีส่งผลให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเช่นเดิมใน
สถานการณ์ปัจจุบนั โดยสนใจกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังาน Generation Y เน่ืองจากในปัจจุบนับริษทั
รัฐวิสาหกิจแห่งน้ีมีพนักงานทั้งหมดจ านวน 8,274 คน โดยมีพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 20 – 40 ปี 
จ านวน 5,482 คน คิดเป็น 66.26% ของพนกังานทั้งหมด ซ่ึงเป็นสัดส่วนเยอะท่ีสุด 
 
 

1.2 ค าถามการวิจัย 
1. แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y หรือไม่ อยา่งไร 
2. แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุนมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y หรือไม่ อยา่งไร 
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1.3 วตัถุประสงค์ของงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่า

อากาศยาน Generation Y 
2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทั

รัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  
 
 

1.4 ขอบเขตในการท าวิจัย 
1.4.1 รูปแบบการวิจัยของงานวิจัย 

 การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative research) แบบ ณ ช่วงเวลาใด
เวลาหน่ึง (Cross-Sectional study)   
 

1.4.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีจะจ ากดัขอบเขตการศึกษา โดยมีกลุ่มประชากรคือ พนักงานบริษทั
รัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างตามความสะดวก 
(Convenience Sampling) จ านวน 373 คน 
 

1.4.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถาม เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  
 

1.4.4 ระยะเวลาในการท าวิจัย 
 การวิจยัเร่ิมตน้ในเดือนพฤษภาคม 2564 และเสร็จส้ินในเดือนธันวาคม 2564 รวม
ระยะเวลาการวิจยัทั้งส้ิน 8 เดือน 
 
 

1.5 สมมุติฐานงานวิจัย 
1. ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  



5  
 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  

3. ความรับผิดชอบส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทั
รัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  

4. ความก้าวหน้าส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทั
รัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  

5. ค่าตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
รัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  

6. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  

7. การนิเทศงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
รัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  

8. นโยบายและการบริหารงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  

9. สภาพแวดลอ้มการท างานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
บริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  
 
 

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
การศึกษาคร้ังน้ีท าให้ทราบถึงแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ

พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y ดงันั้น หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
อาจน าผลการวิจัยน้ีไปขยายผลพัฒนาหรือปรับปรุงปัจจัยด้านแรงจูงใจดังกล่าวท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน เพื่อเป็นการกระตุน้ให้พนักงานในองค์กรปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ 
และเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 

1.7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
กรอบแนวคิดในงานศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 

บริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y มีดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
 
 
  

ปัจจยัจูงใจ 
1.  ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ความรับผิดชอบ 
4.  ความกา้วหนา้ 

ปัจจยัค ้าจุน 
1.  ค่าตอบแทน 
2.  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
3.  การนิเทศงาน  
4.  นโยบายและการบริหารงาน 
5.  สภาพแวดลอ้มการท างาน 
 

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
บริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศ
ยาน Generation Y  
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เกีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั
รัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y ในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษา และรวบรวม
แนวคิด เอกสาร ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งเป็นประเด็นตามรายละเอียดส าคญั ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ มีดังนี ้
จนัทรานี สงวนนาม (2553, น. 252-253, อา้งถึงใน จตุรภทัร ประทุม, 2559, น.50) ได้

ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ “แรงจูงใจมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ (Needs) แรงขบั (Drivers) 
ซ่ึงเกิดขึ้นภายในตวับุคคล ส่วนเคร่ืองล่อหรือส่ิงจูงใจ (Incentives) เกิดจากการจูงใจภายนอก เช่น 
การใหร้างวลัหรือส่ิงตอบแทน เป็นตน้ เม่ือบุคคลเกิดความตอ้งการท าใหเ้กิดแรงขบั แรงขบัท่ีเกิดขึ้น
จะไปกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา ด้วยการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายทีจะ
แสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความตอ้งการ” 

ยงยุทธ โพธ์ิทอง (2546 , น.9, อ้างถึงใน พัชรินทร์ กลายสุวรรณ, 2560, น.9 ) ให้
ความหมายของแรงจูงใจว่า  “การกระท าทุกวิถีทางท่ีจะท าให้พนักงาน หรือผูป้ฏิบัติงานเกิด
พฤติกรรมในทางท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจึงเป็นเสมือนแรงขบัภายใน (Internal Drive) ท่ีจะท าให้บุคคล
เกิดพฤติกรรมการท างานในทางท่ีถูกตอ้งและเป็นไปตามท่ีองคก์ารคาดหวงัไว”้ 

จตุรภทัร ประทุม (2559) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการท่ีมนุษยถ์ูก
กระตุน้โดยแรงขบัจากภายในตวับุคคลและส่ิงจูงใจท่ีเกิดจากการจูงใจภายนอก ซ่ึงกระตุน้ให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

สัมมา รธนิธย ์(2553, น.133, อา้งถึงใน จตุรภทัร ประทุม, 2559) ให้ความหมายของ
แรงจูงใจวา่ “ความปรารถนาท่ีจะกระท าการใด ๆ ท่ีคิดวา่มีคุณค่าดว้ยความเตม็ใจของบุคคลในการท่ี
จะอุทิศกายและใจในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวลัเป็นผลตอบแทนการ
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กระท านั้น ๆ เป็นส่ิงจูงใจ (Incentives) ท่ีจะเป็นส่ิงเร้าท่ีมากระตุ้นท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมา เช่น รางวลั ค าชมเชย ให้เกิดแรงขับ คือแรงผลักดันท่ีเกิดขึ้ นภายในตัวของบุคคลอัน
เน่ืองมาจากความตอ้งการ” 

จิตวิทยาส าหรับครู (ม.ป.ป) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า “แรงจูงใจ คือ พลงัผลกัดนั
ใหค้นมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมาย ของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะ
ใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดง
พฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิก การกระท า ก่อนบรรลุเป้าหมาย” 

กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีแสดงออกมาตามความตอ้งการ
ภายในของบุคคล ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีถูกกระตุน้ดว้ยส่ิงเร้า เพื่อใหก้ระท าส่ิงต่าง ๆ ออกมาดว้ยความ
ร่วมมือ และเตม็ใจ เพื่อใหส่ิ้งต่าง ๆ บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 
2.1.2 ทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั (2 - Factor Theory) เป็นทฤษฎีท่ีถูกคิดคน้โดยนกัจิตวิทยาชาวอเมริกนั
นามว่า เฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herberg) และเผยแพร่คร้ังแรกเม่ือปี ค.ศ. 1959 โดยเฮอร์
ซเบิร์กได้ท าการศึกษาในเร่ืองของแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของมนุษย์ ซ่ึงผล
การศึกษาท่ีไดค้ือ ปัจจยัท่ีสร้างความรู้สึกดีและปัจจยัท่ีสร้างความรู้สึกไม่ดี เป็นคนละปัจจยักนั เขา
จึงสร้างทฤษฎี 2 ปัจจยัเพื่ออธิบายว่า แรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานของบุคคล ขึ้นอยู่กบั
ปัจจยัสองจ าพวก คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน (ปิยนนัท ์สวสัด์ิศฤงฆาร, 2562) รายละเอียดดงัน้ี 

(1) ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) หรือปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ ประกอบดว้ย 
5 ดา้น ไดแ้ก่ 

- ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลเกิดความรู้สึก
พึงพอใจและปลาบปล้ืมเม่ือสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จ ซ่ึงเป็นความสามารถ
ในการรู้จกัการป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น 

- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือใน
รูปแบบของการยกย่อง การชมเชย การแสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกถึง
พฤติกรรมท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ จากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง อาทิ ผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน บุคคลในหน่วยงาน หรือผูท่ี้ขอรับค าปรึกษา เป็นตน้ ทั้งน้ี การยอมรับนบัถือจะแฝง
อยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
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- ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The Work It self) หมายถึง การก าหนดหน้าท่ีความ
รับผิดชอบอยา่งชดัเจน โดยตอ้งเป็นงานท่ีน่าสนใจ มีความทา้ทาย ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงการท่ีพนักงานได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ ๆ โดยท่ีพนักงานมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

- ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการปรับเล่ือนต าแหน่งให้
สูงขึ้น รวมถึงการมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม การไดรั้บการฝึกอบรม หรือศึกษาดูงานท่ี
เก่ียวขอ้ง 

(2) ปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) หรือปัจจัยท่ีหากไม่มีแล้วจะท าให้พนักงานเกิด
ความไม่พึงพอใจ ประกอบดว้ย 8 ดา้น รายละเอียดดงัน้ี 

- ค่าจา้ง/ค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง เงินเดือน สวสัดิการ โบนสั หรือผลประโยชน์
อ่ืนท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท า 

- ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน (Relationship 
with supervisors Peers and subordinates) หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง โดยความสัมพนัธ์อนัดีมา
จากการติดต่อส่ือสารด้วยวาจาและกิริยาท่ีดี ความเข้าใจซ่ึงกันและกัน การท างานร่วมกันอย่าง
ราบร่ืน 

- การนิเทศงาน หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
และมีความตั้งใจในการสอนงานท่ีมอบหมายใหก้บัพนกังาน 

- นโยบายการบริหารขององคก์ร (Company policies and administration) หมายถึง การ
บริหารและการจดัการองคก์รดว้ยนโยบายของการบริหารงานอยา่งเป็นระบบและมีความชดัเจน  

- สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน ไม่ว่าจะ
เป็น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมไปถึงลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ อาทิ อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ในการปฏิบติังาน 

- สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพท่ีท าเป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับนับถือ
จากคนในสังคม เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

- ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน ความมัน่คงขององคก์ร หรือความยัง่ยนืของอาชีพ 

- วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง 
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ความสามารถของผูบ้ังคับบญัชาในการท างาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน รวมถึงความรู้
ความสามารถในการใหค้  าแนะน าหรือช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแกไ้ขปัญหา 

กล่าวโดยสรุป ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยักระตุน้ท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน 
ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเหน่ียวร้ังให้พนกังานเกิดความผูกพนักบังานและองคก์าร ในขณะท่ีปัจจยัค ้าจุนเป็น
ปัจจัยเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมการท างาน ซ่ึงมีไวเ้พื่อค ้ าจุนหรือป้องกันไม่ให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน และไม่ชอบงาน โดยท่ีไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้พนกังานเกิดความ
กระตือรือร้นในการท างานดงัเช่นปัจจยัจูงใจ 
 
 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างาน  
สิริวดี ชูเชิด (2556, อา้งถึงใน วิภาวรรณ เส็งสาย, 2561, น.26) ไดใ้ห้ความหมายของ

