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Abstract

	 This research aimed to 1) study motivation of company employees in Bangkok area,

2) study the effectiveness of companies in Bangkok area 3) study the causal relationship,

employee motivation to the effectiveness of companies in Bangkok area and 4) create 

a forecasting equation for the effectiveness of companies in Bangkok by using employee incentives 

as a predictor. This research was a quantitative research. The questionnaire was used to collect 

data from a sample of operational level employees working in private companies in Bangkok of 

400 people through a multi-step sampling method. The statistics used for data analysis were 

percentage, frequency, mean, standard deviation. Pearson’s correlation coefficient and stepwise 

multiple regression analysis. The results of the research were as follows: 1) company employees 

in Bangkok have a high level of overall work motivation when considered individually, it was found 

that they are at high levels in all areas except for progress, 2) the effectiveness of companies in 

Bangkok, both overall and each side were at a high level, 3) the motivation of employees in all 

aspects, they have a positive relationship with the effectiveness of companies in Bangkok, both 

overall and each side. These were statistically significant at the .05 level and 4) forecasts for 

the effectiveness of companies in Bangkok, using employee motivation as a predictor as; Y = .263 + 
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. The results 

of the research will be information to the executives of the organization. It can be used as 

a guideline for the development of human resources to create motivation to work appropriately 

and develop the effectiveness of the organization to achieve goals.
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บทคัดย่อ

	 การศกึษาน้ีมวัีตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาแรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 

2) ศึกษาประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 3) ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแรงจูงใจในการท�ำงาน

ของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร และ 4) สร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผล

ของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานครโดยใช้แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานเป็นตัวพยากรณ์ เป็นงานวิจัย

เชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานคร จ�ำนวน 400 คน จากการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก ่

ค่าร้อยละ ค่าความถี ่ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั และการวเิคราะห์

ถดถอยพหุคูณแบบเป็นข้ันตอน ผลการวิจัย พบว่า 1) พนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจใน

การท�ำงานโดยรวมและรายด้าน อยูใ่นระดบัมาก ยกเว้น ด้านความก้าวหน้า อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ประสิทธผิล

ของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานค โดยรวมและรายได้อยู่ในระดับมาก 3) แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงาน

โดยรวมและทุกด้าน มีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 4) สมการพยากรณ์ประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้

แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานเป็นตัวพยากรณ์ปรากฏ ดังนี้ Y = .263 + .456X
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 ซึ่งผลของงานวิจัยจะเป็นข้อมูลให้กับผู้บริหาร

องค์การ สามารถน�ำไปเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานอย่าง

เหมาะสมและพัฒนาประสิทธิผลขององค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจในการท�ำงาน พนักงาน ประสิทธิผล บริษัท กรุงเทพมหานคร
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บทน�ำ

	 ปัจจบุนัถือได้ว่าทรัพยากรมนษุย์เป็นปัจจยัหลกัทีส่�ำคญัในการขับเคลือ่นธรุกิจให้ไปสู่เป้าหมาย ผูบ้ริหาร

ไม่ว่าจะอยูใ่นภาครัฐหรือภาคเอกชน ต่างให้ความส�ำคญักับการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์เป็นอย่างยิง่ เพราะ

การทีผู่บ้ริหารจะบริหารจดัการให้เป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การได้นัน้ “จ�ำเป็นต้องมบีคุลากร

ที่มีคุณภาพและพร้อมจะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหนึ่งในหลักการของการสร้างความพึงพอใจให้กับ

บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน” (ภัทรนันท์ ศิริไทย 

และชิตพล ชัยมะดนั, 2559, น. 161) การมพีนกังานทีม่แีรงจงูใจในการปฏบิตังิานจะสามารถท�ำให้องค์การประสบ

ความส�ำเร็จได้อย่างรวดเร็ว ดังค�ำกล่าวที่ว่า “motivated people are central to the success of business.” 

การจงูใจเป็นความต้องการภายในทีม่อีทิธพิลต่อบคุคล ส่งผลให้บคุคลแสดงออกซ่ึงพฤตกิรรมอย่างใดอย่างหนึง่

ในสถานการณ์ที่เฉพาะเจาะจง เพ่ือบรรลุความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง โดยสามารถแสดง

การเช่ือมโยงกับการจงูใจพนักงานในองค์การได้ว่า การทีพ่นกังานในองค์การจะแสดงออกมาซ่ึงพฤตกิรรมอย่างใด

อย่างหนึ่งต่อเมื่อพฤติกรรมนั้นสามารถตอบสนองความต้องการของตนได้ (ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี, 2561) ในงาน

วิจัยของ ยุทธศักดิ์ ชูประเสริฐ (2562, น. 52) พบว่า “ความส�ำเร็จในการท�ำงาน ในประเด็นเรื่องพนักงานได้

พฒันาจดุเดน่ของตนในการปฏิบตังิาน และลกัษณะงานทีท่�ำ โดยเฉพาะเรือ่งในการก�ำหนดรายละเอยีดของงาน

ที่ชัดเจนและปริมาณงานที่เหมาะสม เป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมาก” 

อีกทั้งการที่ท�ำให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท�ำงานจะท�ำให้เกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติงานซ่ึงจะส่งผล

ต่อผลสมัฤทธิข์องงานด้วย โดยงานวิจยัของ วรรณวิมล อมัรินทร์นเุคราะห์ และลดาวัลย์ ยมจนิดา (2564) พบว่า 

ความพึงพอใจในการท�ำงานจะส่งผลเชิงบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีขององค์การ ด้วยสาเหตุนี้ผู้บริหาร

จึงควรมีความเข้าใจว่าแรงจูงใจใดที่สามารถท�ำให้พนักงานแสดงพฤติกรรมออกมา ซ่ึงเป็นส่ิงที่ส�ำคัญอย่างยิ่ง

ต่อการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานไปสู่การบรรลุเป้าหมายและความส�ำเร็จขององค์การ 

	 นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน เฟรเดอริก เฮิร์ซเบอร์ก (Frederick Herzberg) ได้อธิบายถึงปัจจัยที่มีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่าประกอบไปด้วย 2 ปัจจัยหลัก โดยปัจจัยแรก คือ ปัจจัยแรงจูงใจหรือตัวจูงใจ 

(Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับตัวงานโดยตรง ซ่ึงครอบคลุมเร่ืองความส�ำเร็จในการท�ำงาน

การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า ซ่ึงถ้าขาดปัจจัยเหล่านี้อาจไม่ได้เป็น

สาเหตขุองความไม่พอใจแต่พนกังานจะรู้สกึเฉย ๆ  ต่อการปฏบิตังิาน แต่หากองค์การมปัีจจยัเหล่านีจ้ะช่วยจงูใจให้

พนกังานท�ำงานได้ดยีิง่ข้ึน และส่งผลต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน ปัจจยัทีส่อง คอื ปัจจยัธ�ำรงรักษา (Hygiene 

Factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท�ำงานไม่ใช่เนื้อหาของงาน ซ่ึงครอบคลุมเร่ืองนโยบาย

การบริหาร การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา สภาพการท�ำงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ชีวิตส่วนตัว สถานภาพ และความมั่นคง ปัจจัย

เหล่านี้ไม่ได้จูงใจให้พนักงานท�ำงานได้ดีข้ึน แต่ถ้าขาดปัจจัยเหล่านี้อาจเป็นสาเหตุที่น�ำไปสู่ความไม่พึงพอใจใน

การท�ำงานและการลาออกจากงานของพนักงานได้ อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารควรให้ความส�ำคัญกับทั้งสองปัจจัย

เพ่ือน�ำไปสู่การก�ำหนดปัจจัยความพึงพอใจในงานของพนักงาน เป็นการเพ่ิมระดับผลการปฏิบัติงานได้อย่าง
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เหมาะสม และเป็นการธ�ำรงรักษาพนักงานไว้น�ำไปสู่เป้าหมายขององค์การในที่สุด (ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี, 2561) 

การที่องค์การประสบความส�ำเร็จได้นั้น นอกจากการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานแล้ว การวัดประสิทธิผลของ

การด�ำเนินงานเป็นอีกหนึ่งหลักการที่ส�ำคัญ โดยเทคนิคประเมินผลหรือการวัดความส�ำเร็จขององค์การที่มี

การน�ำไปใช้เพ่ือการประเมนิผลและได้รับความนิยม คอื การท�ำบาลานซ์สกอร์การ์ด (Balance Scorecard) เพราะ

สามารถมองเห็นภาพขององค์การได้อย่างชัดเจน ได้รับรู้ถึงจุดอ่อนของการบริหารงาน ทั้งช่วยในการจัดการ

องค์การโดยดูจากผลของการวัดได้จากทุกมุมมอง เพื่อให้เกิดดุลยภาพในทุก ๆ ด้าน มากกว่าที่จะใช้มุมมองด้าน

การเงินเพียงด้านเดียว อีกทั้ง “ยังเป็นระบบการบริหารงานและประเมินผลทั่วทั้งองค์การ มิใช่เฉพาะเป็นระบบ

การวัดผลเพียงอย่างเดียว แต่จะช่วยในการก�ำหนดวิสัยทัศน์ (Vision) และแผนกลยุทธ์ (Strategic Plan) แล้ว

แปลผลลงไปสู่ทุกจุดขององค์การ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการด�ำเนินงานของแต่ละฝ่ายงาน อีกทั้งเป็นการจัดหา

แนวทางการแก้ไขและปรับปรุงการด�ำเนนิงาน เพ่ือให้มปีระสิทธิภาพและประสทิธผิลดยีิง่ข้ึน” (ศนิศิา เวชพานชิ, 

2553, น. 2) 

	 ปัจจุบันการลาออกของพนักงานเป็นปัญหาที่ส่งผลต่อการจัดการขององค์การเป็นอย่างมาก ซ่ึงใน

หลายองค์การหันมาให้ความสนใจเก่ียวกับเร่ืองนี้มากข้ึน รวมไปถึงการเร่งหาแนวทางแก้ไข ซ่ึงหนึ่งในวิธีการ

ลดอัตราการลาออก คือ การเพ่ิมแรงจูงใจในการท�ำงานให้กับพนักงาน ส�ำหรับองค์การแล้วการเพ่ิมแรงจูงใจ

ให้พนักงานไม่เพียงแค่ช่วยลดอัตราการลาออกเท่านั้น แต่ยังช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท�ำงานได้อีกด้วย 

เพราะเมื่อแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานเพ่ิมข้ึนจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงาน เมื่อประสิทธิภาพ

ของพนักงานดีขึ้น จะน�ำมาซึ่งการมีผลก�ำไรที่เพิ่มขึ้น และท้ายที่สุดพนักงานจะเกิดความรู้สึกผูกพันกับองค์การ

และเกิดการทุ่มเทในการท�ำงาน ในงานวิจัยของ อาภาสิริ ชามะรัตน์ ธนสุวิทย์ ทับหิรัญรักษ์ และสุคนธ์ 

เครือน�้ำค�ำ (2560) ยังพบว่า สิ่งที่เป็นแรงจูงใจในด้านปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 3 อันดับ คือ ด้านความส�ำเร็จ

การท�ำงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และความก้าวหน้าในการท�ำงาน ส่วนปัจจัยค�้ำจุนในการปฏิบัติงาน คือ ด้าน

ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน และนโยบายและการบริหาร ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า การสร้าง

แรงจูงใจในการท�ำงานเป็นส่ิงที่ควรท�ำให้เกิดข้ึนในองค์การ ยิ่งปัจจุบันมีการแข่งขันในการด�ำเนินธุรกิจมากข้ึน

ท�ำให้เกิดปัญหาด้านมนุษยธรรม ผลผลิตและคุณภาพของงานจึงลดลง โดยไม่ค�ำนึงถึงความรู้สึกทางด้านจิตใจ

ตลอดจนการคิดหาวิธีการในการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานให้กับพนักงาน ฉะนั้น ผู้บริหารจึงจ�ำเป็นต้องสร้าง

แรงจูงใจ เพ่ือท�ำให้พนักงานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานโดยไม่รู้สึกว่าตนเองถูกบีบบังคับ ซ่ึงการปฏิบัติงาน

ด้วยความเตม็ใจจะน�ำไปสู่ประสิทธผิลขององค์การในทีสุ่ด (ณรงค์ ศรีเกรียงทอง และประสพชัย พสุนนท์, 2558) 

ด้วยเหตุนี้การศึกษาประเด็นแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลขององค์การจึงเป็นส่ิงส�ำคัญ 

และจากทฤษฎสีองปัจจยัของเฮร์ิซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) ได้แก่ ปัจจยัแรงจงูใจหรือตวัจงูใจ 

และปัจจัยธ�ำรงรักษา และแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานองค์การของสตีเฟน รอบบินส์ (Stephen P. 

