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ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเอกชน  
ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 
ธนพฒัน์ โอดภบิาล1  

 
บทคดัย่อ 
 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชน 
เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเอกชน และเพื่อศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กลุ่มตัวอย่างคอื
พนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 400 คน ไดม้าจากการสุ่มตวัอย่างแบบอย่าง
ง่าย เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัคอืแบบสอบถาม สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถี ่ค่ารอ้ยละ 
ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ  

ผลการวจิยั พบว่า พนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 400 คน ที่ตอบ
แบบสอบถามในครัง้นี้ส่วนมากเป็นเพศชาย คดิเป็นร้อยละ 55.0 มอีายุ 21 – 30 ปี คดิเป็นร้อยละ 44.0 
มสีถานภาพโสด คดิเป็นร้อยละ 51.5 มกีารนับถือศาสนาพุทธ คดิเป็นร้อยละ 57.5 มรีะดบัการศึกษา
ปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 58.5 มรีายได้ต่อเดอืน คอื 15,001 - 25,000 บาท คดิเป็นร้อยละ 43.8 2.3 
และมีอายุงานต ่ากว่า 1 ปีคิดเป็นร้อยละ 32.0 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเอกชน ใน
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดบัมาก ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานเอกชน ใน
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดบัมาก ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ภาพรวม ไดร้อ้ยละ 56.20 (R2 = 0.562) 
โดยแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านลกัษณะของงานที่ท า (Work it Self) ด้านความรบัผดิชอบ
ต่องาน (Responsibility) และด้านความก้าวหน้าในอาชพี (Advancement) ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 
 

ค าส าคญั : ประสทิธภิาพ แรงจูงใจ พนักงานเอกชน
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ผูร้บัผดิชอบบทความ อเีมลล์ : 6624104441@rumail.ru.ac.th 
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Factors affecting the performance of private employees in Hat Yai District, Songkhla 
Province 

Thanapat Odphiban 1  

 
ABSTRACT  
 

The purposes of this research were to study the level of performance of private employees, 
to study the motivation factors of private employees, and to study the factors that influence the 
performance of private employees in Hat Yai District, Songkhla Province. According to the study, 
the sample group consisted of 400 private employees in Hat Yai District, Songkhla Province, 
obtained by simple random sampling. The research instrument was a questionnaire. The statistics 
used for data analysis included frequency, percentage, mean, standard deviation, and multiple 
regression analysis. 

The research result found that; The 400 private employees in Hat Yai District, Songkhla 
Province, who responded to the questionnaire this time were mostly male, accounting for 55.0 percent; 
aged 21-30 years, accounting for 44.0 percent; single, accounting for 51.5 percent; Buddhist, 
accounting for 57.5 percent; with a bachelor's degree, accounting for 58.5 percent; with a monthly 
income of 15,001-25,000 baht, accounting for 43.8 percent; and with 2.3 percent, and with working 
experience of less than 1 year, accounting for 32.0 percent. Motivational factors for private employees 
in Hat Yai District, Songkhla Province was at a high level. Performance of private employees in Hat 
Yai District, Songkhla Province was at a high level. Motivational factors affecting the work performance 
of private employees in Hat Yai District, Songkhla Province, overall, were 56.20 percent (R2 = 0.562). 
Motivational factors for work consisted of the work itself, responsibility, and advancement, which 
affected the work performance of private employees in Hat Yai District, Songkhla Province, with 
statistical significance at the 0.05 level. 
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ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 