ประสิทธิภาพในการท างานว่า “ความสามารถและทกัษะในการกระท าของบุคคลของตนเอง หรือ
ของผูอ่ื้นใหดี้ขึ้น เจริญขึ้น เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของตนเองและขององคก์ร อนัจะท าใหต้นเอง ผูอ่ื้น
และองคก์ร เกิดความพึงพอใจและสงบสุขในท่ีสุด”  

สมใจ ลกัษณะ (2546, อา้งถึงใน อคัรเดช ไมจ้นัทร์, 2560, น.17) ไดใ้หค้วามหมายของ
ประสิทธิภาพในการท างานว่า “บุคคลท่ีตั้งใจปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถใชก้ลวิธีหรือเทคนิค
การท างานท่ีจะสร้างผลงานไดม้ากเป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจ โดยส้ินเปลืองทุนค่าใช้จ่าย 
พลงังานและเวลาน้อย ซ่ึงประสิทธิภาพการท างานประกอบดว้ย การบรรลุเป้าหมายผลส าเร็จการ
จดัหาปัจจยัทรัพยากร และมีกระบวนการปฏิบติังานท่ีดี” 

สัญญา สัญญาวิวฒัน์ (2544, น.114, อา้งถึงใน พระมหาคณาธิป จนัทร์สง่า, 2561, น.
17) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพในการท างานว่า “การวดัผลการท างานขององค์กรนั้น ว่า
ท างานไดป้ริมาณมากนอ้ยแค่ไหน คุณภาพงานดีมากนอ้ยแค่ไหน ใชเ้งิน ใชเ้วลา ใชแ้รงงานไปมาก
นอ้ยแค่ไหน เป็นผลดีต่อผูรั้บบริการมากนอ้ยแค่ไหน โดยรวมความมีประสิทธิภาพจึงหมายถึง การ
ท างานใหไ้ดป้ริมาณและคุณภาพมาก องคก์รมีความสมคัรสมาน” 

Peterson & Plowman (ม.ป.ป., อา้งถึงใน กานดา ค ามาก, 2555, น.38) ไดใ้หค้วามหมาย
ของประสิทธิภาพในการบริหารงานด้านทางธุรกิจว่า “ในความหมายอย่างแคบหมายถึงการลด
ตน้ทุนในการผลิต และความหมายอย่างกวา้ง หมายถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of 
Effectiveness) และความสามารถใน การผลิต (Competence and Capability) และ ในการด าเนินงาน
ทางดา้นธุรกิจท่ีจะถือว่ามีประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา้ หรือบริการในปริมาณและ
คุณภาพท่ีต้อง การท่ีเหมาะสมและต้นทุนน้อยท่ีสุดเพื่อค านึงถึงสถานการณ์และขอผูกพนัด้าน
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การเงินท่ีมีอยู ่ดงันั้น แนวความคิดของค าวา่ประสิทธิภาพในดา้นธุรกิจมีองคป์ระกอบ 4 ประการ คือ 
ตน้ทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) และวิธีการ (Method) ในการผลิต”  

บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2551, น.283, อา้งถึงใน กานดา ค ามาก, 2555, น.40 ) ไดใ้ห้
ความหมายของประสิทธิภาพในการท างานว่า “ผลผลิต (productivity) หรือผลการด าเนินงานของ
องค์กร (Organization performance) ท่ีบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร โดยใช้ทรัพยากรท่ี
เป็นปัจจยัน าเขา้อยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด” 

กชกร เอ็นดูราษฎร์ (2550, น.13 อ้างถึงใน กิตติยา ฐิติคุณรัตน์, 2556, น.8) ได้ให้
ความหมายของประสิทธิภาพในการท างานว่า “การสร้างผลงานหรือผลส าเร็จออกมาโดยผลงานท่ี
ไดมี้คุณค่ามากกว่าทรัพยากรท่ีใชไ้ป กล่าวคือ สามารถผลิตของไดเ้พิ่มสูงขึ้นกว่าเดิม โดยท่ี ตน้ทุน
ไม่เพิ่มหรือสามารถผลิตของทุกอยา่งไดม้ากเหมือนเดิม แต่มีการใชต้น้ทุนนอ้ยลงกวา่เดิม” 

กล่าวโดยสรุป ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ผลผลิตท่ีไดจ้ากการด าเนินงาน 
โดยใชท้กัษะ ความสามารถ กลวิธีหรือเทคนิคต่าง ๆ ในการท างาน เพื่อสร้างผลงานออกมาไดอ้ยา่งมี
คุณภาพ เป็นไปตามเป้าหมายและก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์รใหไ้ดม้ากท่ีสุด โดยท่ีการด าเนินงาน
ดงักล่าว ตอ้งส้ินเปลืองตน้ทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ยท่ีสุด  
 
 

2.3 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
การวิจยัในคร้ังน้ีไดท้ าการทบทวนวรรณกรรมจากผลการศึกษาท่ีผ่านมา ในเร่ืองดา้น

แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน และพบผลวิจัยท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1  
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

1 กานดา  
ค ามาก 
(2555) 

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของ
พนกังาน ใน
อุตสาหกรรมผลิต
ช้ินส่วน
อิเลก็ทรอนิกส์ใน
จงัหวดั
นครราชสีมา 

ผูบ้ริหาร และ
พนกังานฝ่ายผลิต
ในจงัหวดั
นครราชสีมา 
จ านวน 216 คน 
จากบริษทัจ านวน
ทั้งส้ิน 24 แห่ง  

แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอกมีความสัมพนัธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
โดยแรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ดา้น
ความตอ้งการสัมพนัธ์ ดา้น
ความตอ้งการกา้วหนา้และ
อ านาจ ส่วนแรงจูงใจภายนอก 
ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายขององคก์ร
และดา้นความมีเอกลกัษณ์ของ
งาน 

2 อญัชลีกร 
สุทธิผอ่ง 
(2555) 

อิทธิพลของ
ความสุขและ
แรงจูงใจทาง
ความส าเร็จท่ี
ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพใน
การท างานของ
พนกังานธนาคาร 

พนกังานสังกดัสาย
งานธุรกิจรายยอ่ย
และเครือข่าย 
บมจ.
ธนาคารกรุงไทย 
จ านวน 200 คน 

แรงจูงใจทางความส าเร็จของ
พนกังานมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการท างานใน
ทางบวก และมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน
มากกวา่ความสุขในการท างาน 
โดยแรงจูงใจทางความส าเร็จ 
ไดแ้ก่ ดา้นกลา้เส่ียง ดา้นมีพลงั
ความสามารถ ดา้นทกัษะในการ
จดัระบบงาน อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ในขณะท่ี ดา้นมีความ
รับผิดชอบต่อตนเอง ดา้น
ตอ้งการทราบผลในการ
ตดัสินใจ และดา้นความสามารถ
คาดการณ์ล่วงหนา้ อยูใ่น
ระดบัสูง  
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
3 ปวีณรัตน์ 

สิงห
ภิวฒัน์ 
(2557) 

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน 
ของบุคลากรใน
สังกดัอาชีวศึกษา
จงัหวดัล าปาง 

บุคลากรในสังกดั
อาชีวศึกษาจงัหวดั
ล าปางท่ีปฏิบติังาน
ในวิทยาลยัเทคนิค
ล าปาง วิทยาลยั
อาชีวศึกษาล าปาง 
วิทยาลยัสารพดั
ช่างล าปาง 
วิทยาลยัการอาชีพ
เกาะคา วิทยาลยั
การอาชีพเถิน และ
วิทยาลยั
เทคโนโลยแีละ
การจดัการ กฟผ. 
แม่เมาะ จ านวน 
241 คน 

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในสังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดั
ล าปาง ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
ความส าเร็จ ความตอ้งการความ
ผกูพนั และความตอ้งการอ านาจ 

4 เพญ็แข 
แสวงดี 
(2557) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั 
เซนเตอร์พอยต ์
ฮอสพิทอลิต้ี 
จ ากดั 

พนกังานบริษทั 
เซนเตอร์พอยต ์
ฮอสพิทอลิต้ี จ ากดั 
จ านวน 133 คน 

ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ
มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก ในขณะ
ท่ีดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความกา้วหนา้ และดา้น
ความส าเร็จของงานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานอยู่
ในระดบัปานกลาง ส าหรับ
ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและ
การบริหารมีผลต่อ 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

    ประสิทธิภาพในการท างานอยู่
ในระดบัมาก ดา้นสภาพการ
ท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
และดา้นโอกาสท่ีจะไดค้วาม
เจริญกา้วหนา้ในอนาคต มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

5 ชานนท ์
อภิชยั
ณรงค ์
(2557) 

แรงจูงใจกบั
ประสิทธิผลใน
การปฏิบติังาน
ของบุคลากร: 
ศึกษากรณี ส านกั
อ านวยการประจ า
ศาลอาญา 

ขา้ราชการศาล
ยติุธรรมในศาล
อาญา จ านวน 209 
คน 

องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 4 
ดา้นคือ ดา้นทศันคติต่อองคก์าร 
ดา้นสวสัดิการและการ
สนบัสนุน ดา้นการปกครอง 
ดา้นความสัมพนัธ์ มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร 

6 นลพรรณ 
บุญฤทธ์ิ 
(2558) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังาน
ของบุคลากร 
องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั
ชลบุรี 

บุคลากรใน
องคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัชลบุรี 
จ านวน 250 คน 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน คือ 
ความส าเร็จในงาน ต าแหน่งงาน 
ความรับผิดชอบในงาน และ
สถานภาพในการท างาน มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 
7 เกศณ

รินทร์ งาม
เลิศ (2559) 

แรงจูงใจท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 
และลูกจา้ง  
องคก์าร
คลงัสินคา้  
 

พนกังาน และ
ลูกจา้งองคก์าร
คลงัสินคา้ จ านวน 
250 คน 

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน 
และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ 
ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและ
การบริหาร และดา้นความมัน่คง
ในการท างาน 

8 เพญ็รุ่ง 
แกว้ทอง 
(2559) 

แรงจูงใจกบั
ประสิทธิผลใน
การปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ี
ธุรการศาล
ยติุธรรม : 
กรณีศึกษา ศาล
อุทธรณ์ภาค 1 

ขา้ราชการศาล
ยติุธรรมและ
ลูกจา้ง ส านกั
อ านวยการประจ า
ศาลอุทธรณ์ ภาค 1 
จ านวน 94 คน 

แรงจูงใจในการท างานมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลใน
การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ธุรการศาลยติุธรรมอยา่งมี
นยัส าคญั ทั้งปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้น
สภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้น
เทคนิคการนิเทศงาน ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการ
ยอมรับในงาน ดา้น
ความกา้วหนา้ในงาน ดา้น
เงินเดือนและผลตอบแทนดา้น
ความรับผิดชอบในงาน ดา้น
ความมัน่คงในงาน ดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน และดา้น
ลกัษณะงาน มีสหสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลในระดบัสูงทุกดา้น 
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ตารางท่ี 2.1 สรุปผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง (ต่อ) 

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา ช่ือเร่ือง กลุ่มตัวอย่าง ผลการศึกษา 

9 พระมหา
คณาธิป 
จนัทร์สง่า 
(2561) 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการ

ส านกังานเขต
ส านกังาน 

เขตสัมพนัธวงศ ์
กรุงเทพมหานคร 

ขา้ราชการ
ส านกังาน 

เขตสัมพนัธวงศ ์
กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 113 คน 

ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ี
รับผิดชอบ โอกาสกา้วหนา้
ในท่ีท างาน สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน การไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ และ
สัมพนัธภาพกบัเพื่อน

ร่วมงาน ไม่มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 
10 นิตยา มี

เสม 
(ม.ป.ป.) 