Robbins) ซึ่งเรียกว่า บาลานซ์สกอร์การ์ด ที่ผู้วิจัยได้กล่าวมาข้างต้นแล้วนั้น จะพบว่า แรงจูงใจในการท�ำงาน

เป็นสิง่ทีส่�ำคญัอย่างมากและส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสทิธผิลขององค์การ งานวิจยันีจ้งึจดัท�ำข้ึนเพ่ือศกึษา

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตแุรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานทีม่ต่ีอประสิทธผิลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 
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แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

ผูวิ้จยัศกึษาจากกลุม่ตวัอย่าง คอื พนกังานบริษัทเอกชนทีอ่ยูใ่นระดบัปฏบิตักิาร เพราะกลุม่คนเหล่านีถื้อได้ว่าเป็น

ส่วนที่ส�ำคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงผลที่ได้จากงานวิจัยจะเป็นข้อมูลให้กับผู้บริหารองค์การ 

หรือผู้ที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการบริหารงานองค์การ สามารถน�ำไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไข และพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การด้านการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานอย่างเหมาะสม และสามารถน�ำผลที่ได้จาก

การวิจัยไปพัฒนาประสิทธิผลขององค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายต่อไป 

วัตถุประสงค์

	 1)	เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 

	 2)	เพื่อศึกษาประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 

	 3)	เพื่อศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานท่ีมีต่อประสิทธิผลของบริษัท

ในเขตกรุงเทพมหานคร 

	 4)	เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานครโดยใช้แรงจงูใจในการท�ำงาน

ของพนักงานเป็นตัวพยากรณ์

ทบทวนวรรณกรรม

	 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ

	 แรงผลักดันที่ท�ำให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนหนึ่งแล้วมาจากการสร้างแรงจูงใจ 

ซ่ึงหลายองค์การต่างให้ความส�ำคัญกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดย กมลพร กัลยณมิตร (2559,

น. 177) กล่าวว่า “แรงจูงใจ เป็นแรงเสริม แรงขับ หรือแรงผลักดันที่ท�ำให้บุคคลผู้นั้นมีความกระตือรือร้น 

ส่งผลต่อขวัญและก�ำลังใจในการท�ำให้พฤติกรรมของบุคคลมีพลัง ทิศทาง และมีความรู้สึกมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงาน

ให้ส�ำเร็จตามเป้าหมายทีก่�ำหนด” ซ่ึงเป็นไปในทศิทางเดยีวกันกับ รอบบนิส์ และบาร์นเวล (Robbins & Barwell, 

1998, p. 20) ที่ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง “แรงกระตุ้น เป็นแรงแห่งความพยายามที่มีความเข้มข้น 

ไม่ย่อท้อ และมทีศิทาง เพ่ือชักน�ำให้บคุคลปฏบิตัอิย่างใดอย่างหนึง่” ซ่ึงเป็นกระบวนการทางจติวิทยาทีก่่อให้เกิด

เป็นพลัง และเกิดทศิทางในการกระท�ำบางส่ิงบางอย่างด้วยความสมคัรใจ เพ่ือให้ได้มาซ่ึงเป้าหมายทีต่นต้องการ 

โดย ดาฟ (Daft, 2000, p. 534) ได้สรุปไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง “พลังหรือแรงผลักดันที่มีสองลักษณะ คือ 

แรงผลักดันจากภายนอกและภายในตัวบุคคล ซ่ึงเป็นสิ่งที่กระตุ ้นให้เกิดพฤติกรรมที่แสดงออกซ่ึงความ

กระตือรือร้น และความเต็มใจในการใช้พลังเพื่อให้ประสบความส�ำเร็จในเป้าหมาย หรือเพ่ือให้ได้รับรางวัล”

เป็นส่ิงส�ำคัญของการกระท�ำของมนุษย์ และเป็นส่ิงเร้าที่ยั่วยุบุคคลให้ไปถึงเป้าหมายที่มีสัญญาเก่ียวกับรางวัล

ที่ได้รับ (Beach, 1965) ในงานวิจัยของ กมลวรรณ ยอดมาลี (2558, น. 17) ยังสรุปไว้ว่า “แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่ถูกผลักดันหรือเป็นการกระตุ้นให้ใช้ความรู้ความสามารถของตนเองให้มากข้ึน

เพื่อน�ำไปสู่เป้าหมายตามความต้องการของแต่ละบุคคลด้วยความเต็มใจ” ซึ่งจะมีอิทธิพลในการก�ำหนดทิศทาง

และสามารถควบคุมการแสดงออกของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้ จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจ 
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จึงสามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้น หรือแรงผลักดันจากส่ิงเร้าที่ท�ำให้เกิดการแสดงออกมา

ทางพฤติกรรม เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือส่ิงท่ีตนเองต้องการ โดยแรงกระตุ้น หรือแรงผลักดันมาได้

จากทัง้ภายนอกและภายในตวับคุคล ซ่ึงเป็นกระบวนการทางจติวิทยาทีก่่อให้เกิดเป็นพลงั ดงันัน้ ผูบ้ริหารจะต้อง

มีแนวทางในการแก้ไขปัญหาและสร้างแรงจูงใจ เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรอยากที่จะมาปฏิบัติงาน ซ่ึงส่งผลต่อ

ผลสัมฤทธิ์ขององค์การ อาจกล่าวได้ว่ากระบวนการจูงใจเป็นสิ่งส�ำคัญที่ก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของงาน แรงจูงใจ

ในการท�ำงานเป็นส่ิงที่มีความส�ำคัญเพราะแรงจูงใจท�ำให้เกิดการกระท�ำ  คือ เป็นส่ิงที่ท�ำให้เกิดความทุ่มเท

ที่จะท�ำงานและใช้ความพยายามในการท�ำงานให้มีคุณภาพมากขึ้น สร้างสรรค์พัฒนางานและองค์การ ตลอดจน

อยู่กับองค์การอย่างยาวนาน ในทางกลับกันหากขาดแรงจูงใจจะท�ำให้พนักงานเกิดความเหนื่อยล้า เฉื่อยชา 

ขาดความใส่ใจ ผลงานที่ได้มีคุณภาพต�่ำ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ (ณัชพล งามธรรมชาติ, 2559)

	 นอกจากนี้ ในทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 

(Herzberg, 1975) ได้สรุปว่า ปัจจัยที่ท�ำให้บุคคลมีความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อที่ท�ำงาน มี 2 ประเภท คือ ปัจจัย

แรงจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจัยธ�ำรงรักษา (Hygiene Factors) โดยทั้ง 2 ประเภท 

มีรายละเอียด ดังนี้ 

	 1.	ปัจจัยแรงจูงใจหรือตัวจูงใจ เป็นปัจจัยที่เป็นทั้งภายในหรือความต้องการภายนอกที่เป็นตัวกระตุ้น

ให้เกิดพฤติกรรมการท�ำงาน ซ่ึงมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท�ำงาน เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับ

การท�ำงานโดยตรง สามารถน�ำไปสู่ทิศทางทัศนคติทางบวกและเป็นการจูงใจอย่างแท้จริง ประกอบไปด้วย

ความส�ำเร็จในการท�ำงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า	  	

	 2.	ปัจจัยธ�ำรงรักษา เป็นปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท�ำงาน ที่ไม่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง

เป็นเพียงส่ิงที่สกัดก้ันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนได้ ซ่ึงโดย

ส่วนใหญ่จะเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่จ�ำเป็นที่ต้องได้รับการสนอง เพราะหากไม่มีให้หรือให้ไม่เพียงพอ จะส่งผลให้

บคุลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการท�ำงาน แต่ในขณะเดยีวกันก็ไม่ได้หมายความว่าหากมกีารให้ปัจจยัเหล่านีแ้ล้ว 

จะท�ำให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท�ำงานได้ ประกอบด้วย นโยบายการบริหาร การควบคุมดูแล 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา สภาพ

การท�ำงาน และค่าตอบแทนและสวัสดิการ	 	 	

	 การที่จะน�ำทฤษฎีของเฟรเดริก เฮอร์สเบิร์ก (Federick Herzberg) มาใช้เพ่ือให้เกิดการจูงใจใน

การท�ำงานอยู่ในระดับสูงจะต้องมีการด�ำเนินการ ดังนี้ (วิเชียร วิทยอุดม, 2556) 

	 1.	ให้พนักงานแต่ละคนมีความพึงพอใจในขณะท�ำงาน โดยพนักงานจะได้รับปัจจัยความต้องการ

ขั้นพื้นฐานอย่างพอเพียง โดยพิจารณาจ่ายค่าจ้างในอัตราที่มีความเหมาะสม

	 2.	จะต้องป้องกันไม่ให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่พอใจในการท�ำงาน มีการจัดระบบการสื่อสารให้ติดต่อ

กันได้ 2 ทาง คือ จากผู้บริหารถึงพนักงาน และจากพนักงานกลับมายังผู้บริหาร
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แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

	 3.	ควรจดัให้พนกังานมขีวัญและก�ำลงัใจสูงในการท�ำงาน ด้วยการจ่ายค่าจ้างในอตัราทีสู่ง มหีลกัประกัน

ความมั่นคงในอาชีพ และมีสภาพการท�ำงานที่ดี

	 4.	ควรจัดให้พนักงานมีโอกาสเจริญก้าวหน้าในอาชีพ มีโอกาสได้เล่ือนต�ำแหน่ง หน้าที่ และมีจ�ำนวน

เพียงพอส�ำหรับความก้าวหน้าของพนักงานที่มีผลงานดียอดเยี่ยม มีความประพฤติดี ซึ่งเป็นหน้าที่และความรับ