ยุคกระแสโลกาภวิฒัน์มกีารเปลีย่นแปลงใหม่ๆ เกดิขึน้อย่างรวดเรว็และตลอดเวลาเพื่อใหอ้งคก์ร
สามารถอยู่รอดได้ภายใต้สภาวะนี้องค์การจึงต้องมกีารปรบัตัวในทุกๆ ด้าน รวมทัง้การบริหารการ
จดัการทรพัยากรเพื่อใหเ้กดิประสทิธผิลสงูสดูขององคก์ร การเปลีย่นแปลงความกา้วหน้าทางเทคโนโลยี
สารสนเทศการติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยนขอ้มูลสามารถท าได้โดยไม่มขีอบเขตจ ากดัไร้พรมแดนส่งผล
กระทบทีก่่อใหเ้กดิความจ าเป็นที่องคก์ารต่างๆ จะตอ้งปรบัปรุงเปลีย่นแปลงการบรหิารระบบต่าง ๆ ให้
ทนัสถานการณ์รวมทัง้ทางด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งถือว่าพนักงานเป็นทรพัยากรที่ส าคญัที่
ช่วยขบัเคลื่อนองคก์ารใหก้า้วหน้าไปสู่ความส าเรจ็ (จติตมิา อคัรธติพิงศ์, 2560) 

ประสทิธภิาพในการท างานเป็นการกระท าของบุคลากรแต่ละคนทีม่คีวามสามารถและพยายาม
ทุ่มเท เต็มใจในการปฏบิตัิงานของตนตามเวลาที่ก าหนดเพื่อใหง้านมคีุณภาพได้มาตรฐานเป็นไปตาม
ระเบยีบกฎเกณฑ์ขององคก์รที่วางไว้ ซึ่งจะน าไปสู่ความมปีระสทิธผิลขององคก์ร จากการศกึษาทีผ่่าน
มาพบว่าปัจจยัที่ท าให้บุคลากรสามารถปฏบิตัิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพมากขึ้นรวมถึงองค์ประกอบ
ด้านตัวบุคคลที่น าไปสู่การพฒันาประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน อาจประกอบด้วยปรชัญา อุดมการณ์ 
บุคลกิภาพ สวสัดกิาร ค่านิยมองค์กร เป้าหมายของชวีติและการท างาน การส ารวจความสามารถของ
ตวัเองในการพชิติอุปสรรคในการท างาน และการสรา้งความเชื่อมัน่ในตนเอง และการพฒันาบุคลากรให้
มลีกัษณะการเป็นพนักงานทีด่ใีนองคก์ร ซึง่แนวคดิการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ป็นการยอมรบัว่ามนุษย์
ในองคก์รเป็นทรพัยากรทีม่คี่าสงูทีสุ่ดขององคก์าร (สมพศิ สุขแสน, 2558) ดงันัน้ ผูบ้รหิารในองคก์ารจงึ
ต้องน าศักยภาพของทรพัยากรมนุษย์ในองค์การมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทัง้กระตุ้นให้มกีาร
เพิม่พูนประสทิธภิาพในการท างานเพิม่ขึน้ด้วย เพราะการบรหิารทรพัยากรมนุษยม์คีวามส าคญัช่วยให้
องค์การเจรญิเติบโต ช่วยให้บุคลากรทีป่ฏบิตัิงานในองค์การมขีวญัและก าลงัใจทีด่ ีเกิดความจงรกัภกัดี
ในองคก์ารและลดปัญหาขอ้ขดัแยง้ระหว่างผูป้ฏบิตังิานกบัองคก์าร ส่งผลใหส้งัคมโดยรวมมคีวามสงบสขุ 
การที่งานจะบรรลุวตัถุประสงค์ได้ก็ต้องอาศยัความร่วมมอืจากทุกส่วนทุกฝ่ายในหน่วยงาน และการที่
บุคคลจะอุทิศตวัเพื่อหน่วยงานนัน้ จะต้องมสีิง่มาจูงใจให้พวกเขายอมปฏิบัติตามเป้าหมาย โน้มน้าว
จติใจใหเ้กดิพลงัร่วมกนัปฏบิตัภิารกิจ นัน่คอืการสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน การทีบุ่คคลจะยนิยอม
ท างานทีไ่ดร้บัมอบหมายกเ็นื่องจากบุคคลนัน้มคีวามยนิดแีละพอใจในงานทีไ่ดร้บัมอบหมายหรอืปฏบิัติ
ซึง่ความพอใจในงานเป็นทีย่อมรบักนัว่ามคีวามส าคญัมาก 