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของ
ขา้ราชการใน
หน่วยงาน
สนบัสนุน 
ของกรมการแพทย ์

ขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจ า 
พนกังานราชการ 
จ านวน 180 คน 

ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จ
ในการท างาน การยอมรับนบั
ถือลกัษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ ความกา้วหนา้ 
และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
เงินเดือน สภาพแวดลอ้มใน
การท างานความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล นโยบายและ
การบริหารจดัการ ความ
สมดุลในชีวิต ความมัน่คงใน
งาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัสูงต่อประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการในหน่วยงาน
สนบัสนุนของกรมการแพทย ์

 
จากการศึกษา พบว่า มีผูท้  าการศึกษาด้านแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานในองคก์รท่ีแตกต่างกนั โดยแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล (นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 2558; นิตยา มีเสม, ม.ป.ป.; ปวีณ
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รัตน์ สิงหภิวฒัน์, 2557; เพ็ญแข แสวงดี, 2557; เพ็ญรุ่ง แกว้ทอง, 2559) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ (นิตยา มีเสม, ม.ป.ป.; ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์, 2557; เพญ็แข แสวงดี, 2557; เพญ็รุ่ง แกว้ทอง, 
2559) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (กานดา ค ามาก, 2555; นิตยา มีเสม, ม.ป.ป.; เพ็ญแข แสวงดี, 
2557; เพญ็รุ่ง แกว้ทอง, 2559) ดา้นความรับผิดชอบ (นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 2558; นิตยา มีเสม, ม.ป.ป.; 
เพ็ญแข แสวงดี, 2557; เพ็ญรุ่ง แก้วทอง, 2559; อัญชลีกร สุทธิผ่อง, 2555) ด้านความก้าวหน้า 
(กานดา ค ามาก, 2555; นิตยา มีเสม, ม.ป.ป.; เพญ็แข แสวงดี, 2557; เพญ็รุ่ง แกว้ทอง, 2559)  

แรงจูงใจด้านปัจจัยค ้ า จุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่  ด้าน
ค่าตอบแทน (เพ็ญแข แสวงดี, 2557; เพ็ญรุ่ง แกว้ทอง, 2559) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(กานดา ค ามาก, 2555; เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559; ชานนท ์อภิชยัณรงค,์ 2557; นิตยา มีเสม, ม.ป.ป.; 
ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์, 2557; เพญ็แข แสวงดี, 2557; เพญ็รุ่ง แกว้ทอง, 2559) ดา้นการนิเทศงาน (เพญ็
รุ่ง แกว้ทอง, 2559) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน(กานดา ค ามาก, 2555 ; เกศณรินทร์ งามเลิศ, 
2559; นิตยา มีเสม, ม.ป.ป.; เพ็ญแข แสวงดี, 2557; เพ็ญรุ่ง แกว้ทอง, 2559) ดา้นสภาพการท างาน 
(เพญ็แข แสวงดี, 2557; เพญ็รุ่ง แกว้ทอง, 2559) ดา้นสถานะทางอาชีพ (นลพรรณ บุญฤทธ์ิ, 2558) 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน (เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559; นิตยา มีเสม, ม.ป.ป.; เพญ็รุ่ง แกว้ทอง, 
2559) ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา (ชานนท ์อภิชยัณรงค,์ 2557)  

แรงจูงใจดา้นอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นสมดุล (นิตยา มี
เสม, ม.ป.ป.) ดา้นทศันคติต่อองคก์าร (ชานนท ์อภิชยัณรงค,์ 2557) ดา้นสวสัดิการและการสนบัสนุน 
(ชานนท ์อภิชยัณรงค,์ 2557)  

ในขณะท่ี พระมหาคณาธิป จนัทร์สง่า (2561) ไดผ้ลการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัจูงใจ
ดา้นลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสกา้วหน้าในท่ีท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน การไดรั้บ
การยอมรับนับถือ และสัมพนัธภาพกับเพื่อร่วมงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

แม้ว่างานวิจัยในอดีตจะมีผู ้ท าการศึกษาแรงจูงใจในด้านต่าง  ๆ ท่ี ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานมากมาย หากแต่เป็นการศึกษาในสถานการณ์แวดลอ้มท่ีปกติท่ีธุรกิจทั้ง
เลก็และใหญ่สามารถด าเนินกิจการไดอ้ยา่งราบร่ืนและ แต่ในสถาการณ์ปัจจุบนัท่ีทุกประเทศทัว่โลก
ก าลงัเผชิญกับวิกฤตการณ์โรคติดเช้ือไวรัสโควิด -19 ท่ีส่งผลให้ทุกธุรกิจได้รับผลกระทบตั้งแต่
ขาดทุนไปจนถึงการปิดกิจการ ดังนั้ น ผู ้วิจัยจึงสนใจศึกษาในเร่ืองเดียวกันน้ี ในบริบทของ
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปซ่ึงอาจส่งผลต่อความคิดของกลุ่มตวัอย่าง ดงันั้น ผูวิ้จยัไดเ้ลือกตวั
แปรท่ีจะใชศึ้กษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีจะใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี
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จากแนวคิด และทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg โดยแบ่งปัจจยัออกเป็น 2 กลุ่ม และก าหนดให้มี 9 
ตวัแปรท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 

1) ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล  
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลมีความสัมพนัธ์

ในเชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยงานวิจยัของ นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558), นิตยา มีเสม 
(ม.ป.ป.), ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์ (2557), เพญ็แข แสวงดี (2557) และเพญ็รุ่ง แกว้ทอง (2559), พบวา่ 
การท่ีพนกังานสามารถปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีภายใตห้ลกัเกณฑ์และ
เง่ือนไขดา้นเวลาท่ีก าหนดไว ้และสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ต่างๆไดด้ว้ยตนเอง จะสามารถท า
ให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จนั้น ซ่ึงส่งผลให้พนกังานมีประสิทธิภาพใน
การท างานเพิ่มมากขึ้น จึงน าไปสู่การตั้งสมมุติฐานท่ีวา่  

H1 : ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y  

2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์ในเชิง

บวกกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยงานวิจยัของ นิตยา มีเสม (ม.ป.ป.), ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์ 
(2557), เพญ็แข แสวงดี (2557) และเพญ็รุ่ง แกว้ทอง (2559) พบวา่ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้
พนักงานได้แสดงศกัยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ีและมีการกล่าวชมเชยเม่ือท างานได้ส าเร็จอย่าง
สม ่าเสมอ รวมถึงการท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับและความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน ลว้นเป็นการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน จึงน าไปสู่การตั้งสมมุติฐานท่ีวา่ 

H2 : การได้รับการยอมรับนับถือส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y 

3) ความรับผิดชอบ 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า  ความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพในการท างาน โดยงานวิจยัของ นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558), นิตยา มีเสม (ม.ป.ป.), เพญ็
แข แสวงดี (2557), เพญ็รุ่ง แกว้ทอง (2559) และอญัชลีกร สุทธิผ่อง (2555) พบว่า ยิ่งผูบ้งัคบับญัชา
ให้ค  าแนะน า ค  าปรึกษา ช้ีแจงเก่ียวกับหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนักงานอย่างชัดเจนและเปิด
โอกาสให้พนกังานแสดงใชค้วามรู้ความสามารถในการตดัสินใจการปฏิบติังานมากเท่าใด ยิ่งส่งผล
ให้พนักงานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเสร็จส้ินทนัเวลามากเท่านั้น จึงน าไปสู่
การตั้งสมมุติฐานท่ีวา่  
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H3 : ความรับผิดชอบส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
รัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y 

4) ความกา้วหนา้ 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า  ความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพในการท างาน โดยงานวิจยัของ กานดา ค ามาก (2555), นิตยา มีเสม (ม.ป.ป.), เพญ็แข 
แสวงดี (2557) และเพ็ญรุ่ง แก้วทอง (2559) มีผลการศึกษาเป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือ การท่ี
องค์กรให้ความสนับสนุนในดา้นการศึกษา อาทิ ส่งเสริมให้พนักงานศึกษาต่อตามความถนัด เปิด
โอกาสให้พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมอย่างทัว่ถึง รวมถึงการจดัให้มีการฟ้ืนฟูความรู้เดิมและอบรม
ความรู้ใหม่ๆ อย่างสม ่าเสมอ ยิ่งส่งผลให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากขึ้น จึง
น าไปสู่การตั้งสมมุติฐานท่ีวา่ 

H4 : ความก้าวหน้าส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
รัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y 

ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
5) ค่าตอบแทน 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการ
ท างาน โดยงานวิจยัของ เพ็ญรุ่ง แกว้ทอง (2559) และเพ็ญแข แสวงดี (2557) พบว่า หากพนักงาน
รับรู้วา่การขึ้นเงินเดือน การปรับเล่ือนต าแหน่งมีความเหมาะสมตามผลการปฏิบติังานและเหมาะสม
กบัความยากของงานและปริมาณงานท่ีท า รวมถึงการไดรั้บสวสัดิการต่างๆ ท่ีมีความเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน ยิง่ส่งผลใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมาก
ขึ้น จึงน าไปสู่การตั้งสมมุติฐานท่ีวา่ 

H5 : ค่าตอบแทนส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
รัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y 

6) ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์ในเชิง

บวกกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยงานวิจยัของ ค ามาก (2555), เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559), ชา
นนท์ อภิชัยณรงค์ (2557), นิตยา มีเสม (ม.ป.ป.), เพ็ญรุ่ง แก้วทอง (2559) และ เพ็ญแข แสวงดี 
(2557) พบว่า การท่ีพนักงานมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีการใช้ถอ้ยค าท่ีสุภาพในการ
สนทนา แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัเป็นอย่างดี ไม่เกิดความขดัแยง้
ใดๆ ลว้นส่งผลให้บรรยากาศในท่ีท างานมีความปกติสุข ซ่ึงสอดคลอ้งกับประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานใหเ้พิ่มขึ้นเช่นกนั จึงน าไปสู่การตั้งสมมุติฐานท่ีวา่ 
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H6 : ความสัมพันธ์เพ่ือนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y 