ผิดชอบของผู้บริหารที่จะต้องมีการวางแผน จัดกรอบอัตราก�ำลังของบริษัทไว้เป็นแผนระยะสั้นใน 1-3 ปี และ

แผนระยะยาว 5 ปี

	 หากผู้บริหารมีความเข้าใจและมีแนวทางในการแก้ไขปัญหา จะสามารถสร้างแรงจูงใจเพ่ือกระตุ้น

ให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์ขององค์การ 

	 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลขององค์การ

	 ส�ำหรับการประเมินผลองค์การจะช่วยให้ผู้บริหารทราบถึงผลการด�ำเนินงานและทิศทางขององค์การ

หากพบปัญหาและข้อผดิพลาดจะสามารถแก้ไขได้ทนัท่วงท ีหลายองค์การจงึมกีารด�ำเนนิการในเร่ืองการประเมนิ

ผลอย่างเคร่งครัด เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด “ความส�ำเร็จขององค์การจงึข้ึนอยูกั่บภาวะผูน้�ำการเปลีย่นแปลง

ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ เป็นการแสดงให้เห็นว่าภายใต้สภาวะของการเปลี่ยนแปลงอย่างสูงนั้น 

ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพ คือ ผู้น�ำที่มีลักษณะของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงจะสามารถรับมือกับสถานการณ์

ต่าง ๆ  ขององค์การ และก่อให้เกิดประสิทธผิลทีด่แีก่องค์การ” (มยรีุ วรรณสกุลเจริญ และชาญณรงค์ รัตนพนากุล, 

2563, น. 193) ประสิทธิผลมีความส�ำคัญอย่างยิ่งในทางการบริหารองค์การเพราะเป็นตัวช้ีวัดว่าการบริหาร

องค์การประสบความส�ำเร็จหรือไม่เพียงใด และยังเป็นปัจจัยบ่งช้ีความส�ำเร็จของผู้น�ำ  (Jones, 2002) โดย 

ภารดี อนันต์นาวี (2555) กล่าวว่า ประสิทธิผลมีความส�ำคัญต่อองค์การ ดังนี้

	 1.	เป็นส่ิงที่ช่วยในการตรวจสอบวัตถุประสงค์กับการจัดตั้งองค์การ ซ่ึงการจัดตั้งองค์การจะต้องมี

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน ว่าเป็นไปตามที่ได้ก�ำหนดไว้หรือไม่

	 2.	ช่วยประเมินผลการด�ำเนินงานกับแผนท่ีได้ก�ำหนดไว้ ว่าเป็นไปตามแผนหรือไม่ เพ่ือให้การด�ำเนิน

งานมีประสิทธิภาพ

	 3.	ช่วยประเมินผลส�ำเร็จกับวัตถุประสงค์ เปรียบเทียบผลการด�ำเนินงานที่ได้ท�ำไว้กับแผนงาน 

ซึ่งประสิทธิผลอาจพิจารณาใน 2 ระดับ คือ ประสิทธิผลของบุคคล และประสิทธิผลขององค์การ

	 ซ่ึงการประเมินผลองค์การสามารถวัดได้ “การวัดผลการปฏิบัติงานองค์การหรือการวัดผลองค์การ 

(Performance Measurement) เป็นสิ่งที่ส�ำคัญในทุก ๆ องค์การ โดยสิ่งส�ำคัญของการวัดผลไม่ใช่ค่าที่ได้จาก

การวัด แต่เป็นการเปรียบเทียบค่าเหล่านั้น ดังนั้น ค่าของตัววัดอย่างเดียวจะไม่มีประโยชน์ใดเลยหากปราศจาก

การเปรียบเทยีบ กล่าวได้ว่า การวัดทีด่จีะต้องมกีารเปรียบเทยีบเสมอ” (มกุดาวรณ์ สมจนัทร์มะวงค์, 2561, น. 82) 

ส�ำหรับการประเมินผลองค์การจะช่วยให้ผู้บริหารทราบถึงผลการด�ำเนินงานและทิศทางขององค์การ หากพบ

ปัญหาและข้อผิดพลาดจะสามารถแก้ไขได้ทันท่วงที หลายองค์การจึงมีการด�ำเนินการในเร่ืองการประเมินผล



129ปีที่ 41 ฉบับที่ 4 เดือนตุลาคม - ธันวาคม 2564

มาลินี ค�ำเครือ และ นิรุตต์ จรเจริญ

อย่างเคร่งครัด เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด แนวคิดที่ว่าการประเมินองค์การนั้นไม่ควรจะมองมุมมองมิติทาง

การเงินเพียงอย่างเดียว แต่ควรจะประเมินทั้งหมดใน 4 มุมมอง คือ มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า

มมุมองด้านกระบวนการบริหารขององค์การ และมมุมองด้านการเรียนรู้และพัฒนาการ การน�ำบาลานซ์สกอร์การ์ด 

(Balanced Scorecard: BSC) มาใช้วัดประสิทธผิลขององค์การจะสามารถวัดผลความส�ำเร็จของการด�ำเนนิงาน 

และศักยภาพการด�ำเนินงาน อีกทั้งดัชนีชี้วัดนี้จะช่วยสนับสนุนการตัดสินใจ ดังนั้น การน�ำบาลานซ์สกอร์การ์ด 

(Balanced Scorecard: BSC) จึงเป็นแนวทางในการประเมินผลการท�ำงานและช่วยในการน�ำกลยุทธ์ส่งผ่านไป

ถึงบคุลากรในองค์การ ท�ำให้บคุลากรมส่ีวนร่วมในการแก้ไขปัญหาเช่ือมโยงไปสู่การปฏบิตัไิด้อย่างมปีระสทิธิภาพ 

เพราะท�ำให้องค์การทราบถึงศักยภาพของตนเองและส่ิงทีต้่องพัฒนาปรับปรุง เพือ่การบริหารงานทีม่ปีระสิทธิภาพ 

(รุ่งนภา ปฐมชัยอัมพร, 2556) 

	 ภัชลดา สุวรรณนวล (25598) ได้อธิบายแนวคิดเกี่ยวกับบาลานซ์สกอร์การ์ด (Balanced Scorecard: 

BSC) ว่าเป็นแนวคดิการประเมนิผลการปฏบิตังิานขององค์การของ โรเบร์ิต แคปแลน และเดวิด นอร์ตนั (Kaplan 

& Norton) เป็นการประเมินเชิงกลยุทธ์ในการด�ำเนินงานของธุรกิจที่ได้รับความนิยมเป็นอย่างมาก และถูก

เร่ิมต้นในทศวรรษที่ 1990 เพ่ือสร้างความสมบูรณ์ในการประเมินความส�ำเร็จในเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงให้

ความส�ำคัญกับเป้าหมายและความต้องการที่แท้จริงของธุรกิจมากกว่าผลการด�ำเนินงานทางด้านการเงินเพียง

ด้านเดียว โดยเกณฑ์และดัชนีในการวัดผลการด�ำเนินงานของธุรกิจในมุมมอง (perspectives) ทั้ง 4 มุมมอง 

ได้แก่ มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการบริหารขององค์การ และมุมมองด้าน

การเรียนรู้และพัฒนาการ รายละเอียด ดังนี้ 

	 1.	มุมมองด้านลูกค้า (Customer Perspective) เป็นปัจจัยธุรกิจให้ความส�ำคัญเป็นอย่างมากเนื่องจาก

ในปัจจุบันสถานการณ์แข่งขันทางธุรกิจในอุตสาหกรรมแขนงต่าง ๆ สูงข้ึน ลูกค้าจึงมีบทบาทต่อธุรกิจ ในการ

พิจารณามุมมองด้านลูกค้าสามารถพิจารณาได้หลายปัจจัย ได้แก่ ส่วนแบ่งทางการตลาด การรักษาลูกค้าเดิม 

การเพิ่มของลูกค้าใหม่ ความพึงพอใจของลูกค้า และประสิทธิภาพในการหาก�ำไรต่อหน่วยลูกค้า

	 2.	มุมมองด้านการเงิน (Financial Perspective) ข้อมูลทางการเงินและทางบัญชีเป็นที่สรุปผล

การด�ำเนินงานลักษณะต่าง ๆ ที่สามารถวัดได้ในรูปของเงินตรา เนื่องจากเป็นที่สรุป รายได้ รายจ่าย สินทรัพย์ 

หนีสิ้น และส่วนของทุน ดงัน้ัน การน�ำข้อมลูทางการเงนิมาวิเคราะห์ ย่อมจะแสดงส่ิงทีเ่กิดข้ึนในการบริหารจดัการ 

(Financial Projection) ได้เป็นอย่างดี	

	 3.	มุมมองด้านกระบวนการบริหารขององค์การ (Internal Process Perspective) ศักยภาพในการ

บริหารจัดการภายในขององค์การธุรกิจ เนื่องจากปัจจัยด้านนี้เป็นกระบวนการในการด�ำเนินงานของธุรกิจ ตั้งแต่

เร่ิมส่ังวัตถุดิบจนถึงการจ�ำหน่ายสินค้าให้กับลูกค้าและบริการหลังการขาย ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ

ด้านนี้จะเพ่ิมคุณค่าให้กับธุรกิจ เนื่องจากมุมมองด้านนี้เป็นปัจจัยภายใน จึงมักพิจารณาในรูปของจุดแข็งและ

จดุอ่อนด้านต่าง ๆ  ส�ำหรับรายละเอยีดของหน้าทีท่ีเ่ก่ียวข้องและจะถูกประเมนิ สรุปได้ในลกัษณะของ วงจรเวลา 

(Cycle Time) คุณภาพ (Quality) ทักษะของพนักงาน (Employee Skills) และผลิตภาพ (Productivity)
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แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

	 4.	มุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) มุมมองที่ค�ำนึงถึง

ประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องมีอย่างต่อเนื่อง จ�ำเป็นต้องมีการเปล่ียนแปลงในทางที่ดีและ

ก้าวทันคู่แข่งขันที่พัฒนาไปเรื่อย ๆ 

	 การประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การสามารถท�ำได้หลากหลายวิธี ซึ่งแต่ละวิธีมีวิธีการที่แตกต่าง

กันขึ้นอยู่กับประเภทในการด�ำเนินธุรกิจกับบริบทขององค์การ แต่วิธีที่ได้รับความนิยมมากเป็นอันดับต้น ๆ ไม่ว่า

จะเป็นทัง้องค์การภาครัฐหรือภาคเอกชน มกัจะน�ำแนวคดินีไ้ปปรับใช้ในการประเมนิผลการปฏบิตังิานขององค์การ 

เพราะแต่ละมุมมองมีการประเมินเพ่ือสะท้อนประสิทธิภาพและความส�ำเร็จทางด้านการบริหารขององค์การ

ออกมาในภาพรวม และในแต่ละมุมมองอย่างชัดเจน (ศินิศา เวชพานิช, 2553) ซึ่งแนวคิดการประเมินดังกล่าว 

คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การด้วยบาลานซ์สกอร์การ์ด ที่ประกอบไปด้วย 4 มุมมอง ได้แก่ 

มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการบริหารขององค์การ และมุมมองด้านการเรียนรู้