แรงจูงใจเป็นสาเหตุส าคญัทีท่ าใหม้นุษย์แสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ ออกมาในเชงิบวก เช่น มคีวาม
มุ่งมัน่ที่จะฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ มีความกระตือรือร้นที่จะท ากิจกรรมนัน้ ๆ อย่างทุ่มเทเต็มก าลัง
ความสามารถ ขณะเดยีวกนัหากมนุษย์ไม่มแีรงจูงใจและความพงึพอใจจะท าใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรม
ต่าง ๆ ออกมาในเชงิลบ เช่น ท ากจิกรรมนัน้ ๆ ใหผ้่าน ๆ ไป ไม่ตัง้ใจหรอืไม่เอาใจใส่กบัการท ากจิกรรม 
ซึ่งส่งผลต่อการด าเนินงานหรอืกิจกรรมต่าง ๆ  ภายในองคก์รในระยะยาวได ้(ณัฏฐ์พชัร์ ลาภบ ารุงวงศ์, 
2562) หากบุคลากรในองคก์รไม่มกีารปรบัตวัและไม่ยอมรบัในสภาวะทีม่กีารเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ ไม่ว่า
จะเป็นดา้นปัจจยัภายในหรอืภายนอกองคก์ร สิง่เหล่านี้ลว้นแลว้แต่ส่งผลกระทบต่อองคก์รทัง้สิน้  
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อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เป็นหนึ่งในพืน้ทีม่คีวามเจรญิและเป็นศูนยก์ลางของโรงงานต่าง ๆ 
เช่น โรงงานยางพารา โรงงานปลากระป๋อง โรงงานผลติอาหารกระป๋อง เป็นตน้รวมไปถงึการมบีรษิัทใน
พืน้ทีห่ลายแห่งท าใหเ้กดิการจา้งงาน และมพีนักงานเป็นจ านวนมากทีก่ระจายอยู่ในแต่ละบรษิทัในพื้นที่
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา แต่การท างานภายในบรษิทัตอ้งมกีารพฒันาตนเองของพนักงานอยูเ่สมอ 
เพราะบรษิทัมกีารปรบัปรุงโครงสรา้งองคก์ร และเปลีย่นแปลงกระบวนการท างานเพื่อรองรบัการเติบโต
ของธุรกจิ ท าใหป้ระสบปัญหาการหมุนเวยีนเขา้-ออกของพนักงาน เนื่องจากพนักงานทีม่ศีกัยภาพมกัจะ
เคลื่อนยา้ยไปสู่ธุรกจิและอุตสาหกรรมทีม่ขีนาดใหญ่กว่าดว้ยเหตุผลในเรื่องของผลตอบแทนและโอกาสที่
ดกีว่าในแง่ของความเจรญิกา้วหน้า (กรมการจดัหางาน, 2563) ทัง้นี้พนักงานตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของ
บรษิทัทีม่พีนัธกจิและมเีป้าหมาย บรษิทัทีม่พีนัธกจิทีม่เีป้าหมายชดัเจน มอีตัราการลาออกต ่ากว่าบรษิทั
ที่ไม่มีเป้าหมายถึง 49% ส่งผลให้บริษัทฯมีต้นทุนและความเสียหายอันเกิดจากการต้องเร่งพัฒนา
บุคคลากรใหม่เพื่อใหท้ างานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานและมคีวามช านาญพอเพยีงอยู่ตลอดเวลา แม้ทาง
บรษิัทฯ มกีารให้สวสัดกิารแก่พนักงาน เช่น การให้โบนัส สวสัดกิารประกนัชวีติ การจ่ายค่าตอบแทนที่
เป็นธรรม รวมถึงการจดัระเบยีบสภาพแวดล้อมในการท างานที่สะอาดและปลอดภยั แต่ทางบรษิัทยงั
พบว่าพนักงานยงัมกีารขาดงาน การมาสาย โดยเฉพาะพนักงานฝ่ายปฏบิตักิาร ซึง่จะมผีลอย่างมากต่อ
การปฏบิตังิาน ซึง่ในบรษิทัทุกแห่งคาดหวงัทีจ่ะตอ้งการพนักงานทีม่ปีระสทิธภิาพ ดงันัน้นอกเหนือจาก
การพฒันาความสามารถในการท างานเฉพาะบุคคลแล้ว สิง่หนึ่งทีส่ าคญัคอืการทีผู่บ้รหิารมแีนวทางการ
บรหิารงานที่สามารถดึงความสามารถหรอืพฒันาขีดความสามารถของพนักงานให้ดขีึ้นและเขา้ใจถึง
ความตอ้งการต่าง ๆ ของหนักงานไดอ้ย่างตรงเป้าหมายกจ็ะสมประโยชน์ทัง้ 2 ฝ่าย ทัง้ฝ่ายนายจา้งและ
ลูกจา้งกจ็ะส่งผลใหป้ระสทิธภิาพของการปฏบิตังิานดขีึน้ องคก์รกจ็ะแขง่แกร่งและมัน่คงขึน้ 

ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึสนใจในเรื่อง ปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงาน
เอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา เพื่อน าผลการศกึษาไปเป็นขอ้มูลเบื้องตน้ในการวางแผนการ
พฒันาบุคลากรในองค์กรให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายของบรษิัทที่ก าหนดไว้ และ
ความกา้วหน้าของบรษิทั ซึง่จะเป็นประโยชน์ในการน าไปพฒันาต่อยอดในอนาคตได้ 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา 

2. เพื่อศกึษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา  

3. เพื่อศกึษาปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชนในอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 
สมมติฐานของการวิจยั 

1. ระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
อยู่ในระดบัมาก 
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2. ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ใน
ระดบัมาก 

3. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานเอกชน ใน
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

 
ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นเนื้อหา เป็นการศกึษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรในการศกึษาครัง้นี้ คอื พนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ 
จงัหวดัสงขลา ซึ่งไม่ทราบจ านวนประชากรที่แท้จรงิ จงึต้องใช้หลกัการทางสถิติแบบไม่ทราบจ านวน
ประชากรเพื่อประมาณการขนาดกลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสมตาม Cochran (1977 อ้างถึงใน ธมัมะทนินา 
ศรีสุพรรณ, 2565) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ านวน 385 คน เพื่อลดข้อผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นใน
ขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัปรบัขนาดตวัอย่างในการศกึษาเป็นจ านวน 400 คน  

3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา เกบ็ขอ้มูลเดอืนสงิหาคม - ธนัวาคม 2567 
 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
1. ท าให้ทราบถึงปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชน ใน

อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
2.  ได้ข้อมูลแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บรษิทัเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
3. สามารถน าผลวิจยัที่ได้รบัน าไปใช้ประโยชน์และเป็นแนวทางให้กับผู้บริหารหรือส่วนที่

เกีย่วขอ้งกบัพนักงานในองคก์รในการวางแกไ้ขการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพ 
4. ผู้บริหารสามารถน าข้อมูลไปใช้ในเป็นแนวทางในการพฒันาพนักงานของบริษัทให้เกิด

ความพงึพอใจสงูขึน้ โดยใชป้ระกอบการพจิารณาก าหนดนโยบาย หรอืแผนงานการปรบัปรุงการบรหิาร
งานบุคลากร และการจดัหาสิง่อ านวยความสะดวกต่าง ๆ   

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
องค์กรส่วนใหญ่มสีิง่หนึ่งที่เหมอืนกนัคอืการหาวธิกีารปรบัปรุงผลงานของตนเองวธิหีนึ่งที่