7) การนิเทศงาน  
จากการทบทวนวรรณกรรม  พบว่า การนิเทศงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพในการท างาน โดยงานวิจยัของ เพ็ญรุ่ง แก้วทอง (2559) พบว่า หากผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายงานได้ตรงตามหน้าท่ีความรอบผิดชอบของพนักงาน ประกอบกับการมีความรู้ความ
ช านาญและสามารถน าความรู้พร้อมทั้งน าเทคนิคใหม่ๆ มาใชใ้นการบริหารงาน ช้ีแนะแนวทางและ
สอนงานให้กบัพนักงานดว้ยความเต็มใจ จะสามารถท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท างาน
เพิ่มขึ้น จึงน าไปสู่การตั้งสมมุติฐานท่ีวา่ 

H7 : การนิเทศงาน ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
รัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y 

8) นโยบายและการบริหารงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า นโยบายและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์ในเชิง

บวกกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยงานวิจยัของ กานดา ค ามาก (2555), เกศณรินทร์ งามเลิศ 
(2559), นิตยา มีเสม (ม.ป.ป.), เพญ็แข แสวงดี (2557), เพญ็รุ่ง แกว้ทอง (2559) พบวา่ การท่ีองคก์ร มี
กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีมีความเหมาะสม มีการก าหนดนโยบายในการบริหารงานอย่างเป็นระบบ 
ชดัเจน และเป็นธรรม จะท าให้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานได ้จึงน าไปสู่
การตั้งสมมุติฐานท่ีวา่ 

H8 : นโยบายและการบริหารงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y 

9) สภาพแวดลอ้มการท างาน 
จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า สภาพแวดลอ้มการท างานมีความสัมพนัธ์ในเชิง

บวกกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยงานวิจยัของ เพญ็รุ่ง แกว้ทอง (2559) และ เพญ็แข แสวงดี 
(2557) พบว่า ยิ่งองคก์รมีเคร่ืองอ านวยความสะดวกท่ีทนัสมยั พร้อมใชง้าน และมีเพียงพอส าหรับ
พนกังานทุกคน รวมถึงมีการปรับปรุงสถานท่ีท างานให้มีความเหมาะสมและเป็นสัดส่วนให้เอ้ือต่อ
การท างาน จะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานของพนกังานเพิ่มมากขึ้น 

H9 : สภาพการท างานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท
รัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y 
  



21  
 

 

บทที่  3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั
รัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y” มีรายละเอียดของวิธีการด าเนินวิจัย 
ดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
การศึกษาวิจัยค ร้ัง น้ี  เ ป็นการวิจัย เ ชิงปริมาณ (Quantitative Research)  ท่ีมุ่ งหา 

ขอ้เทจ็จริงและขอ้สรุปเชิงปริมาณ และใชข้อ้มูลท่ีเป็นตวัเลขเป็นหลกัฐานยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้
คน้พบและขอ้สรุปต่างๆ ผ่านการใช้เคร่ืองมือท่ีมีความเป็นปรนัยในการเก็บรวบรวมขอ้มูล อาทิ
แบบสอบถามแบบทดสอบ การสังเกต การสัมภาษณ์ การทดลอง เป็นตน้ (drjirapan, 2555) โดยการ
วิจัยคร้ังน้ีมีแนวทางการศึกษาในลักษณะวิธีการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ผ่านการเก็บ
แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ผ่านทาง Google Form เป็นเคร่ืองมือส าหรับการ
รวบรวมขอ้มูล และท าการเก็บขอ้มูลช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงจากกลุ่มตวัอย่างเพียงคร้ังเดียว (Cross - 
Sectional Study) 
 
 

3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศ

ยาน Generation Y ท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ. 2523 – 2543 (กรมสุขภาพจิต, 2563) หรือมีอายุระหว่าง 20 – 
40 ปี โดยทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอนคือ 5,482 คน 

การสุ่มตัวอย่างในการวิจัยคร้ังน้ีจะใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างท่ีไม่อาศัยความน่าจะเป็น 
(Nonprobability Method) โดยจะใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างตามความสะดวก (Convenience Sampling) 
เน่ืองจากเป็นการสุ่มตัวอย่างท่ีประหยดัเวลาและสามารถเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างได้ง่าย (จิร
ภิญญา จิรไพศาลกุล, 2562) 
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ขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ี เน่ืองจากทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึง
สามารถใชสู้ตรการก าหนดขนาดตวัอย่างแบบทราบจ านวนประชากรของ Taro Yamane ดว้ยระดบั
ความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ดงัน้ี 
 

เม่ือ 
n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N = จ านวนประชากร (การศึกษาคร้ังน้ีคือจ านวน 5,482 คน)  
e = ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง (การศึกษาคร้ังน้ีก าหนดไวท่ี้ร้อยละ 5) 
แทนค่า    n =               5,482         .  

            1 + (5,482)(0.05)2 
n =    372.798 
ดังนั้ น จากการค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากสูตรได้ผลของขนาดของกลุ่ม

ตวัอย่างจ านวน 372.798 คน ดงันั้น ตอ้งเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งให้ไดอ้ยา่งนอ้ยท่ีสุดจ านวน 373 
คน  
 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
งานวิจยัน้ีอาศยัแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ผ่านทาง Google form 

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบบสอบถามดังกล่าวใช้ค  าถามปลายปิด (Closed - 
Ended Questions) ซ่ึงแบ่งโครงสร้างแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากร โดยมีลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) 
จ านวน 5 ขอ้ ดงัน้ี 

1. อาย ุ
2. เพศ 
3. ระดบัการศึกษา 
4. อายกุารท างาน 
5. รายไดต้่อเดือน  
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ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน  แบ่งออกเป็น 2 ส่วน โดยมี
ลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) 5 ตวัเลือก มาตรวดัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีใชใ้นการ
วิจยัน้ี เป็นของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ซ่ึงประกอบไปดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 27 ขอ้ ดงัน้ี 
1. ปัจจยัจูงใจ จ านวน 12 ขอ้ ไดแ้ก่ 

1.1  ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล จ านวน 3 ขอ้ 
1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ จ านวน 3 ขอ้ 
1.3  ความรับผิดชอบ จ านวน 3 ขอ้ 
1.4  ความกา้วหนา้ จ านวน 3 ขอ้ 

2. ปัจจยัค ้าจุน จ านวน 15 ขอ้ ไดแ้ก่ 
2.1  ค่าตอบแทน จ านวน 3 ขอ้ 
2.2  ความสัมพนัธ์เพื่อนร่วมงาน จ านวน 3 ขอ้ 
2.3  การนิเทศงาน จ านวน 3 ขอ้ 
2.4  นโยบายและการบริหารงาน จ านวน 3 ขอ้ 
2.5  สภาพการท างาน จ านวน 3 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ (Check 
list) 5 ตวัเลือก มาตรวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีใช้ในงานวิจยัน้ี เป็นของ กานดา ค ามาก 
(2555) ซ่ึงประกอบไปดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 4 ขอ้ 

ทั้ งน้ี แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 จะก าหนดให้ผู ้ตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบตามความคิดเห็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบของ 
Likert’s Scale โดยก าหนดคะแนนตามสเกล ดงัน้ี 
 

ระดับความคิดเห็น ระดับคะแนน 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 

เห็นดว้ย 4 

ไม่แน่ใจ 3 

ไม่เห็นดว้ย 2 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 
 
  



24  
 

เม่ือน าคะแนนท่ีไดม้าก าหนดช่วงห่างของการวดั โดยใชค้่าทางสถิติในการค านวณหา
ค่าเฉล่ียจะไดด้งัน้ี 

ช่วงห่าง     =  คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด 
                              จ านวนชั้น  
                                      = 5 - 1 

  5 
                           =  0.8 

จากการค านวณขา้งตน้ สามารถก าหนดการแปลความหมายค่าเฉล่ียของคะแนนระดบั
ความคิดเห็น ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 1.00- 1.80 หมายถึง มีระดบัความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง มีระดบัความเห็นดว้ยนอ้ย 
ค่าเฉล่ีย 2.61– 3.40 หมายถึง มีระดบัความเห็นดว้ยปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง มีระดบัความเห็นดว้ยมาก 
ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง มีระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 
 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลจะใชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล 2 ประเภท ดงัน้ี 
1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และ

ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) ในการพรรณนาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
2) การวิเคราะห์ตวัประกอบ (Factor Analysis) เพื่อเป็นการตรวจสอบในชุดค าถาม 
3) การวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือ (Reliability) โดยใชว้ิธี (Cronbach’s Alpha) 
4 )  ส ถิ ติ เ ชิ งอนุมาน ( Inferential Statistics)  โดยใช้การวิ เคราะห์สหสัมพันธ์  

(Correlation)  และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั
รัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y” สามารถน าเสนอผลการวิจยัตามล าดบั ดงัน้ี 

4.1  ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2  ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
4.3  การวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร (Factor Analysis) 
4.4  การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั (Reliability) 
4.5  การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร (Correlation Analysis) 
4.6  การวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 
4.7  การทดสอบสมมติฐานงานวิจยั 

 
 

4.1 ข้อมูลเกีย่วกบัลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 373 คน สามารแจกแจงขอ้มูลรายละเอียด

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยมีรายละเอียขอ้มูลตามตาราง 4.1  
 
ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ร้อยละ 
1.  เพศ 
     1)  ชาย 
     2)  หญิง 

 
99 

274 

 
26.54 
73.46 

รวม 373 100.00 
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ตาราง 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของลักษณะทางประชากรศาสตร์ (ต่อ) 
2.  อาย ุ
     1)  20 – 30 ปี 
     2)  31 – 40 ปี 

 
212 
161 

 
56.84 
43.16 

รวม 373 100.00 
3.  ระดบัการศึกษา 
     1)  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
     2)  ปริญญาตรี 
     3)  สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
3 
266 
104 

 
0.80 
71.31 
27.88 

รวม 373 100.00 
4.  อายใุนการท างาน 
     1)  ต ่ากวา่ 5 ปี 
     2)  5 – 10 ปี 
     3)  11 – 15 ปี 
     4)  สูงกวา่ 15 ปี 

 
123 
175 
35 
40 

 
32.98 
46.92 
9.38 

10.72 
รวม 373 100.00 

5.  รายไดต้่อเดือน 
     1)  ต ่ากวา่ 20,000 บาท 
     2)  20,000 - 30,000 บาท 
     3)  30,001 - 40,000 บาท 
     4)  40,001 - 50,000 บาท 
     5)  50,001 - 60,000 บาท 
     6)  60,001 - 70,000 บาท 
     7)  สูงกวา่ 70,001 บาท 

 
31 

185 
83 
36 
13 
8 

17 

 
8.31 

49.60 
22.25 
9.65 
3.49 
2.14 
4.56 

รวม 373 100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 73.46 มีอายุ 
20 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 56.84 มีระดบัการศึกษาอยู่ท่ีปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 71.31 มีอายุในการ
ท างานอยู่ท่ี 5 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.92 และมีรายไดต้่อเดือนเฉล่ีย 20,000 - 30,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 49.60  
 