และพัฒนาการ “องค์การหลายแห่งจึงน�ำเอาบาลานซ์สกอร์การ์ด ซึ่งเป็นเครื่องมือหนึ่งที่ช่วยในการบริหารงาน

สมัยใหม่ไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์การ ท�ำให้ผู้บริหารได้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง อุปสรรค

และโอกาส อกีทัง้ยงัช่วยก�ำหนดกลยทุธ์ในการจดัการองค์การได้อย่างชัดเจนโดยดจูากผลการวัดค่าจากทกุมมุมอง

เพ่ือให้เกิดดลุยภาพในทกุ ๆ  ด้าน มากกว่าทีจ่ะดดู้านการเงนิเพียงอย่างเดยีว” (รุ่งนภา ปฐมชัยอมัพร, 2556, น. 1)

	 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจัยที่ผู้วิจัยได้สรุปไว้ในข้างต้น จึงเป็นที่มาของ

การสร้างกรอบแนวคิดของผู้วิจัย ซ่ึงจากการศึกษาท�ำให้ทราบว่าแรงผลักดันที่ท�ำให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่าง

มีประสิทธิภาพ ส่วนหนึ่งที่ส�ำคัญมาจากการสร้างแรงจูงใจ เพราะจะเป็นแรงเสริม แรงขับ หรือแรงผลักดัน

ที่ท�ำให้บุคคลผู้นั้นมีความกระตือรือร้นอยากที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย และส่งผลต่อขวัญและก�ำลังใจ

ในการปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จ บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท�ำส่ิงต่าง ๆ เนื่องจากตนเองมี

ความพึงพอใจ โดยส่ิงเร้าจะช่วยส่งผลท�ำให้เกิดความพึงพอใจน�ำไปสู่การมคีวามสุขในการกระท�ำส่ิงต่าง ๆ  โดยสิง่เร้า

นั้นอาจเป็นรางวัลหรือสิ่งตอบแทน เป็นต้น ดังนั้น กระบวนการจูงใจจึงเป็นที่สิ่งส�ำคัญ เพราะหากมีกระบวนการ

จูงใจที่ดีและตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน จะน�ำมาซ่ึงผลสัมฤทธ์ิที่ดีของงาน โดยทฤษฎีที่ผู้วิจัยได้

ท�ำการศึกษานั้น ได้แก่ ทฤษฎีล�ำดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ ทฤษฎีการจูงใจของแมคเกรเกอร์ ทฤษฎี

ความต้องการสองปัจจยัของเฮร์ิซเบอร์ก ทฤษฎคีวามต้องการออีาร์จขีองแอลเดอร์เฟอร์ และทฤษฎคีวามต้องการ

ใฝ่สัมฤทธิข์องแมกคลแีลนด์ และพบว่า ทฤษฎคีวามต้องการสองปัจจยัของเฮร์ิซเบอร์ก มคีวามครอบคลมุในทกุ ๆ  

ทฤษฎทีีผู่วิ้จยัได้ท�ำการศึกษา ในส่วนของทฤษฎคีวามต้องการสองปัจจยัของเฮร์ิซเบอร์ก ยงัแสดงให้เหน็ชัดเจนว่า 

หากปัจจัยแรงจูงใจหรือตัวจูงใจน้อยลงตามระดับที่ควรจะเป็น จะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

การท�ำงานให้ลดน้อยลงไปด้วย ในขณะเดียวกันหากเมื่อใดปัจจัยธ�ำรงรักษาน้อยลงกว่าระดับที่ควรจะเป็นหรือ

ขาดไป จะท�ำให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการปฏบิตังิาน เกิดความเบือ่หน่าย ท้อถอย หมดก�ำลงัใจในการท�ำงาน

ด้วยเช่นกัน จนน�ำไปสู่การออกจากงานไปในทีสุ่ด ด้วยความครอบคลมุของทฤษฎดีงักล่าว ผูวิ้จยัจงึได้น�ำมาก�ำหนด

เป็นตัวแปรอิสระที่ใช้ในการศึกษาในงานวิจัยนี้ ซ่ึงประกอบไปด้วยตัวแปรตามทฤษฎีความต้องการสองปัจจัย

ของเฮิร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจหรือตัวจูงใจ และปัจจัยธ�ำรงรักษา 
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หากพนักงานได้รับแรงกระตุ้นจากสิ่งเร้าต่าง ๆ  และเกิดความพึงพอใจจะท�ำให้บุคคลอยากที่จะปฏิบัติงาน ซึ่งจะ

ส่งผลต่อผลสมัฤทธิข์องงาน และอาจกล่าวได้ว่ากระบวนการจงูใจเป็นส่ิงส�ำคญัทีจ่ะส่งผลต่อประสทิธผิลของงาน

และองค์การ โดยผู้วิจยัได้ท�ำการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลขององค์การ โดยพบว่า แนวคดิตามมมุมองของ

บาลานซ์สกอร์การ์ด เป็นแนวคิดที่ครอบคลุมแนวคิดทั้งหมดที่ผู้วิจัยได้ท�ำการศึกษา และเป็นการประเมินเชิง

กลยุทธ์ในการด�ำเนินงานของธุรกิจที่ได้รับความนิยมเป็นอย่างมาก ซ่ึงให้ความส�ำคัญกับเป้าหมายและ

ความต้องการทีแ่ท้จริงของธรุกิจมากกว่าผลการด�ำเนนิงานทางด้านการเงนิเพยีงด้านเดยีว โดยมเีกณฑ์และดชันี

ในการวัดผลการด�ำเนินงานของธุรกิจใน 4 มุมมอง ผู้วิจัยจึงได้น�ำมาก�ำหนดเป็นตัวแปรตามที่ใช้ในการศึกษา

ในงานวิจยันี ้โดยประกอบไปด้วยตวัแปรตามแนวคดิการประเมนิผลการปฏบิตังิานองค์การของสตเีฟน รอบบนิส์ 

(Stephen P. Robbins) ซ่ึงเรียกว่า บาลานซ์สกอร์การ์ด ได้แก่ มุมมองด้านการเงิน มุมมองด้านลูกค้า 

มุมมองด้านกระบวนการบริหารขององค์การ และมุมมองด้านการเรียนรู้และการเติบโต จึงเป็นที่มาของกรอบ

แนวคิดงานวิจัย แสดงดังภาพที่ 1

กรอบแนวคิดงานวิจัย

	 ตัวแปรอิสระ (Independence Variable)	 ตัวแปรตาม (Dependence Variable)

ประสิทธิผลของบริษัท 

1. ด้านการเงิน 

2. ด้านลูกค้า 

3. ด้านกระบวนการบริหารขององค์การ

4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework)

แรงจูงใจในการท�ำงาน

ปัจจัยแรงจูงใจหรือตัวจูงใจ

   1.	ความส�ำเร็จในการท�ำงาน 

   2.	การยอมรับนับถือ 

   3.	ลักษณะของงาน 

   4.	ความรับผิดชอบ 

   5.	ความก้าวหน้า 

ปัจจัยธ�ำรงรักษา

   1.	นโยบายการบริหาร 

   2.	การควบคุมดูแล 

   3.	ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

   4.	ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

   5.	ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

   6.	สภาพการท�ำงาน 

   7.	ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

➡
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แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

วิธีการด�ำเนินการวิจัย

	 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) มุ่งเน้นการศึกษาแรงจูงใจใน

การท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 

ในการเก็บรบรวมข้อมูล สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน โดยผู้วิจัยมีวิธีการด�ำเนินงานวิจัย ดังนี้

	 ประชากรและตัวอย่าง 

	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร

โดยบริษัทได้จดทะเบียนเป็นนิติบุคคลอย่างใดอย่างหนึ่งอันประกอบด้วย บริษัทจ�ำกัด หรือบริษัทมหาชนจ�ำกัด 

จ�ำนวน 5,218,970 คน (ส�ำนักยุทธศาสตร์และประเมินผล, กองยุทธศาสตร์บริหารจัดการ, 2560)

	 ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนใน

เขตกรุงเทพมหานคร โดยบริษัทได้จดทะเบียนเป็นนิติบุคคลอย่างใดอย่างหนึ่งอันประกอบด้วยบริษัทจ�ำกัด หรือ

บริษัทมหาชนจ�ำกัด ผูวิ้จยัค�ำนวณขนาดตวัอย่างโดยใช้สูตรในกรณทีีท่ราบจ�ำนวนประชากรของยามาเน่ (Yamane, 

1973) ยอมรับค่าความคลาดเคลื่อนจากการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง เท่ากับ .05 ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ค�ำนวณได ้

จ�ำนวน 400 คน โดยสาเหตุที่ผู้วิจัยเลือกศึกษาตัวอย่างในกลุ่มพนักงานที่อยู่ในระดับปฏิบัติการ เพราะกลุ่มคน

เหล่านี้ถือได้ว่าเป็นส่วนที่ส�ำคัญในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย พนักงานระดับปฏิบัติการสามารถท�ำให้

องค์การประสบความส�ำเร็จได้โดยพนักงานร่วมคิด ร่วมสร้างสรรค์ ร่วมปรับปรุงแก้ไขปัญหาการท�ำงาน ซึ่งเป็น

ปัจจัยส�ำคัญในการพัฒนาองค์การให้มีศักยภาพได้มากที่สุด ดังนั้น เป้าหมายหนึ่งของทุกองค์การ คือ การมุ่ง

พัฒนาองค์การ (Organization Development: OD) เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงที่ดีข้ึน ซ่ึงผู้ท่ีมีส่วนส�ำคัญ

ในการพัฒนาองค์การให้ก้าวไปข้างหน้านัน้ไม่ใช่เฉพาะแค่ในส่วนวิสัยทศัน์ของผูบ้ริหาร แต่ยงัรวมไปถึงบคุลากร

ทุกฝ่ายในองค์การ

	 ส�ำหรับการสุ่มตัวอย่างผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) โดยด�ำเนินการ

ตามแผนการสุ่มตัวอย่าง ดังต่อไปนี้

	 ข้ันที่ 1 ผู้วิจัยแบ่งประเภทการแบ่งเขตตามที่ตั้งของพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยแบ่งพ้ืนที่ตั้งเป็น 3 

ประเภท ได้แก่ ชั้นใน (21 เขต) ชั้นกลาง (18 เขต) และชั้นนอก (11 เขต) โดยแต่ละประเภทมีจ�ำนวนเขตที่

ปกครองแตกต่างกัน

	 ข้ันที ่2 ผูวิ้จยัสุ่มรายช่ือเขตการปกครองในแต่ละประเภท โดยการสุ่มแบบอย่างง่าย (Simple Random 

Sampling) ด้วยวิธีการจับฉลาก ในอัตราร้อยละ 50 ได้ตัวอย่าง ช้ันใน (11 เขต) ช้ันกลาง (9 เขต) และ

ชั้นนอก (6 เขต)

	 ข้ันที่ 3 ผู้วิจัยสุ่มบริษัทที่ได้จดทะเบียนเป็นนิติบุคคลอย่างใดอย่างหนึ่งอันประกอบด้วย บริษัทจ�ำกัด 

หรือบริษัทมหาชนจ�ำกัด ในแต่ละเขตที่สุ่มได้จากบัญชีรายช่ือของกรมพัฒนาธุรกิจการค้า โดยการสุ่มแบบ