สามารถ ท าให้บรรลุเป้าหมายนี้คือการเพิ่มประสิทธิภาพในที่ท างาน ประสิทธิภาพในการท างานมี
ความหมายรวมถึงเมื่อพนักงานปฏบิตัิงานที่ถูกต้องด้วยวธิทีี่ถูกต้อง โดยเสยีเวลาและความพยายาม
น้อยทีสุ่ด โดยพืน้ฐานแลว้การช่วยใหพ้นักงานท างานอย่างสะดวกสบายขึน้จะท าใหพ้นักงานท างานได้ดี
มากขึ้นหรือสามารถผลิตได้มากขึ้น มีปัจจยัหลายประการที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานใน
สถานที่ท างาน เช่น สภาพแวดล้อม ในการท างาน ความเป็นผู้น า ความพงึพอใจในงาน การฝึกอบรม 
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กระบวนการและวฒันธรรม เมื่อกล่าวถงึการใหค้วามช่วยเหลอืใหพ้นักงานไดเ้รยีนรูท้ีจ่ะใชเ้วลาใหคุ้ม้ค่า
ที่สุดจะมีความเกี่ยวขอ้งกบัการวางแผนเชิงกลยุทธ์ในระยะยาวควบคู่กันไป เมื่อพนักงานได้รบัการ
ฝึกอบรมที่จ าเป็นส าหรบัประสทิธภิาพรายบุคคลและโครงสร้างที่จ าเป็นส าหรบัประสทิธภิาพของกลุ่ม 
องค์กรจะสามารถสร้างวฒันธรรมทีใ่ช้ประโยชน์สงูสุดจากทรพัยากรขององคก์รทัง้บุคลากรและการเงนิ
เมื่อต้องการพฒันาประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน ต้องมกีารปรบัปรุงแก้ไข เพิม่เติมในด้านความสามารถ 
และทกัษะในการท างานของตนเองหรอืผู้อื่นใหด้ขีึน้ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร ซึ่งองค์ประกอบ
การพฒันาประสทิธภิาพการปฏบิตังิานมคีวามส าคญัอย่างยิง่ต่อการพฒันาองคก์ร 

Peterson and Plowman (1989, อ้างถึงใน สิริภาพรรณ ลี้ภัยเจริญ , 2564) ได้กล่าวว่า 
องคป์ระกอบของการท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ สามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 องคป์ระกอบทีส่ าคญั ดงันี้  

1. คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง การท างานนัน้จะต้องมคีุณภาพสูง ทัง้ผู้ผลติผลงาน
และผู้ใช้ได้ประโยชน์จากงานนัน้ได้รบัความคุ้มค่าและมคีวามพงึพอใจเกดิจากการที่ข ัน้ตอนต่าง ๆ ใน
ระหว่างการท างานนั ้นได้มีการใช้ทรัพยากรได้อย่างมีประโยชน์สูงสุดเป็นไปตามข้อก าหนดที่
ตัง้เป้าหมายไว ้ 

2. ปริมาณ (Quality) หมายถึง งานที่เกิดขึ้นนัน้มีจ านวนความมากน้อยต้องเป็นไปตาม
เป้าหมาย และความคาดหวงัขององคก์รเป็นขอ้มูลทีส่ามารถก าหนดเป็นตวัเลข  

3. เวลา (Time) หมายถึง ระยะเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้อง 
เหมาะสมกบัหลกัการและทนัสมยั  

4. ค่าใช้จ่าย (Cost) หมายถึง การด าเนินการของงานทัง้หมดจะต้องเหมาะสมกับงานและ
วธิกีารคอืจะตอ้งลงทุนน้อยและไดผ้ลก าไรมากทีสุ่ด 

 
แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แรงจูงใจมคีวามส าคญัต่อการท างานของบุคคลเป็นอย่างยิง่เพราะการท างานใดก็ตามถ้าจะ