 

4.2 ตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผูว้ิจัยได้ท าการก าหนดสัญลักษณ์ของตัวแปรท่ีเป็นข้อค าถามทั้ งหมดเพื่อใช้เป็น

ตัวแทนของตัวแปรนั้นๆ เพื่อให้สะดวกต่อการน าไปวิเคราะห์ข้อมูลผ่านโปรแกรม SPSS for 
Windows รายละเอียดตามตารางท่ี 4.2  
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงรายละเอยีดตัวแปรท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

สัญลกัษณ์ รายการตัวแปร 
ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล 
Achievement1 ท่านท างานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมาย 
Achievement2 ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นในขณะท่ีปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 

Achievement3 ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นวา่พอใจในงานของท่าน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
Respect1 ท่านไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความรู้

ความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
Respect2 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
Respect3 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นต่างๆ ท่ีท่านเสนอแนะ 
ดา้นความรับผิดชอบ 
Responsibility1 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ 
Responsibility2 ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจกบังานท่ีไดรั้บผิดชอบ 
Responsibility3 ท่านท างานโดยไม่ตอ้งมีการควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจากหวัหนา้งาน 
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ตารางท่ี 4.2  แสดงรายละเอยีดตัวแปรท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล (ต่อ) 
ดา้นความกา้วหนา้ 
Progress1 หน่วยงานท่านสนบัสนุนในดา้นการฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูน

ความรู้ 
Progress2 หน่วยงานท่านพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 
Progress3 หน่วยงานท่านสนบัสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาในการเล่ือน

ต าแหน่งงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 
Policy1 หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการบริหารงานชดัเจน 
Policy2 หน่วยงานของท่านมีวิธีการด าเนินงานอยา่งเป็นระบบ 
Policy3 ผูบ้ริหารสามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จได้ 
ดา้นการนิเทศงาน 
Coaching1 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาสอนงานตรงตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 
Coaching2 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตรงตามหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 
Coaching3 ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาช้ีแนะการท างานใหด้ว้ยความเตม็ใจ 
ดา้นค่าตอบแทน 
Salary1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั 
Salary2 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั 
Salary3 สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
Friendship1 ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
Friendship2 เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
Friendship3 ท่านและเพื่อนยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะกนัและกนั 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
Environment1 หน่วยงานของท่านมีวสัดุอุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน

เพียงพอ 
Environment2 หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
Environment3 หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีเป็นสัดส่วนเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.2  แสดงรายละเอยีดตัวแปรท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล (ต่อ) 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
Performance1 ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการท างานของท่านไดรั้บการประเมินผลงานในระดบั

ดีขึ้น เม่ือเทียบกบัปีท่ีผา่นมา 
Performance2 ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถปฏิบติังานได้

อยา่งถูกตอ้ง ประหยดัในดา้นเวลาและค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานต่อทุกฝ่ายท่ี
เก่ียวขอ้งเป็นอยา่งดี 

Performance3 ผลการปฏิบติังานของท่านพบขอ้ผิดพลาดนอ้ยลงเม่ือเทียบกบัปีก่อน 
Performance4 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัการพฒันาและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานท่ี

มีคุณภาพสูงสุดเสมอ 
 
 

4.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis)  
ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร (Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบ

ความเหมาะสมของการวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อหาโครงสร้างท่ีแท้จริง โดยพิจารณาจากค่า  
Kaiser-Meyer-Olkin หรือ KMO ซ่ึงจะตอ้งมีค่าไม่ต ่ากว่า 0.5 และยิ่งเขา้ใกล ้1 มากเท่าไหร่ อนัจะ
หมายความว่าขอ้มูลชุดนั้นมีความเหมาะสมในการท า Factor Analysis มากเท่านั้น (กัลยา วินิชย์
บัญชา, 2546) ซ่ึงส าหรับงานวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิ้จัยได้น าค าถามวิจัยจ านวนรวมทั้งส้ิน 34 ข้อ มา
ตรวจสอบหาโครงสร้างท่ีแทจ้ริง โดยไดค้่า KMO ของชุดขอ้มูลในการวิเคราะองคป์ระกอบของตวั
แปรอยูท่ี่ 0.820 ซ่ึงเกิน 0.5 ตามตารางท่ี 4.3 ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงน าขอ้มูลขา้งตน้มาวิเคราะห์โครงสร้างท่ี
แทจ้ริงของตวัแปรทั้งหมดได ้
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ตาราง 4.3 แสดงผลความเหมาะสมของการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร 
 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .837 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 7303.632 

df 465 

Sig. .000 

ผู ้วิจัยใช้วิ ธี  Principle Component Analysis ในการวิเคราะห์องค์ประกอบการหา
โครงสร้างท่ีแทจ้ริงท่ีเกิดจากตวัแปรต่าง ๆ โดยท่ีก าหนดใหค้่า Eigen Value ตอ้งมากกวา่หรือเท่ากบั 
1 ซ่ึงเป็นค่าต ่าสุดท่ีใชใ้นการควบคุมจ านวนองคป์ระกอบของตวัแปร แลว้จึงใชโ้ปรแกรม SPSS ใน
การหมุมแกนด้วยวิธี Varimax เพื่อค านวณหาค่าน ้ าหนักของปัจจัยในแต่ละองค์ประกอบ โดย
ผลลพัธ์ท่ีได้จะเป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าความแปรปรวนท่ีเกิดจากองค์ประกอบร่วม ค่า
น ้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) และค่า Barlett’s Test Sphericity ท่ีมีค่า Significant เท่ากบั 
0.000 ทุกตวั ซ่ึงต ่ากวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ทั้งน้ี ผูวิ้จยัไดพ้ิจารณาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของแต่ละ
ตวัแปร โดยอา้งอิงจาก Hair et al. (2010) ท่ีกล่าวไวว้า่ “กรณีโมเดลมีปัจจยัแฝงไม่เกิน 7 ปัจจยั และมี
ค่า Communalities ต ่ากวา่ 0.45 ควรมีขนาดกลุ่มตวัอย่าง ไม่นอ้ยกวา่ 300 ตวัอยา่ง” ดงันั้น ในกรณีน้ี
ท่ีมีขนาดของกลุ่มตัวอย่างอยู่ท่ีจ านวน 373 คน ผูว้ิจัยจึงก าหนดให้แต่ละองค์ประกอบต้องมีค่า
น ้าหนกัมากกวา่ 0.45 ขึ้นไป (กฤตนยั จนัทาทิพวฒัน์, 2562) 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (คร้ังท่ี 1) 
 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 8 

policy3 .840 .110 .018 -.151 .070 .207 .054 .057 

policy2 .768 .155 .134 -.042 -.072 .183 .075 .053 

policy1 .720 .185 .035 .045 -.010 .366 .133 -.046 

progress1 .696 .165 .256 .075 .119 -.322 -.114 .231 

progress3 .623 -.069 .549 .236 .179 .013 -.074 .026 

achievement3 .132 .812 -.100 .053 .094 .125 .076 -.091 

achievement1 .239 .702 .270 .026 .003 -.112 .026 .186 

achievement2 .236 .618 .201 -.065 .222 -.114 .018 .188 

respect1 -.064 .584 .331 .142 .208 .226 -.100 .159 

respect2 -.012 .565 .386 .171 .285 .290 .048 .095 

responsibility2 .154 .082 .798 .057 .110 .199 .072 .105 

responsibility3 .129 .260 .623 .150 .024 .085 .203 .095 

responsibility1 .077 .354 .594 -.103 .144 -.093 .231 -.077 

progress2 .473 -.003 .483 .151 .290 .253 .057 .047 

respect3 .193 .429 .445 .089 .065 .297 -.095 .026 

environment2 .050 .026 .095 .850 .168 .263 .234 .078 

environment3 .016 .029 .169 .833 .145 .185 .276 .073 

environment1 -.091 .211 .009 .706 .159 .043 .380 .159 

performance3 -.054 .203 .135 .183 .763 .009 .168 .146 

performance1 .067 .243 .098 .319 .720 .074 .086 .207 

performance4 .331 -.078 .287 -.254 .686 .134 .143 .067 

performance2 -.002 .418 -.001 .343 .654 .044 -.016 .109 

coaching3 .095 .020 .085 .252 .082 .772 .174 .229 

coaching1 .352 .088 .189 .157 .024 .706 .193 .111 

coaching2 .294 .150 .172 .118 .112 .654 .271 .169 

salary2 .019 -.001 .154 .232 .073 .148 .801 .159 

salary1 .190 -.090 .028 .301 .074 .127 .758 .219 

salary3 -.018 .116 .118 .183 .132 .197 .726 .051 

friendship3 .131 .078 .093 .011 .062 .086 .136 .866 

friendship2 .065 .039 .010 .150 .226 .219 .163 .788 

friendship1 -.007 .421 .074 .195 .196 .135 .148 .587 

 
จากตารางท่ี 4.4 ในการวิเคราะห์องค์ประกอบตวัแปรคร้ังท่ี 1 พบว่า มีขอ้ค าถามจาก 

Progress จ านวน 2 ค าถาม ท่ีเกิดการ Double load และมี 1 ค าถามจาก Respect ท่ีมีค่า Factor loading 
ต ่าว่า 0.45 ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงพิจารณาตดัขอ้ค าถามจ านวน 3 ค าถาม ไดแ้ก่ หน่วยงานท่านพิจารณาการ
เล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม (Progress2) หน่วยงานท่านสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษา
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ในการเล่ือนต าแหน่งงาน (Progress3) และผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นต่างๆ ท่ีท่านเสนอแนะ 
(Respect 3) จากนั้นจึงด าเนินการวิเคราะห์องคป์ระกอบตวัแปรคร้ังท่ี 2 ดงัตาราง 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (คร้ังท่ี 2) 
 