อย่างง่าย (Simple Random Sampling) ด้วยวิธีการจับฉลากในอัตราร้อยละ 50 เช่นเดียวกัน



133ปีที่ 41 ฉบับที่ 4 เดือนตุลาคม - ธันวาคม 2564

มาลินี ค�ำเครือ และ นิรุตต์ จรเจริญ

	 ข้ันที ่4 หลงัจากทีสุ่่มบริษัททีไ่ด้จดทะเบียนเป็นนติบิคุคลอย่างใดอย่างหนึง่อนัประกอบด้วย บริษัทจ�ำกัด 

หรือบริษัทมหาชนจ�ำกัด ในแต่ละเขตที่สุ่มได้จากบัญชีรายชื่อของกรมพัฒนาธุรกิจการค้า ในขั้นตอนที่ 3 แล้วนั้น 

ผู้วิจัยท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชนใน จ�ำนวนทั้งส้ิน

400 คน จาก 26 เขต ซ่ึงมาจาก 547 บริษัท โดยตัวอย่างต้องเป็นไปตามเงื่อนไขที่ผู ้วิจัยก�ำหนด คือ 

ต้องเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทที่ได้จดทะเบียนเป็นนิติบุคคลอย่างใดอย่างหนึ่งอัน

ประกอบด้วยบริษัทจ�ำกัด หรือบริษัทมหาชนจ�ำกัดเท่านั้น โดยพนักงานที่ตกเป็นตัวอย่างต้องไม่ใช่ผู้บริหารระดับ

สูงที่มีต�ำแหน่ง ดังนี้ เจ้าของกิจการ ผู้อ�ำนวยการ รองผู้อ�ำนวยการ ประธาน รองประธาน กรรมการผู้จัดการ

ใหญ่ กรรมการอ�ำนวยการ ผู้จัดการอาวุโส ผู้จัดการฝ่าย ผู้จัดการแผนก

	 ดังนั้น ขนาดตัวอย่างที่ค�ำนวณได้และจะใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ n = 400 เมื่อจัดสรรขนาด

ตัวอย่างนี้ไปตามจ�ำนวนบริษัทที่สุ่มได้ในแต่เขตที่ตกเป็นตัวอย่าง ในขั้นที่ 2 โดยวิธีการจัดสรรแบบเป็นสัดส่วน

กับขนาด (Allocation Proportional to Size) ท�ำให้ได้ขนาดตัวอย่าง ดังนี้ ช้ันใน (11 เขต 195 บริษัท 

ขนาดตัวอย่าง 143 คน) ชั้นกลาง (9 เขต 237 บริษัท ขนาดตัวอย่าง 173 คน) และชั้นนอก (6 เขต 115 บริษัท

ขนาดตัวอย่าง 84 คน) รวมจ�ำนวนทั้งสิ้น 400 คน จาก 26 เขต ซึ่งมาจาก 547 บริษัท หลังจากทราบขนาด

ตวัอย่างแล้ว ผูวิ้จยัน�ำขนาดตวัอย่างทีไ่ด้มาจดัสรรแบบเป็นสดัส่วนกับขนาด (Allocation Proportional to Size) 

ตามจ�ำนวนบริษัทที่สุ่มได้ในแต่ละเขตอีกครั้งหนึ่ง

	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นแบ่งเป็น 4 ตอน 	

	 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค�ำถามแบบปลายปิด แบบส�ำรวจรายการ (Check 

Lists) ประกอบไปด้วยข้อค�ำถาม 8 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส การศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ประสบการณ์การท�ำงาน และประเภทบริษัท ให้เลือกตอบได้เพียง 1 ค�ำตอบ

	 ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงาน โดยน�ำทฤษฎีความต้องการสองปัจจัย

ของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herberg’s Two-Factor Theory) มาเป็นแนวทางในการออกแบบ

ข้อค�ำถาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าของ ลเิคร์ิท (Likert Scale) วัดระดบัแรงจงูใจ 5 ระดบั ข้อมลูเป็นช่วง

ตั้งแต่ 1 ถึง 5 โดย 1 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท�ำงานน้อยที่สุด และ 5 หมายถึง มีแรงจูงใจในการท�ำงาน

มากที่สุด จ�ำแนกเป็นด้าน ๆ ดังนี้

	 1.	ปัจจัยแรงจูงใจหรือตัวจูงใจ ได้แก่ ความส�ำเร็จในการท�ำงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน 

ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 

	 2.	ปัจจัยธ�ำรงรักษา ได้แก่ นโยบายการบริหาร การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา สภาพการท�ำงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ
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แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

	 การแปลความหมายผู้วิจัยใช้เกณฑ์การประเมินผลโดยน�ำเกณฑ์ของ จรรจิรา เกตุรุ่ง (2559) มาเป็น

แนวทางในการแปลผล ดังนี้ ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานอยู่ในระดับน้อย

ที่สุด ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานอยู่ในระดับน้อย ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 

หมายถึง แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง แรงจูงใจใน

การท�ำงานของพนักงานอยู่ในระดับมาก และค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงาน

อยู่ในระดับมากที่สุด 

	 ตอนที่ 3 ระดับประสิทธิผลของบริษัท ผู้วิจัยน�ำวิธีประเมินผลการด�ำเนินงานขององค์การธุรกิจตาม

แนวคิดของ บาลานซ์สกอร์การ์ด (Balance Scorecard) มาเป็นแนวทางในการออกแบบข้อค�ำถาม เป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่าของ ลเิคร์ิท (Likert Scale) วัดระดบัประสทิธผิลของบริษัท 5 ระดบั ข้อมลูเป็นช่วงตัง้แต่ 

1 ถึง 5 โดย 1 หมายถึง ประสิทธผิลของบริษัทน้อยทีสุ่ด และ 5 หมายถึง ประสิทธผิลของบริษัทมากทีสุ่ด จ�ำแนก

เป็นด้าน ๆ ได้แก่ ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน และด้านการเรียนรู้และการเติบโต 

	 การแปลความหมายผู้วิจัยใช้เกณฑ์การประเมินผลโดยน�ำเกณฑ์ของ จรรจิรา เกตุรุ่ง (2559) มาเป็น

แนวทางในการแปลผล ดังน้ี ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ประสิทธิผลของบริษัทอยู่ในระดับน้อยที่สุด

ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ประสิทธิผลของบริษัทอยู่ในระดับน้อย ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ประสิทธิผล

ของบริษัทอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ประสิทธิผลของบริษัทอยู่ในระดับมาก และ

ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ประสิทธิผลของบริษัทอยู่ในระดับมากที่สุด 

	 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะต่าง ๆ เก่ียวกับแรงจูงใจในการท�ำงานหรือประสิทธิผลของบริษัท ในลักษณะ

ค�ำถามแบบปลายเปิด เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็น และข้อเสนอแนะต่าง ๆ ได้อย่างอิสระ 

	 ก่อนการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยตรวจสอบความถูกต้องของเคร่ืองมือ เพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรง

เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) จากผู้เช่ียวชาญทัง้ 5 ท่าน หลงัจากนัน้น�ำไปค�ำนวณหาดชันคีวามสอดคล้อง 

(Index od Item Objective Congruence: IOC) ในการพิจารณาความคดิเหน็ของผูเ้ช่ียวชาญ ผลจากการตรวจสอบ

ค่าดชันคีวามสอดคล้องของเคร่ืองมอืในงานวิจยันีม้ค่ีาอยูร่ะหว่าง 0.60 ถึง 1.00 ซ่ึงผ่านเกณฑ์การพิจารณาทกุข้อ 

และน�ำแบบสอบถามไปทดสอบ (Pretest) กับพนักงานที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน 30 คน พร้องทั้งวิเคราะห์

หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ผลการทดสอบแบบสอบถามตอนที่ 2 มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมเท่ากับ 0.958 

และแบบสอบถามตอนที่ 3 มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมเท่ากับ 0.962 ซึ่งผ่านเกณฑ์ ผู้วิจัยจึงได้น�ำแบบสอบถาม

ที่พัฒนาขึ้นและผ่านเกณฑ์การพิจารณาไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริง

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และท�ำการเก็บข้อมูล

ด้วยตนเองกับทีมงานวิจัย โดยก่อนการเก็บข้อมูลจะตรวจสอบก่อนว่าตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่

ปฏบิตังิานอยูใ่นบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครหรือไม่ เพ่ือให้ได้ตวัอย่างเป็นไปตามเงือ่นไขทีผู่วิ้จยัก�ำหนด 



135ปีที่ 41 ฉบับที่ 4 เดือนตุลาคม - ธันวาคม 2564

มาลินี ค�ำเครือ และ นิรุตต์ จรเจริญ

ก่อนน�ำข้อมูลมาวิเคราะห์ ผู้วิจัยด�ำเนินการเก็บข้อมูลไว้เกิน 20% ของจ�ำนวนขนาดกลุ่มตัวอย่าง และคัดเลือก

แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์เพ่ือน�ำมาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป โดยผู้วิจัยให้ความส�ำคัญกับตัวอย่างในเขต

ที่สุ่มได้อย่างเคร่งครัด

	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

	 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี่ (Frequency) ใน

การอธิบายข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าเฉลี่ย 

(Mean) ในการอธิบายแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงาน และประสิทธิผลของบริษัท 

	 สถิติอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้การวิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Product-moment Correlation Coefficient) ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ในการท�ำงานของพนักงานกับประสิทธิผลของบริษัท การแปลผลใช้เกณฑ์ของ ชูศรี วงศ์รัตนะ (2550) ถ้าค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็น 0 แสดงว่าตัวแปรที่ศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กัน ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

ไม่เป็น 0 แสดงว่าตวัแปรทีศ่กึษามคีวามสัมพันธ์กัน โดยทศิทางของความสัมพันธ์นัน้ พิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ที่ค�ำนวณได้ คือ หากเป็นไปในทิศทางบวก แสดงว่าตัวแปรที่ศึกษามีความสัมพันธ์ในลักษณะคล้อย

ตามกัน หากเป็นไปในทิศทางลบ แสดงว่ามีความสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้ามหรือผกผัน ส�ำหรับการสร้าง

สมการพยากรณ์ประสิทธผิลของบริษัท โดยใช้แรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานเป็นตวัพยากรณ์ใช้การวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)

	 การพิทักษ์สิทธิของผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย

	 งานวิจยัน้ีได้รับการรับรองโครงการวิจยัจากส�ำนกังานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในคน สถาบนัวิจยั

และพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี ตามเอกสารรับรองเลขที่ COA No. 0012/2563 

สรุปผลการวิจัย

	 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัท

เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยบริษัทได้จดทะเบียนเป็นนิติบุคคลอย่างใดอย่างหนึ่งอันประกอบด้วย บริษัท

จ�ำกัด หรือบริษัทมหาชนจ�ำกัด จ�ำนวน 400 คน พบว่า ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง จ�ำนวน 236 คน (คิดเป็นร้อยละ 59.00) อายุระหว่าง 31-35 ปี จ�ำนวน 169 คน (คิดเป็นร้อยละ 

42.25) สถานภาพโสด จ�ำนวน 262 คน (คดิเป็นร้อยละ 65.50) ระดบัการศกึษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรี จ�ำนวน 

188 คน (คิดเป็นร้อยละ 47.00) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มากกว่า 50,000 บาท จ�ำนวน 90 คน (คิดเป็นร้อยละ 

22.50) มีประสบการณ์ในการท�ำงานน้อยกว่า 10 ปี จ�ำนวน 241 คน (คิดเป็นร้อยละ 60.25) และปฏิบัติงาน

อยู่ในกลุ่มบริษัทจ�ำกัด จ�ำนวน 250 คน (คิดเป็นร้อยละ 62.50) และบริษัทมหาชนจ�ำกัด จ�ำนวน 150 คน 

(คิดเป็นร้อยละ 37.50)



136 วารสารวิชาการ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์

แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

	 1)	ผลการศึกษาศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

	 แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมทุกด้าน อยู่ในระดับมาก ซึ่ง

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 จากคะแนนเต็ม 5 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งหมด 11 ด้าน 

โดยพบว่า ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน มีคะแนนค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอื่น ๆ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 รองลงมา 

คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 ด้านลักษณะของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 มี 

2 ด้านที่คะแนนเฉลี่ยเท่ากัน คือ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.76 ส่วนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการท�ำงาน คะแนนเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.73 ด้านความรับ

ผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 ด้านการควบคุมดูแล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 ด้านนโยบายการบริหาร มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.52 และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ตามล�ำดับ และมีเพียง 1 ด้าน 

มีแรงจูงใจในการท�ำงาน อยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านความก้าวหน้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 รายละเอียดแสดง

ดังตารางที่ 1	

ตารางที่ 1 ระดับแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

แรงจูงใจโดยรวมทุกด้าน X S.D. ระดับแรงจูงใจ

1. ด้านความสำ�เร็จในการทำ�งาน		  3.93 .68 มาก

2. ด้านการยอมรับนับถือ 3.76 .66 มาก

3. ด้านลักษณะของงาน	 3.78 .77 มาก

4. ด้านความรับผิดชอบ 3.66 .73 มาก

5. ด้านความก้าวหน้า 3.29 .81 ปานกลาง

6. ด้านนโยบายการบริหาร 3.52 .74 มาก

7. ด้านการควบคุมดูแล 3.63 .70 มาก

8. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 3.73 .74 มาก

9. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.92 .83 มาก

10. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชา 3.76 .74 มาก

11. ด้านสภาพการทำ�งาน 3.73 .68 มาก

12. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.51 .72 มาก

โดยรวมทุกด้าน 3.68 .60 มาก

ที่มา: (มาลินี ค�ำเครือ และนิรุตต์ จรเจริญ, 2564)
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	 2)	ผลการศึกษาประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 

	 ประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมทุกด้าน อยู่ในระดับมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.75 จากคะแนนเต็ม 5 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

อยูใ่นระดบัมากทกุด้านเช่นเดยีวกัน โดยพบว่า ด้านลกูค้า ค่าเฉลีย่สูงกว่าข้ออืน่ ๆ  มค่ีาเฉลีย่เท่ากับ 3.83 รองลงมา 

คือ ด้านการเงิน ด้านการเรียนรู้ และการเติบโต มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.75 และด้านกระบวนการบริหารของ

องค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 ตามล�ำดับ รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 2

ตารางที่ 2 ระดับประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

ประสิทธิผลโดยรวมทุกด้าน X S.D. ระดับประสิทธิผล

1. ด้านการเงิน 3.75 .70 มาก

2. ด้านลูกค้า 3.83 .71 มาก

3. ด้านกระบวนการบริหารขององค์การ 3.68 .75 มาก

4. ด้านการเรียนรู้และการเติบโต 3.75 .79 มาก

โดยรวมทุกด้าน 3.75 .70 มาก

ที่มา: (มาลินี ค�ำเครือ และนิรุตต์ จรเจริญ, 2564)

	 3)	ผลการศึกษาความสัมพันธ์เชงิสาเหตุแรงจงูใจในการท�ำงานของพนักงานท่ีมต่ีอประสิทธิผลของ

บริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 

	 ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขต

กรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานทกุด้าน มคีวามสัมพันธ์กันในทางบวกกับประสิทธผิล

ของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งโดยรวมและรายด้าน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความ

สัมพันธ์โดยรวมเท่ากับ (r = .80) เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพการท�ำงาน มคีวามสมัพันธ์กันในทาง

บวกมากที่สุดกับประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร (r = .78) รองลงมา คือ ด้านนโยบายการบริหาร 

(r = .76) ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน (r = .73) ด้านการควบคุมดูแล (r = .70) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน (r = .68) ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (r = .66) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (r = .63) 

ด้านลกัษณะของงาน (r = .62) ด้านการยอมรับนบัถือ ด้านความรับผดิชอบ (r = .59) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 

(r = .55) และด้านความก้าวหน้า (r = .51) ตามล�ำดับ รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 3
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แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

ตารางท่ี 3 ค่าสัมประสทิธิส์หสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างแรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานกับประสทิธผิลของบริษัท

ตัวแปร X
1

X
2

X
3

X
4

X
5

X
6

X
7

X
8

X
9

X
 10

X
 11

X
 12

X Y
1

Y
2

Y
3

Y
4

Y

X
1

- .80
*

.67
*

.69
*

.51
*

.58
*

.60
*

.65
*

.72
*

.70
*

.73
*

.55
*

.83
*

.75
*

.67
*

.70
*

.66
*

.73
*

X
2

- .76
*

.67
*

.61
*

.50
*

.62
*

.61
*

.73
*

.70
*

.66
*

.43
*

.82
*

.60
*

.60
*

.54
*

.52
*

.59
*

X
3

- .77
*

.68
*

.51
*

.60
*

.60
*

.70
*

.70
*

.68
*

.48
*

.84
*

.59
*

.61
*

.58
*

.57
*

.62
*

X
4

- .61
*

.60
*

.64
*

.71
*

.66
*

.65
*

.70
*

.56
*

.85
*

.58
*

.55
*

.58
*

.53
*

.59
*

X
5

- .52
*

.55
*

.52
*

.54
*

.59
*

.53
*

.50
*

.74
*

.45
*

.48
*

.46
*

.52
*

.51
*

X
 6

- .72
*

.61
*

.56
*

.59
*

.73
*

.68
*

.78
*

.77
*

.68
*

.72
*

.72
*

.76
*

X
 7

- .84
*

.59
*

.59
*

.70
*

.62
*

.82
*

.69
*

.66
*

.64
*

.64
*

.70
*

X
 8

- .69
*

.65
*

.67
*

.58
*

.83
*

.63
*

.58
*

.59
*

.56
*

.63
*

X
 9

- .75
*

.70
*

.39
*

.83
*

.67
*

.65
*

.64
*

.60
*

.68
*

X
 10

- .67
*

.49
*

.83
*

.68
*

.63
*

.61
*

.58
*

.66
*

X
 11

- .61
*

.85
*

.80
*

.70
*

.73
*

.71
*

.78
*

X
 12

- .70
*

.59* .49
*

.52
*

.49
*

.55
*

X - .80
*

.75
*

.75
*

.73
*

.80
*

Y
1

- .86
*

.86
*

.85
*

.94
*

Y
2

- .82
*

.83
*

.93
*

Y
3

- .89
*

.94
*

Y
4

- .95
*

Y
 

-

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ที่มา: (มาลินี ค�ำเครือ และนิรุตต์ จรเจริญ, 2564)

	 ความหมายของตัวแปร

	 ตัวแปรอิสระ	 X	 แทน	 แรงจูงใจในการท�ำงาน	 X
1
	 แทน	ความส�ำเร็จในการท�ำงาน

		  X
2
	 แทน	 การยอมรับนับถือ	 X

3
	 แทน	ลักษณะของงาน

		  X
4
	 แทน	 ความรับผิดชอบ	 X

5
	 แทน	ความก้าวหน้า

		  X
6
	 แทน	 นโยบายการบริหาร	 X

7
	 แทน	การควบคุมดูแล

		  X
8
	 แทน	 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา	 X

9
	 แทน	ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน

		  X
10
	 แทน	 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา	 X

11
	 แทน สภาพการท�ำงาน

		  X
12
	 แทน	 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ
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	 ตัวแปรตาม	 Y	 แทน	 ประสิทธิผลของบริษัท	 Y
1
	 แทน	ด้านการเงิน

		  Y
2
	 แทน	 ด้านลูกค้า	 Y

3
	 แทน	ด้านกระบวนการบริหารของ

	 	 	 	 	 	 	 องค์การ

		  Y
4
	 แทน	 ด้านการเรียนรู้และพัฒนาการ

	 เมือ่พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างกันของแรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานทัง้ 12 ด้าน พบว่า ตวัแปร

ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันในทางบวก อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

อยู่ระหว่าง 0.39-0.84 ซึ่งมีตัวแปรแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานจ�ำนวน 1 คู่ที่มีความสัมพันธ์กันสูงกว่า 

.80 ได้แก่ ตัวแปรการควบคุมดูแล (X
7
) และตัวแปรความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (X

8
) ดังนั้น ผู้วิจัยจะ

ไม่น�ำตวัแปรอสิระคูด่งักล่าวมาวิเคราะห์ในแบบจ�ำลองเดยีวกัน โดยผูวิ้จยัจะท�ำการวิเคราะห์ออกเป็นแบบจ�ำลอง 

2 แบบจ�ำลอง เพื่อผลัดกันน�ำตัวแปรอิสระที่มีสหสัมพันธ์สูงจนอาจมีปัญหาพหุร่วมเชิงเส้น (Multicollinearity) 

มาพิจารณาในแต่ละแบบจ�ำลอง จากน้ันผูวิ้จยัจะเลอืกอธบิายเฉพาะแบบจ�ำลองทีส่ามารถอธบิายการแปรผนัของ

ประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร (Y) ได้ดีที่สุด โดยพิจารณาจากค่า R
2
 เป็นหลักในการอธิบาย

การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหแุบบเป็นข้ันตอนในล�ำดบัต่อไป นอกจากนัน้ ผูวิ้จยัยงัจะพิจารณาค่า Tolerance และ 

ค่า VIF (Variance Inflation Factor) เพื่อทดสอบปัญหาพหุร่วมเชิงเส้นภายในแบบจ�ำลอง และค่า Durbin-

Watson เพื่อตรวจสอบความเป็นอิสระกันของตัวแปรอิสระภายในแบบจ�ำลองอีกทางหนึ่งด้วย

	 4)	การสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานครโดยใช้แรงจูงใจใน

การท�ำงานของพนักงานเป็นตัวพยากรณ์

	 สมการพยากรณ์ประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แรงจูงใจในการท�ำงานของ

พนักงานเป็นตัวพยากรณ์ เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบว่า 

ตัวพยากรณ์ที่มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานสูงสูด คือ ความส�ำเร็จในการท�ำงาน

(X
1
, Beta = .445) รองลงมา คือ นโยบายการบริหาร (X

6
, Beta = .391) ลักษณะของงาน (X

3
, Beta = .211) 

สภาพการท�ำงาน (X
11
, Beta = .195) การควบคุมดูแล (X

7
, Beta = .181) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

(X
9
, Beta = .134) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (X

12
, Beta = -.111) ความรับผิดชอบ (X

4
, Beta = -.212) และ

การยอมรับนับถือ (X
2
, Beta = -.268) 