Rotated Component Matrixa 

 
Component 

1 2 3 4 5 6 7 

salary1 .770 -.168 .224 .035 .074 .113 .262 

environment3 .769 .166 -.053 .249 .263 .008 -.041 

salary2 .762 -.099 .066 .001 .064 .248 .247 

environment2 .751 .167 -.020 .279 .338 -.077 -.042 

environment1 .751 .287 -.123 .225 .079 -.058 .084 

salary3 .655 .034 .023 .031 .127 .239 .146 

achievement3 .071 .760 .179 .066 .081 -.013 -.062 

achievement1 .034 .674 .272 .030 -.120 .291 .169 

respect1 .029 .627 -.061 .223 .226 .261 .152 

achievement2 -.050 .588 .263 .208 -.110 .265 .193 

respect2 .153 .583 -.003 .281 .282 .349 .103 

policy3 -.056 .047 .862 .055 .192 .054 .076 

policy2 .023 .129 .776 -.064 .209 .156 .037 

policy1 .144 .151 .739 -.020 .333 .030 -.033 

progress1 -.022 .194 .671 .199 -.268 .173 .162 

performance3 .224 .164 -.046 .767 .021 .187 .146 

performance1 .277 .244 .066 .762 .077 .067 .176 

performance2 .197 .447 -.013 .699 .076 -.016 .057 

performance4 -.069 -.181 .361 .614 .099 .377 .141 

coaching3 .307 .043 .086 .089 .775 .036 .220 

coaching1 .243 .076 .355 .036 .733 .189 .097 

coaching2 .268 .113 .310 .102 .668 .215 .176 

responsibility2 .089 .098 .138 .148 .273 .754 .068 

responsibility1 .075 .291 .104 .105 -.074 .690 -.044 

responsibility3 .240 .254 .142 .069 .144 .641 .041 

friendship3 .128 .093 .138 .070 .086 .066 .859 

friendship2 .237 .074 .058 .232 .222 -.028 .773 

friendship1 .240 .444 -.004 .207 .139 .063 .571 

 

จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบตวัแปรคร้ังท่ี 2 (ตารางท่ี 4.5) จะเห็นไดว้า่ขอ้ค าถามของ 
Salary บรรจุอยู่ ในองค์ประกอบเ ดียวกันกับ  Environment,  ข้อค าถาม Policy บรรจุอยู่ ใน
องค์ประกอบเดียวกันกับ Progress และ  ข้อค าถาม Respect บรรจุอยู่ในองค์ประกอบเดียวกัน 
Achievement ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดช่ือตวัแปรดงักล่าวใหม่เป็น ดา้นค่าตอบแทนและสภาพแวดลอ้ม
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การท างาน ด้านนโยบายและความก้าวหน้า และด้านความส าเร็จในงานท่ีท าและการได้รับการ
ยอมรับนับถือ ทั้งน้ี ส าหรับตวัแปรอ่ืน ๆ สามารถบรรจุในองคป์ระกอบตรงตามตวัแปรและบรรจุ
แยกไดอ้ยา่งอิสระกบัตวัแปรอ่ืน โดยสามารถสรุปตวัแปรสุดทา้ยและจ านวนขอ้ค าถามไดด้งัน้ี 

ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ   จ านวน 5 ค าถาม 
ดา้นนโยบายและความกา้วหนา้        จ านวน 4 ค าถาม 
ดา้นค่าตอบแทนและสภาพแวดลอ้มการท างาน     จ านวน 6 ค าถาม 
ดา้นความรับผิดชอบ          จ านวน 3 ค าถาม 
ดา้นการนิเทศงาน          จ านวน 3 ค าถาม 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน       จ านวน 3 ค าถาม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน        จ านวน 4 ค าถาม 
จากผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบของกลุ่มตวัแปรขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงปรับสมมุติฐานใหม่ 

ดงัน้ี 
H1 : ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลและการไดรั้บการยอมรับนบัถือส่งผลเชิงบวก

ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน 
Generation Y  

H2 : นโยบายและความก้าวหน้าส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  

H3 : ค่าตอบแทนและสภาพแวดลอ้มการท างานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y 

H4 : ความรับผิดชอบส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทั
รัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y 

H5 : การนิเทศงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษทั
รัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y 

H6 : ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  
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4.4 การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวัด (Reliability) 
ผูว้ิจัยได้น าข้อค าถามไปตรวจสอบความน่าเช่ือถือของแต่ละมาตรวดัว่าสามารถ

ยอมรับไดห้รือไม่ โดยไดผ้ลลพัธ์ตามตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงผลการทดสอบค่าความเช่ือมั่นของแต่ละตัวแปร 

 จ านวนขอ้ค าถาม Cronbach’s Alpha 

ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 5 0.806 

ดา้นนโยบายและความกา้วหนา้ 4 0.819 

ดา้นค่าตอบแทนและสภาพแวดลอ้มการท างาน 6 0.875 

ดา้นความรับผิดชอบ 3 0.717 

ดา้นการนิเทศงาน 3 0.855 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3 0.791 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4 0.789 

 
จากค่าความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha) ท่ีแสดงในตาราง 4.7 พบว่า ขอ้ค าถามของ

ตวัแปรขา้งตน้มีค่า Cronbach’s Alpha อยู่ระหว่าง 0.717 – 0.875 ซ่ึงมีค่าคะแนนเกินกว่า 0.7 จึงถือ
ได้ว่ามาตรวดัขา้งตน้มีค่าความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha) อยู่ในระดับท่ียอมรับได้ (nunnally 
1978) 
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4.5 การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 
 
ตาราง 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปร 

 
N = 373 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 

จากตารางท่ี 4.7 พบว่า  ตวัแปรอิสระทั้ง 6 ตวั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานหรือตวัแปรตามอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดย อธิพงศ ์แซ่ล้ี (2557) ไดใ้ห้ค  าอธิบายไวว้า่ 
“Pearson correlation coefficient จะมีค่าระหวา่ง -1 ถึง +1 โดยเคร่ืองหมายท่ีปรากฏอยูข่า้งหนา้จะบ่ง
บอกทิศทางของความสัมพนัธ์ หากความสัมพนัธ์เป็นแบบผกผนั  r จะมีค่าเป็น – (ลบ) และหาก
ความสัมพนัธ์เป็นแบบแปรตามกันหรือไปในทิศทางเดียวกัน  r จะมีค่าเป็น + ( บวก) โดยค่า 
Absolute value ของ r จะแสดงใหเ้ห็นระดบัของความสัมพนัธ์ โดยใหย้ดึถือแนวทางดงัต่อไปน้ี 

ถา้ r = 0.10 ถึง 0.29 ความสัมพนัธ์ของสองตวัแปรอยูใ่นระดบัต ่า  
ถา้ r = 0.30 ถึง 0.49 ความสัมพนัธ์ของสองตวัแปรอยูใ่นระดบักลาง 
ถา้ r = 0.50 ถึง 1.0 ความสัมพนัธ์ของสองตวัแปรอยูใ่นระดบัสูง 
ถา้ r = 0 แสดงวา่ไม่มีความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร  
ถา้ r = 1 หรือ -1 แสดงวา่มีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนัโดยสมบูรณ์” 

Mean
Std. 

Deviation

ดา้นคา่ตอบแทน
และสภาพแวดลอ้ม

การท างาน

ดา้นความส าเร็จ
ในงานท่ีท าและ
การไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ

ดา้นนโยบายและ
ความกา้วหน้า

ดา้นการ
นิเทศงาน

ดา้นความ
รับผิดชอบ

ดา้นความ
สมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน

ประสิทธิภาพ
ในการ

ปฏิบติังาน

ดา้นคา่ตอบแทนและ
สภาพแวดลอ้มการท างาน

4.1689 0.6705

ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า
และการไดรั้บการยอมรับนับ

ถือ
4.2960 0.4457 0.254***

ดา้นนโยบายและ
ความกา้วหน้า

3.8445 0.5650 0.121** 0.355***

ดา้นการนิเทศงาน 4.0733 0.5932 0.525*** 0.324*** 0.412***
ดา้นความรับผิดชอบ 4.1555 0.5250 0.322*** 0.525*** 0.361*** 0.400***

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน

4.3539 0.5002 0.437*** 0.403*** 0.242*** 0.428*** 0.269***

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4.1783 0.5291 0.406*** 0.501*** 0.249*** 0.337*** 0.408*** 0.442***
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ดงันั้น ส าหรับกรณีน้ี พบวา่ ดา้นค่าตอบแทนและสภาพแวดลอ้มการท างาน (r = 0.406, 
p < 0.001) ดา้นนโยบายและความกา้วหนา้ (r = 0.249, p < 0.001)  ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท าและ
การไดรั้บการยอมรับนับถือ (r = 0.501, p < 0.001)  ดา้นการนิเทศงาน (r = 0.337, p < 0.001)  ดา้น
ความรับผิดชอบ (r = 0.408, p < 0.001)  และด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (r = 0.442, p < 
0.001)  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 
 

4.6 การวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 
ผูว้ิจยัไดท้ าการทดสอบสมมติฐานของงานวิจยัโดยการใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตัวแปรทั้งหมดในคราว
เดียว (Enter Method) โดยพบว่ามีตวัแปรอิสระจ านวน 4 ตวัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y อย่างมีนัยส าคญัท่ี 0.05 
ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนและสภาพแวดลอ้มการท างาน (β = 0.208, p < 0.001) ดา้นความส าเร็จใน
งานท่ีท าและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (β = 0.297, p < 0.001) ดา้นความรับผิดชอบ (β = 0.128, 
p < 0.05) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (β = 0.196, p < 0.001) ในขณะท่ีดา้นนโยบายและ
ความก้าวหน้า (β = 0.031, p >0.05) และด้านการนิเทศงาน (β = -0.016, p > 0.05) ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation 
Y โดยตวัแปรตน้ทั้งหมดสามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได ้ร้อยละ 37.4  (R2 = 0.374, p < 0.001) 
ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตามตารางท่ี 4.8 ท่ีแสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) กรณีตวัแปรตามคือ ประสิทธิภาพในการท างาน 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอย 
 

Model Standardized Coefficients 

Beta 

ดา้นค่าตอบแทนและสภาพแวดลอ้ม
การท างาน 

0.208*** 

ดา้นนโยบายและความกา้วหนา้ 0.031* 

ด้ า น ค ว า มส า เ ร็ จ ใ น ง า น ท่ี ท า 
และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

0.297*** 

ดา้นการนิเทศงาน -0.016* 

ดา้นความรับผิดชอบ 0.128** 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.196*** 

df 6  

F 36.466 

R2 0.374 

N = 373 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
 

4.7 การทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 
จากการวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐานทั้งหมดตามล าดับขั้นตอนขา้งตน้ สามารถ

สรุปภาพรวมการทดสอบสมมติฐานงานวิจยัในเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y ตามตาราง 4.9 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวิจัย 
สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบ 

H1 : ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลและการไดรั้บการยอมรับนบัถือส่งผลเชิง
บวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่า
อากาศยาน Generation Y 

สนบัสนุน 

H2 : นโยบายและความกา้วหนา้ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y 

ไม่สนบัสนุน 

H3 : ค่าตอบแทนและสภาพแวดลอ้มการท างานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation 
Y 

สนบัสนุน 

H4 : ความรับผิดชอบส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน
บริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y 

สนบัสนุน 

H5 : การนิเทศงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทั
รัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y 

ไม่สนบัสนุน 

H6 : ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y 

สนบัสนุน 
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บทที่ 5 
การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั
รัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ผลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS for Windows ซ่ึงสามารถอภิปรายผลการศึกษาตลอดจนมีการน าเสนอขอ้เสนอแนะ
ส าหรับผูบ้ริหาร ขอ้จ ากดัในงานวิจยั รวมไปถึงขอ้เสนอแนะในการศึกษาวิจยัเพื่อต่อยอดส าหรับ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอนาคตไวด้งัน้ี 
 