	 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ

	 Y = .263 + .456X
1
 + .371X

6
 + .201X

11
 + .192X

3
 + .181X

7
 + .113X

9
 - .108X

12
 - .204X

4
 - .282X

2

	 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน

	 Z(y) = .445X
1
 + .391X

6
 + .211X

3
 + .195X

11
 + .181X

7
 + .134X

9
 - .111X

12
 - .212X

4
 - .268X

2

	 รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4
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แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

ตารางที่ 4	 ค่าคงทีข่องสมการการพยากรณ์ในรูปของคะแนนดบิ (a) และค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดบิ (b) 

	 และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของตัวแปรที่ใช้พยากรณ์ประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

ตัวพยากรณ์ b S.E.
b

Beta t Sig.

a (constant) .263 .107 2.455 .015*

X
11

.201 .047 .195 4.263 .000*

X
6

.371 .039 .391 9.455 .000*

X
1

.456 .048 .445 9.478 .000*

X
9

.113 .035 .134 3.265 .001*

X
4

-.204 .041 -.212 -5.016 .000*

X
7

.181 .040 .181 4.509 .000*

X
2

-.282 .051 -.268 -5.539 .000*

X
3

.192 .041 .211 4.721 .000*

X
12

-.108 .035 -.111 -3.113 .002*

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ที่มา: (มาลินี ค�ำเครือ และนิรุตต์ จรเจริญ, 2564)

อภิปรายผล

	 จากผลงานวิจยั พบว่า แรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังาน มคีวามสมัพันธ์กันในทางบวกกับประสิทธผิล

ของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งโดยรวมและรายด้าน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพการท�ำงาน มคีวามสมัพันธ์กันในทางบวกมากทีสุ่ดกับประสิทธผิลของบริษัทในเขต

กรุงเทพมหานคร ดงัน้ัน หากผูบ้ริหารจะส่งเสริมให้การท�ำงานบรรลวัุตถุประสงค์และมปีระสทิธผิล ควรมนีโยบาย

ส่งเสริมด้านสภาพการท�ำงาน ซ่ึงหมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานทีป่ฏบิตังิาน เช่น ห้องปฏบิตังิาน 

เสียง แสงสว่าง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น บรรยากาศ ชั่วโมงในการท�ำงาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อม

อื่น ๆ เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือต่าง ๆ ที่เอื้ออ�ำนวยต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้งปริมาณงานและลักษณะของงาน

ที่ได้รับมอบหมาย ซ่ึงส่ิงเหล่านี้มีผลกระทบต่อผู้ปฏิบัติงานและเป็นสิ่งที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจต่อการท�ำงาน 

อันจะน�ำไปสู่ประสิทธิผลของบริษัท รองลงมา คือ ด้านนโยบายการบริหาร ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน 

ด้านการควบคุมดูแล ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความ

สัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านค่าตอบแทน

และสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้า ตามล�ำดับ ผลจากงานวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปัญญาพร ฐิติพงศ์ 

และประสพชัย พสุนนท์ (2559) ผลการวิจัย พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัย

ค�้ำจุนโดยรวมอยู่ในระดับสูง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัทก่อสร้าง และสอดคล้อง
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มาลินี ค�ำเครือ และ นิรุตต์ จรเจริญ

กับงานวิจัยของ เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ที่พบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน และลูกจ้างองค์การคลังสินค้า ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร 

และด้านความมัน่คงในการท�ำงาน โดยมปีระเดน็ทีส่อดคล้องกันกับผลงานวิจยัทีผู่วิ้จยัได้ศกึษา คอื ด้านนโยบาย

การบริหาร ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้า 

(ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน) 

	 นอกจากนี้ ผลงานวิจัยที่ผู้วิจัยได้ศึกษา ยังพบอีกว่า ประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมทุกด้าน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นเดียวกัน แสดง

ให้เห็นว่าในทกุ ๆ  ตวัแปรของงานวิจยัมคีวามส�ำคญัต่อประสทิธผิลของบริษัท ซ่ึงผูวิ้จยัได้น�ำแนวคดิของบาลานซ์

สกอร์การ์ดมาศึกษา ได้แก่ ด้านลูกค้า ด้านการเงิน ด้านการเรียนรู้และการเติบโต และด้านกระบวนการบริหาร

ขององค์การ อีกทั้งในงานวิจัยของ ศินิศา เวชพานิช (2553) ได้สรุปว่า การใช้บาลานซ์สกอร์การ์ดในการจัดท�ำ

นโยบายขององค์การ ไม่ว่าจะเป็นนโยบายทางการเงิน นโยบายการจัดการลูกค้า นโยบายการจัดการภายใน

องค์การ และนโยบายการจัดการการเรียนรู้และการเจริญเติบโต มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันกับ

ความส�ำเร็จทางด้านการเงนิขององค์การอย่างมนัียส�ำคญั รวมถึงในผลงานวิจยัของ บณัฑติ พุทธโศภษิฐ์ (2557) 

ผลการวิจยั พบว่า ความเหมาะสมตวัช้ีวัดใน 4 มติ ิอนัได้แก่ มติทิางด้านการเงนิ มติด้ิานลกูค้า มติด้ิานกระบวนการ

ภายใน และมิติด้านเรียนรู้และพัฒนา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส�ำหรับการประเมินผลการปฏิบัติงานใน 4 

มิติ พบว่า มีผลอยู่ในระดับเกณฑ์ที่ดี อีกทั้งในงานวิจัยของ สุดา เอื้ออารีสุขสมาน (2552) ได้ข้อค้นพบว่า

การที่น�ำแนวคิดของบาลานซ์สกอร์การ์ดมาใช้จะสามารถสนับสนุนให้รูปแบบการปฏิบัติงานและการวัดผล

ความส�ำเร็จมีประสิทธิภาพสูง และเป็นที่ยอมรับจากพนักงานในทุกระดับ ในขณะเดียวกันงานวิจัยของ อมรศิริ 

ดิสสร (2556) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จในการประยุกต์ใช้แนวคิดบาลานซ์สกอร์การ์ดมากที่สุด คือ 

ปัจจัยการด�ำเนินงาน รองลงมา คือ ปัจจัยโครงสร้างขององค์การ และปัจจัยความขัดแย้ง ตามล�ำดับ ซึ่งจาก

ผลงานวิจัยที่ผู้วิจัยได้ศึกษาแสดงให้เห็นได้ว่าแนวคิดของบาลานซ์สกอร์การ์ดสามารถประเมินประสิทธิผล

การปฏิบัติงานได้จริง และการน�ำเทคนิคบาลานซ์สกอร์การ์ดไปสู่การปฏิบัติในองค์การ ผู้บริหารจะต้องพัฒนา

ผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ ความเข้าใจในประเด็นที่เกี่ยวกับเทคนิคบาลานซ์สกอร์การ์ดอย่างถ่องแท้ และผู้บริหาร

ต้องเข้ามาดแูลระบบอย่างใกล้ชิด ปลูกฝังทศันคต ิแนวคดิให้ผูป้ฏบิตังิาน ประกอบกับผูบ้ริหารทกุระดบัในองค์การ

ต้องเลง็เหน็ถึงความส�ำคญัและประโยชน์จากการน�ำมาใช้ เพ่ือน�ำไปสู่ประสิทธภิาพและความส�ำเร็จขององค์การ 

(ณิชนันทน์ จันทร์สืบแถว ภานุวัฒน์ ภักดีวงศ์ และสุกิจ ขอเชื้อกลาง, 2553)

	 ส�ำหรับผลประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ผู้วิจัยค้นพบ คือ ด้านลูกค้า ซึ่งมีคะแนนสูง

ที่สุด นั่นหมายถึง บริษัทมีการด�ำเนินงานในส่วนนี้ได้ดี การที่บริษัทจะประสบความส�ำเร็จและท�ำงานได้ตาม

เป้าหมาย ลูกค้าเป็นปัจจัยที่มีความส�ำคัญมาก ในงานวิจัยของ ทรงศรี ด่านพัฒนาภูมิ (2557) ผลการศึกษาวิจัย 

พบว่า ผลส�ำเร็จของการบริหารลกูค้าสมัพนัธ์ และประสทิธผิลการด�ำเนนิงานของธรุกิจโรงแรมในภาคตะวันออก

ของประเทศไทย อยูใ่นระดบัความส�ำคญัมาก และพบว่า กระบวนการของการบริหารลกูค้าสัมพันธ์และผลส�ำเร็จ

ของการบริหารลูกค้าสัมพันธ์ ส่งอิทธิพลต่อประสิทธิผลการด�ำเนินงานของการบริหารลูกค้าสัมพันธ์ของธุรกิจ
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แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

โรงแรมในภาคตะวันออกของประเทศไทย ดังนั้น การให้ความส�ำคัญกับลูกค้า โดยการให้บริการที่มีคุณภาพ

กับลกูค้า การหาลกูค้าใหม่ได้เพ่ิมข้ึน และรักษาลกูค้ารายเดมิไว้ได้ เป็นส่ิงทีจ่�ำเป็นอย่างมาก เพราะเมือ่ลกูค้าเกิด

ความรู้สึกประทับใจจะน�ำไปสู่การเป็นลูกค้าตลอดไป ซึ่งส่งผลในทางบวกต่อประสิทธิผลของบริษัท

	 จากผลงานวิจยัทีผู่วิ้จยัได้ศกึษา การสร้างสมการพยากรณ์ประสทิธผิลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยใช้แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานเป็นตัวพยากรณ์ พบว่า ตัวพยากรณ์ที่มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย

ในรูปคะแนนดิบสูงสูด คือ ความส�ำเร็จในการท�ำงาน รองลงมา คือ นโยบายการบริหาร ลักษณะของงาน สภาพ

การท�ำงาน การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความรับผิดชอบ และ

การยอมรับนับถือ แสดงให้เห็นได้ว่า แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร ด้าน

ความส�ำเร็จในการท�ำงาน มีความส�ำคัญมากเป็นอันดับแรกและมีความสามารถในการพยากรณ์ประสิทธิผลของ

บริษัทได้ ซึ่งความส�ำเร็จของงาน คือ ความสามารถการท�ำงานให้ส�ำเร็จทันตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ การมีส่วนร่วม

ในการท�ำงานให้ประสบความส�ำเร็จและลุล่วงไปได้ด้วยดี การรู้จักป้องกันปัญหา และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  

ที่เกิดข้ึนได้ รวมถึงการมีความพึงพอใจหากงานได้ส�ำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย และเกิดความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน โดยเฉพาะการมส่ีวนร่วมในการท�ำงานให้ประสบความส�ำเร็จและลลุ่วงไปได้ด้วยดขีองทกุ ๆ  ฝ่าย ผูบ้ริหาร

และพนักงานร่วมกันท�ำความเข้าใจ ทบทวน วิสัยทัศน์ และกระบวนการการท�ำงานร่วมกัน จะเป็นปัจจัยหลักใน

การที่จะท�ำให้งานส�ำเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุดา เอื้ออารีสุขสมาน (2552) ที่พบว่า 

ปัจจัยที่มีผลต่อความส�ำเร็จของการบริหาร ได้แก่ ผู้บริหารและพนักงานร่วมกันท�ำความเข้าใจและทบทวน 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ ปรัชญาการท�ำงาน ซ่ึงส่งผลให้เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ก�ำหนดออกมาได้อย่างเหมาะสมกับ

หน่วยงาน และสามารถช่วยให้ปรับปรุงการวัดประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์สูงสุด คือ การควบคุม

ค่าใช้จ่ายและต้นทนุในการด�ำเนินงาน การสร้างความเช่ือมัน่ และความพึงพอใจ การลดข้อผดิพลาดในการปฏบิตัิ

งาน พัฒนาพนักงานเพื่อให้รองรับกับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ 

	 เมือ่ผูวิ้จยัพจิารณาแรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานในล�ำดบัต่อมา จะพบว่า แรงจงูใจในด้านนโยบาย

การบริหาร สามารถพยากรณ์ประสิทธผิลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานครได้เช่นเดยีวกันและเป็นตวัแปรล�ำดบั

ที่สองที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของบริษัทได้ โดยนโยบายการบริหาร คือ การมีการจัดการและการบริหาร

งานที่ดี มีการส่ือสารที่ดี การแบ่งงานที่ไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม ชัดเจน และมีการแจ้งนโยบายให้ทราบ

อย่างทัว่ถึง รวมถึงนโยบายการจดัสวัสดกิารทีต่รงกับความต้องการของบคุลากรผูป้ฏบิตังิาน กล่าวได้ว่า นโยบาย

การบริหารล้วนแล้วเกิดจากภาวะผู้น�ำที่จะสะท้อนให้พนักงานได้เห็นถึงศักยภาพและนโยบายการบริหารจัดการ

ที่เกิดจากตัวบุคคล ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจด้านนโยบายการบริหาร มีความส�ำคัญต่อการประเมิน

ประสิทธผิลของบริษัท ผูบ้ริหารทีถื่อได้ว่าเป็นผูน้�ำขององค์การจะต้องมกีารวางแผนทีด่แีละมนีโยบายการบริหาร

ที่ชัดเจนและสื่อสารนโยบายการบริหารเหล่านี้ไปสู่พนักงานให้เกิดการรับรู้ได้ซึ่งจะมีผลต่อการสร้างต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานและน�ำไปสู่ประสิทธิผลขององค์การในที่สุด 

	 ส�ำหรับลักษณะของงานมีความส�ำคัญเป็นอย่างมาก ในการแบ่งงานเฉพาะด้านควรขึ้นอยู่กับปัจจัยด้าน

ความเช่ียวชาญเป็นส�ำคัญ การที่บุคคลได้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายในส่ิงที่ท้าทายในความรู้ความสามารถ 
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มคีวามน่าสนใจหลากหลาย เป็นงานทีถ่นดัและมโีอกาสได้ใช้ความคดิสร้างสรรค์อย่างเตม็ที ่และเป็นงานทีส่ามารถ

ปฏิบัติเองได้ตั้งแต่ต้นจนจบ ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจและเป็นแรงจูงใจให้ปฏิบัติงานนั้นอย่างเต็มใจจนงาน

ส�ำเร็จและน�ำไปสู่ประสิทธิผลขององค์การ ในงานวิจัยของ สุพัตรา จันทร์รอด (2552) ได้อธิบายว่า ปัจจัย

เชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงหนึ่งในนั้น คือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ

แนวคิดของเบิร์นส์ และสตอล์เกอร์ (Burns & Stalker, 1961, p. 169) ยังกล่าวว่า “การน�ำเทคโนโลยีมาใช้

ในองค์การต้องมีความสัมพันธ์และสอดคล้องกับลักษณะงานขององค์การ” และในงานวิจัยของ สุรเชษฐ์ สุวพร 

(2553, น. 22) ยังได้สรุปไว้ว่า “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างขวัญและก�ำลังใจขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนตัวของ

บุคคลนั้น ๆ ซึ่งได้แก่ งานที่ปฏิบัติ โดยมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน คือ ลักษณะงาน เป็นส�ำคัญ”

	 อีกทั้งผลจากการสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้แรงจูงใจ

ในการท�ำงานของพนักงานเป็นตัวพยากรณ์ เมื่อพิจารณาจากผลที่ได้ จะพบว่า แรงจูงใจด้านความส�ำเร็จในการ

ท�ำงาน สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานครได้ทั้งโดยรวมและรายด้าน ซึ่งผู้วิจัยได้

อธิบายไปก่อนหน้านี้ว่าแรงจูงใจด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน ที่ประกอบไปด้วย ความสามารถในการท�ำงาน

ให้ส�ำเร็จทนัตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว้ และการมส่ีวนร่วมในการท�ำงานของหน่วยงานให้ประสบความส�ำเร็จและลลุ่วง

ไปได้ด้วยดี รู้จักป้องกันปัญหาต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้น พร้อมทั้งสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้ หากเมื่องาน

ได้ส�ำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายแล้วจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในความส�ำเร็จนัน้ และเกิดความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน แสดงให้เห็นว่า หากพนักงานมีแรงจูงใจด้านความส�ำเร็จในการท�ำงานได้ดี จะส่งผลไปถึงประสิทธิผล

ของบริษัทด้วย ผู้บริหารควรส่งเสริมการท�ำงานร่วมกันของพนักงานเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ

ร่วมกันแก้ไขปัญหาในการท�ำงานเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย หากเมื่องานได้ส�ำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายแล้วจะ

ส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในความส�ำเร็จนั้น และเกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอันจะน�ำไปสู่ประสิทธิผล

ของบริษัท สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธรารินทร์ ใจเอื้อพลสุข (2561) ซึ่งหนึ่งในข้อค้นพบ คือ ด้านความรับ

ผิดชอบของหัวหน้าส�ำนักงานที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความส�ำเร็จในการปฏิบัติงานของส�ำนักงานบัญชีคุณภาพใน

ประเทศไทย นั่นหมายถึง ความสามารถในการท�ำงานให้ส�ำเร็จทันตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เป็นไปตามผลการวิจัยที่

ผู้วิจัยได้ศึกษา และสอดคล้องกับงานวิจัยของ นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ผลการวิจัย พบว่า ความส�ำเร็จในงาน 

ต�ำแหน่งงาน ความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพการท�ำงาน มคีวามสัมพันธ์กับประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ของบุคลากร และมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี 

อีกทั้งความสามารถในการท�ำงานให้ส�ำเร็จทันตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ส่วนหนึ่งแล้วเกิดจากทีมซ่ึงเป็นการเปิด

โอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการท�ำงานของหน่วยงานให้ประสบความส�ำเร็จและลุล่วงไปได้ด้วยดี ภิญโญ 

มนศูลิป์ (2558) กล่าวว่า การน�ำแนวคดิเก่ียวกับทมีมาใช้ในการบริหารองค์การถือเป็นอกีแนวทางหนึง่ทีส่ามารถ

ช่วยให้องค์การเกิดความก้าวหน้าย่ิงข้ึน มุมมองต่อทีมจึงเสมือนเป็นส่วนย่อยขององค์การ ดังนั้น ความมี

ประสิทธิผลของทีมจึงถือเป็นส่วนหนึ่งของความส�ำเร็จขององค์การด้วยเช่นกัน
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แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่มีต่อประสิทธิผลของบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร

ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาวิจัย

	 1.	แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงาน มีความสัมพันธ์กันในทางบวกกับประสิทธิผลของบริษัทในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะด้านสภาพการท�ำงาน ดงันัน้ หากผูบ้ริหารจะส่งเสริมให้การท�ำงานบรรลวัุตถุประสงค์

และมปีระสิทธผิล ควรมนีโยบายส่งเสริมด้านสภาพการท�ำงาน ซ่ึงหมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานที่

ปฏิบัติงาน เช่น โต๊ะ เก้าอี้ วัสดุ อุปกรณ์สื่อต่าง ๆ ภายในห้องท�ำงาน แสงสว่าง สี เสียง และอาคารสถานที่

ที่เอื้ออ�ำนวยต่อการปฏิบัติงาน รวมทั้งปริมาณงานและลักษณะของงานที่ได้รับมอบหมาย ซ่ึงส่ิงเหล่านี้มี

ผลกระทบต่อผู้ปฏิบัติงานและเป็นสิ่งที่ท�ำให้เกิดความพึงพอใจต่อการท�ำงาน และน�ำไปสู่ประสิทธิผลของบริษัท

	 2.	แรงจูงใจด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของบริษัทได้ดีแสดงให้เห็นว่า 

หากพนักงานมีแรงจูงใจด้านความส�ำเร็จในการท�ำงานได้ดี จะส่งผลไปถึงประสิทธิผลของบริษัทด้วย ผู้บริหาร

ควรส่งเสริมการท�ำงานร่วมกันของพนกังานเพ่ือให้เกิดการแลกเปลีย่นเรียนรู้และร่วมกันแก้ไขปัญหาในการท�ำงาน

เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย หากเมื่องานได้ส�ำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายแล้วจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจใน

ความส�ำเร็จนั้น และเกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอันจะน�ำไปสู่ประสิทธิผลของบริษัท 

	 3.	ผู ้บริหารควรก�ำหนดนโยบายการบริหารให้มีความชัดเจน และส่ือสารกับพนักงานเพ่ือแสดง

ความชัดเจนให้พนักงานได้เห็นความก้าวหน้าในสายงาน และแจ้งให้พนักงานได้ทราบโดยทั่วกัน ทั้งนี้เพ่ือเป็น

แรงจูงใจพนักงานให้เห็นโอกาสความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน

	 ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยครั้งต่อไป

	 1.	ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของบริษัทในมิติของงาน

วิจยัเชิงคณุภาพประกอบด้วย เพ่ือน�ำข้อมลูเชิงคณุภาพทีไ่ด้มาจดัท�ำเป็นแนวทางและข้อเสนอแนะในการบริหาร

องค์การให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตามที่คาดหวัง

	 2.	สามารถน�ำตัวแปรแรงจูงใจที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของบริษัทได้ ไปวางแนวนโยบายและ

ก�ำหนดเป็นปัจจยัส�ำคญัในการด�ำเนนิงานของบริษัทและท�ำการศกึษาต่อในประเดน็เหล่านี ้ซ่ึงได้แก่ ความส�ำเร็จ

ในการท�ำงาน นโยบายการบริหาร ลักษณะของงาน สภาพการท�ำงาน การควบคุมดูแล ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร ความรับผิดชอบ และการยอมรับนบัถือ เพือ่ให้การด�ำเนนิงานเกิดประสิทธิผล

บรรลุเป้าหมายและผลลัพธ์ที่ต้องการได้ และที่ส�ำคัญที่สุด ควรให้ความส�ำคัญกับความส�ำเร็จในการท�ำงาน

	 3.	งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้นและเก็บรวบรวมข้อมูลเฉพาะพนักงานระดับ

ปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทเอกชน การท�ำวิจัยคร้ังต่อไปจึงควรเก็บรวบรวมข้อมูลจากหลายพ้ืนที่และ

มีจ�ำนวนตัวอย่างที่หลากหลาย
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