 

5.1 อภิปรายผลการศึกษา 
ส่วนท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่างพนักงานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการ

ดา้นท่าอากาศยาน Generation Y ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 73.46) มีอายุ 20 - 30 ปี (ร้อยละ 
56.84) มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 71.31) มีอายุในการท างานอยู่ท่ี 5 - 10 ปี 
(ร้อยละ 46.92)  และมีรายไดต้่อเดือนเฉล่ีย 20,000 -30,000 บาท (ร้อยละ 49.60)  
 

ส่วนท่ี 2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
จากการทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 

บริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y มีผลการทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 
 

สมมติฐานท่ี 1 ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลและการได้รับการยอมรับนับถือส่งผล
เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน 
Generation Y 

ผลการวิจยัพบว่า ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลและการไดรั้บการยอมรับนับถือ
ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศ
ยาน Generation Y ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไวแ้ละสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิตยา มีเสม 
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(ม.ป.ป.), ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์ (2557), เพญ็แข แสวงดี (2557) และ เพญ็รุ่ง แกว้ทอง (2559) ท่ีพบวา่ 
ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลและการได้รับการยอมรับนับถือส่งผลให้พนักงานสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ การท่ีพนกังานสามารถท างานของตนเองไดส้ าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ละสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึ้นไดด้ว้ยตนเอง ประกอบกบัการท่ีไดรั้บค า
ชมเชย ความไวว้างใจ และได้รับการยกย่องจากทั้งผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ส่งผลให้
พนกังานรู้สึกภาคภูมิใจและรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จและไดรั้บการยอมรับนบัถือจากคนท่ี
ท างาน ซ่ึงทั้งหมดน้ีลว้นแลว้แต่ส่งผลใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

สมมติฐานท่ี 2 นโยบายและความก้าวหน้าส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษัทรัฐวิสาหกจิให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y 

ผลการวิจยัพบวา่ นโยบายและความกา้วหนา้ ไม่ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y  ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไวแ้ละขดัแยง้กบังานวิจยัของ กานดา ค ามาก (2555), นิตยา มีเสม (ม.ป.ป.), 
เพ็ญแข แสวงดี (2557) และ เพ็ญรุ่ง แกว้ทอง (2559) ท่ีพบว่าแรงจูงใจดา้นนโยบายการบริหารงาน
และความกา้วหนา้ส่งผลใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจเป็นไปไดว้า่ การ
ท่ีหน่วยงานมีภาพนโยบายของการบริหารงานท่ีชัดเจนและเป็นระบบ และการท่ีหน่วยงานมี
นโยบายสนบัสนุนในดา้นต่างๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ของพนกังานในสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
โรคติดเช้ือไวรัสโควิด -19 อาจไม่ไดส่้งผลให้พนักงานสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพอนั
เน่ืองมาจากการท่ีบริษทัไดรั้บผลกระทบจากวิกฤตการณ์ดงักล่าว 
 

สมมติฐานท่ี  3 ค่าตอบแทนและสภาพแวดล้อมการท างานส่งผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทรัฐวิสาหกจิให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation 
Y 

ผลการวิจัยพบว่า ค่าตอบแทนและสภาพแวดล้อมการท างานส่งผลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation 
Y ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เพ็ญแข แสวงดี (2557) 
และ เพ็ญรุ่ง แก้วทอง (2559) ท่ีพบว่า ค่าตอบแทนและสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีมีผลท าให้
พนกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กล่าวไดว้่า การท่ีพนกังานไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ต่างๆ อย่างเหมาะสมกบัปริมาณงานและการใชชี้วิต รวมถึงการท่ีสถานท่ีท างานมีความเป็นสัดเป็น
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ส่วน มีอุปกรณ์ท่ีอ านวยความสะดวกในการท างานลว้นส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

สมมติฐานท่ี 4 ความรับผิดชอบส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานบริษัทรัฐวิสาหกจิให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y 

ผลการวิจยัพบว่า 4 ความรับผิดชอบส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการ
วิจยัท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นวลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558), นิตยา มีเสม (ม.ป.ป.), เพญ็
แข แสวงดี (2557), เพ็ญรุ่ง แกว้ทอง (2559) และอญัชลีกร สุทธิผ่อง (2555) ท่ีพบว่า แรงจูงใจดา้น
ความรับผิดชอบส่งผลใหพ้นกังานสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กล่าวไดว้า่ การท่ีพนกังาน
ถูกมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ อยู่เสมอ โดยท่ีพนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจในงาน
ดงักล่าวอยา่งเตม็ท่ีและไม่ตอ้งถูกหวัหนา้ควบคุมการท างานอยา่งใกลชิ้ด จะท าให้พนกังานท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 

สมมติฐานท่ี 5 การนิเทศงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทรัฐวิสาหกจิให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y 

ผลการวิจยัพบว่า การนิเทศงานไม่ส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
การวิจยัท่ีตั้งไวแ้ละขดัแยง้กบังานวิจยัของ เพญ็รุ่ง แกว้ทอง (2559) ท่ีพบว่า การไดรั้บการนิเทศงาน
จากผูบ้งัคบับญัชาส่งผลให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจเป็นไปไดว้่าพนักงาน
ไม่ไดถู้กสอนงานและไม่ไดรั้บการมอบหมายงานไดต้รงกบัหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของตนเอง 
รวมถึงพนกังานอาจมีความคิดว่าผูบ้งัคบับญัชาไม่ไดใ้ห้ค  าช้ีแนะในการท างานดว้ยความเต็มใจ จึง
ส่งผลใหพ้นกังานไม่สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 
 

สมมติฐานท่ี 6 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษัทรัฐวิสาหกจิให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y 

ผลการวิจยัพบวา่ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กานดา ค ามาก (2555), เกศณรินทร์ งาม
เลิศ (2559), ชานนท ์อภิชยัณรงค์ (2557), นิตยา มีเสม (ม.ป.ป.), ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์ (2557), เพญ็
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แข แสวงดี (2557) และ เพญ็รุ่ง แกว้ทอง (2559) ท่ีพบวา่ ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานส่งผลให้
พนักงานท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ การท่ีเพื่อนร่วมงานมีการพูดคุยเพื่อแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นระหว่างกัน และช่วยเหลือกันและกัน รวมถึงการท่ีพนักงานเป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อน
ร่วมงาน ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานของพนกังานดีมากยิง่ขึ้น 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implications) 
1. จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคลและการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่า
อากาศยาน Generation Y ดงันั้น ผูบ้ริหารควรมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัขีดความสามารถของ
พนักงาน โดยให้อ านาจในการตัดสินใจกับพนักงานและเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดง
ศักยภาพของตนเองอย่างเต็มท่ี นอกจากน้ีควรให้ความส าคัญกับความส าเร็จในงานท่ีท าของ
พนักงานผ่านการยกย่องและกล่าวค าชมเชยพนักงานเป็นประจ า  เพื่อเป็นการกระตุน้ให้พนักงาน
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า ค่าตอบแทนและสภาพแวดลอ้มการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation 
Y ดงันั้น ดงันั้น ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการให้ค่าตอบแทน สวสัดิการต่างๆ รวมถึงการขึ้น
เงินเดือนและการให้เงินโบนัสให้มีความเหมาะสมกบัภารกิจงานท่ีพนักงานไดรั้บมอบหมาย โดย
อาจจะมีการปรับเปล่ียนรูปแบบของสวสัดิการให้มีความยืดหยุ่นและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของคนในองคก์รมากขึ้น เช่น การเพิ่มสวสัดิการเก่ียวกบัการพกัผอ่นและความบนัเทิง การสนบัสนุน
ค่าใช้จ่ายในการฉีดวคัซีนป้องกันโรคต่าง ๆ รวมถึงการจัดให้มีนักจิตวิทยาหรือจิตแพทยม์าให้
ค  าปรึกษาทั้งเร่ืองส่วนตวัและเร่ืองงาน เป็นตน้ นอกจากน้ี การจดัท าสถานท่ีท างานให้เอ้ือต่อการ
ท างานก็มีส่วนส าคญัเช่นกนั องค์กรควรจดัหาอุปกรณ์อิเล็กโทรนิกส์ท่ีตอบโจทยรู์ปแบบของการ
ท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยอุปกรณ์ดังกล่าวต้องอยู่ในสภาพท่ีพร้อมใช้งานอยู่เสมอ  รวมถึง
ปรับปรุงพื้นท่ีท่ีท างานให้มีความเหมาะสม เช่น แอร์ตอ้งไม่ร้อนหรือเยน็จนเกินไปและภายในห้อง
ท างานตอ้งมีแสงสว่างท่ีเพียงพอ เป็นตน้ ซ่ึงเม่ือบรรยากาศของสถานท่ีท างานรวมถึงการได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมสามารถสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานได้ ก็จะส่งผลให้พนักงาน
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

 



43  
 

3. จากผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นวา่ ความรับผิดชอบส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y ดังนั้น ผูบ้ริหารควร
มอบหมายงานใหม่ๆ ท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของพนักงานและให้อ านาจในการตดัสินใจใน
งานท่ีพนกังานรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่เขา้ไปแทรกแซงหรือช้ีน าในการท างานในทุกๆ ขั้นตอน 
เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีเป็นส่วนหน่ึงกับงานท่ีท าอย่างแทจ้ริง ซ่ึงจะเป็นตวัท่ีกระตุน้ให้
พนกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

4.  จากผลการวิจัยแสดงให้เ ห็นว่า  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation 
Y ดังนั้น เพื่อเป็นการสร้างความผ่อนคลายให้กับพนักงานและสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง
ผูบ้ริหารกบัพนกังาน และระหว่างพนกังานดว้ยกนัเอง ควรจดัใหมี้พื้นท่ีส่วนกลางท่ีทั้งผูบ้ริหารและ
พนกังานสามารถเขา้ใชบ้ริการได ้โดยมุมดงักล่าวจะเป็นมุมผ่อนคลาย มุมท่ีลดความเครียด และยงั
เป็นมุมท่ีเป็นพื้นท่ีส่วนตวัในการแชร์ความคิดเห็นของพนกังาน เรียกวา่ “Comfortable workspaces” 
โดยจะจดัให้มีกระดาน whiteboard ปากกา โต๊ะ เกา้อ้ี/โซฟา และขนม/ของทานเล่นต่างๆ เพื่อใชใ้น
การ Sharing Idea ของพนักงานเพื่อสร้างสรรค์ไอเดียใหม่ๆท่ีช่วยในการพฒันาองค์กร  นอกจากน้ี 
พื้นท่ีดังกล่าวยงัเป็นพื้นท่ีท่ีท าให้ผูบ้ริหารสามารถรับรู้อารมณ์ ความคิด ความรู้สึกของพนักงาน
นอกเหนือจากเร่ืองงานอีกดว้ย ซ่ึงเม่ือบรรยากาศในท่ีท างานเป็นไปดว้ยความเรียบร้อย ไม่มีความ
ขดัแยง้ระหว่างผูบ้ริหารกบัพนกังานหรือระหว่างพนกังานดว้ยกนัเองจะส่งผลให้พนกังานสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น  

5. จากผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่า นโยบายและความกา้วหนา้ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน Generation Y อาจ
เน่ืองมาจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโควิด -19 ท่ีส่งผลต่อความรู้สึกนึกคิด
ของพนกังานท่ีขาดแรงจูงใจในการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อสร้างโอกาสความกา้วหนา้ทางอาชีพ  
ดงันั้น ในช่วงสถานการณ์ท่ีไม่ปกติเช่นน้ี ผูบ้ริหารอาจไม่จ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบันโยบายและ
ความก้าวหน้าของพนักงานมากนัก เน่ืองจากไม่ได้ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังาน 

6.  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า  การนิเทศงานไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานบริษทัรัฐวิสาหกิจให้บริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y อาจเน่ืองมาจาก
การท างานท่ีไม่สอดคลอ้งกบัหนา้ท่ีท่ีพนกังานรับผิดชอบ ประกอบกบัผูบ้ริหารอาจะไม่มีเวลามาก
พอท่ีจะสอนงานไดอ้ย่างละเอียด ดงันั้น ผูบ้ริหารอาจไม่จ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัการนิเทศงาน
มากนกั เน่ืองจากไม่ไดส่้งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน  
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5.3 ข้อจ ากดัในการวิจัยและข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
1.  การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการส ารวจเฉพาะพนักงานรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่า

อากาศยาน Generation Y เท่านั้น ซ่ึงท าให้ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาในคร้ังน้ี อาจไม่สามารถอา้งอิง
ถึงพนักงานรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่าอากาศยาน  Generation อ่ืน ดังนั้ น เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ี
ครอบคลุมทุกมุมมองและความคิดเห็น จึงเห็นควรให้ศึกษาพนักงานในกลุ่มอายุท่ีต่างกนัในงาน
ศึกษาคร้ังถัดไป เพื่อให้ได้ทราบถึงพฤติกรรม ความคิด แรงจูงใจในด้านต่างๆ ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานมากยิง่ขึ้น 

2.  การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการส ารวจเฉพาะพนักงานรัฐวิสาหกิจให้บริการด้านท่า
อากาศยานเท่านั้น จึงอาจไม่ใช่ตวัแทนของผูท่ี้ท างานในหน่วยงานอ่ืน ดงันั้นงานศึกษาคร้ังถดัไป
ควรศึกษาจากลุ่มพนกังานรัฐวิสาหกิจอ่ืน กลุ่มพนกังานเอกชน หรือกลุ่มพนกังานรับราชการ เพื่อให้
ไดมุ้มมอง ความคิดเห็น ท่ีมาจากกลุ่มพนักงานท่ีมีบริบทการท างานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงอาจมีมุมมอง 
ความคิดเห็น แรงจูงใจในดา้นต่างๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั   

3.  การศึกษาในคร้ังน้ีใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณในการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation 
Y ซ่ึงผลการศึกษาท่ีไดอ้าจไม่สามารถ ดงันั้น เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกท่ีสามารถแสดงถึงรายละเอียด
มุมมองและความคิดเห็นในเร่ืองแรงจูงใจดา้นต่างๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน จึงเห็น
ควรให้ใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพท่ีเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึก ซ่ึงอาจจะท า
ใหไ้ดรั้บผลการศึกษาท่ีมีความละเอียดมากยิง่ขึ้น 

4.  การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
เท่านั้น ดงันั้น งานศึกษาในคร้ังถดัไปควรศึกษาถึงปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
อาทิ รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทน (รุจิภาส ประชาทยั, 2558) วฒันธรรมองค์กรลกัษณะสร้างสรรค์
และสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รในมิติของวฒันธรรมและโครงสร้างองคก์ร (กรรณิการ์ โพธ์ิลงักา, 
2556) และปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร (ระวีวรรณ ศรีคต, 2557) เป็นตน้ เพื่อให้ไดมุ้มมองท่ีมีความ
หลากหลายมากยิง่ขึ้น 
  



45  
 

 
5.  การศึกษางานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นรูปแบบการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross 

sectional study) ซ่ึงเป็นเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเพียงแค่คร้ังเดียวและเป็นเพียงการศึกษา
ความสัมพนัธ์ของตวัแปร ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงเท่านั้น ไม่สามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงของ
ตวัแปรหรือปัจจยัอ่ืนไดอ้ยา่งชดัเจน ดงันั้น เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสามารถแสดงความเปล่ียนแปลงของ
ตวัแปรตามสภาพเศรษฐกิจหรือสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป ควรออกแบบงานวิจยัใหเ้ป็นการศึกษาแบบ
ระยะยาว (Longitudinal Study) เพื่อใหส้ามารถติดตามผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรไดช้ดัเจนมาก
ขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทัรัฐวิสาหกิจ

ใหบ้ริการดา้นท่าอากาศยาน Generation Y 

ค าช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาถึงปัจจยัท่ีปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผล 

ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทัรัฐวิสาหกิจใหบ้ริการด้านท่าอากาศยาน 

Generation Y ของการศึกษาในหลกัสูตรปริญญาโท สาขาทุนมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ร วิทยาลยั

การจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล 

 ทั้งน้ี ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะถูกเก็บรักษาเป็นความลบัและน าไปใชเ้พื่อการวิจยัเท่านั้น ผู ้

ศึกษาขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูงท่ีสละเวลาท าแบบสอบถามฉบบัน้ี 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบดว้ย 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจ 

 ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการท างาน 

 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงใน (  ) ใหต้รงกบัขอ้เทจ็จริงของท่าน 

1. อาย ุ

 (  ) ต ่ากวา่ 20 ปี (จบแบบสอบถาม) (  ) 20 – 30 ปี                              

 ( ) 31 -40 ปี   (  ) มากกวา่ 40 ปี (จบแบบสอบถาม) 

2. เพศ 

 (  ) ชาย    (  ) หญิง 

3. ระดบัการศึกษา 

 (  ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี  (  ) ปริญญาตรี  

 (  ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
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4. อายใุนการท างาน 

 (  ) ต ่ากวา่ 5 ปี (  ) 5 – 10  ปี    

(  ) 10 – 15  ปี  (  ) สูงกวา่ 15 ปี 

5. รายไดต้่อเดือน 

(  ) ต ่ากวา่ 20,000 บาท  (  ) 20,000 - 30,000 บาท 

(  ) 30,001 - 40,000 บาท  (  ) 40,001 - 50,000 บาท 

(  ) 50,001 - 60,000 บาท  (  ) 60,001 - 70,000 บาท 

(  ) สูงกวา่ 70,001 บาท 

 

ส่วนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจ 

ค าช้ีแจง: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งใหส้อดคลอ้งความเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีระดบั
ความเห็น ดงัน้ี  
  ระดบัคะแนน 5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  ระดบัคะแนน 4   เห็นดว้ย 
  ระดบัคะแนน 3   ไม่แน่ใจ 
  ระดบัคะแนน 2   ไม่เห็นดว้ย 
  ระดบัคะแนน 1   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความส าเร็จในงานท่ีท าของบุคคล 

1. ท่านท างานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

          

2. ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นในขณะท่ีปฏิบติังานได้
ส าเร็จ 

          

3. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือผูบ้งัคบับญัชาแสดงใหเ้ห็นวา่พอใจ
ในงานของท่าน 
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ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การได้รับการยอมรับนับถือ 

4. ท่านไดรั้บค าชมเชยและความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

          

5. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชย และการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน 

          

6. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับความคิดเห็นต่างๆ ท่ีท่าน
เสนอแนะ 

          

ความรับผิดชอบ 

7. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ           

8. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจกบังานท่ีไดรั้บผิดชอบ           

9. ท่านท างานโดยไม่ตอ้งมีการควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจาก
หวัหนา้งาน 

          

ความก้าวหน้า 

10. หน่วยงานท่านสนบัสนุนในดา้นการฝึกอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 

          

11. หน่วยงานท่านพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเป็น
ธรรม 

          

12. หน่วยงานท่านสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิ
การศึกษาในการเล่ือนต าแหน่งงาน 
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ปัจจัยค า้จุน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านนโยบายและการบริหาร 

13. หน่วยงานของท่านมีนโยบายในการบริหารงาน
ชดัเจน 

          

14. หน่วยงานของท่านมีวิธีการด าเนินงานอยา่งเป็น
ระบบ 

          

15. ผูบ้ริหารสามารถน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จได้           

ด้านการนิเทศงาน 

16. ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาสอนงานตรงตามหนา้ท่ีท่ี
รับผิดชอบ 

          

17. ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานตรงตาม
หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ 

          

18. ท่านคิดวา่ผูบ้งัคบับญัชาช้ีแนะการท างานใหด้ว้ย
ความเตม็ใจ 

          

ด้านค่าตอบแทน 

19. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี
ปฏิบติั 

          

20. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพใน
ปัจจุบนั 

          

21. สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม           

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

22. ท่านสามารถเป็นท่ีพึ่งพาของเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็น
อยา่งดี 

          

23. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็น
อยา่งดี 

          

24. ท่านและเพื่อนยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะกนัและกนั 
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ปัจจัยค า้จุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

25. หน่วยงานของท่านมีวสัดุอุปกรณ์ และส่ิงอ านวย
ความสะดวกในการท างานเพียงพอ 

          

26. หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน 

          

27. หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีเป็นสัดส่วนเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน 

          

 
ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการท างาน 

ค าช้ีแจง: กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องวา่งใหส้อดคลอ้งความเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมีระดบั
ความเห็น ดงัน้ี  
  ระดบัคะแนน 5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  ระดบัคะแนน 4   เห็นดว้ย 
  ระดบัคะแนน 3   ไม่แน่ใจ 
  ระดบัคะแนน 2   ไม่เห็นดว้ย 
  ระดบัคะแนน 1   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ท่านคิดวา่ประสิทธิภาพการท างานของท่านไดรั้บการ
ประเมินผลงานในระดบัดีขึ้น เม่ือเทียบกบัปีท่ีผา่นมา 

          

2. ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ประหยดัในดา้นเวลา
และค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานต่อทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งเป็น
อยา่งดี 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3. ผลการปฏิบติังานของท่านพบขอ้ผิดพลาดนอ้ยลงเท่ือ
เทียบกบัปีก่อน 

          

4. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัการพฒันาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานท่ีมีคุณภาพสูงสุดเสมอ 

     

 
  