ใหไ้ดป้ระสทิธภิาพจะตอ้งประกอบดว้ยส่วนส าคญั คอื ความสามารถหรอืทกัษะในการท างานของบุคคล
และการจูงใจเพื่อโน้มน้ามบุคคลให้ใช้ความสามารถหรอืทกัษะในการท างาน โดย  จกัร ีศรจีารุเมธญีาณ
และสุรศักดิ ์อุดเมืองเพีย (2563) กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมอืที่ใช้ในการที่หล่อ
หลอมจติใจของบุคคลให้เป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั ก่อให้เกิดพลงัสร้างสรรค์ในการปฏบิตัิงานไปในทาง
ทศิทางที่ต้องการ มคีวามพงึพอใจทีจ่ะท างานอย่างเต็มที่ตามศกัยภาพของตน ในการบรหิารองคก์รใน
ปัจจุบนัไดใ้หค้วามสนใจและความส าคญัของการสรา้งแรงจูงใจเพิม่มากขึน้ เพื่อใหก้ารบรหิารงานประสบ
ความส าเรจ็ โดยการตอบสนองต่อความต้องการของสมาชกิในองคก์รเป็นการตอบสนองวตัถุประสงค์
ขององคก์ารดว้ยเช่นกนั ดงันัน้ ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้าจงึจ าเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไรคอืแรงจูงใจทีท่ าให้
พนักงานท างานอย่างเต็มที่ และไม่ใช่เรื่องง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะบุคคลตอบสนองต่องานและ
วธิกีารท างานขององคก์ารแตกต่างกนั 

 ทฤษฎีเฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg, 1979 อ้างถึงใน กมลพร กลัยาณมติรร, 2559) ทฤษฎี
จูงใจโดยเสนอว่าปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังานโดยตรงหรอือาจ กล่าวว่า
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เป็นปัจจยัทีเ่ป็นตวักระตุน้สภาพแวดลอ้มของการท างานทีท่ าให้บุคคลเกดิความพอใจ และเกดิการจูงใจ
ใหบุ้คคลในองคก์รปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ ปัจจยัเหล่านี้ส่วนใหญ่ เกีย่วขอ้งกบัการ
ประกอบกจิกรรมต่าง ๆ ซึง่มอียู่ 5 ปัจจยั ไดแ้ก่  

1. ความส าเรจ็ในการท างาน หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถท างานไดเ้สรจ็สิน้และประสบ
ผลส าเรจ็อย่างด ีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรูจ้กั ป้องกนัปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้และเมื่อส าเรจ็ 
เกดิความรูส้กึพอใจในผลส าเรจ็ของงานนัน้อย่างยิง่  

2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บงัคบับญัชา หรอืจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทัง้การยกย่องชมเชยแสดง ความยนิดกีารให้ก าลงัใจ
หรอืการแสดงออกอื่นใดแสดงใหเ้หน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ  

3. ลักษณะของงานที่ท า หมายถึง งานที่ท้าทายความสามารถหรือเป็นงานที่อาศัย
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคค์ดิคน้สิง่ใหม่ ๆ เป็นงานทีม่ลีกัษณะพเิศษตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวัในการ
ท างาน  

4. ความรบัผดิชอบต่องาน หมายถงึ ความพงึพอใจทีเ่กดิขึน้จากการไดร้บัมอบหมายให้
รบัผดิชอบและมอี านาจรบัผดิชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่ควบคุมมาก  เกินไปจนขาดความเป็นอิสระในการ
ท างาน  

5. ความก้าวหน้าในอาชพี หมายถึง เมื่องานประสบ ความส าเรจ็กไ็ด้รบัการตอบสนอง
ในเรื่องของการได้รบัเลื่อนขึ้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น รวมทัง้มโีอกาสได้ศกึษาหาความรู้เพิม่เติม หรอื
ไดร้บัการฝึกอบรม  

สรุปไดว้่าทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg ไดส้่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานโดย ปัจจยัจูงใจ
จะเป็นสิง่จูงใจในการท างานให้มรีะดบัประสทิธภิาพและมผีลต่อการสรา้งเสรมิงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุนมไิด้
เป็นสิง่จูงใจในการท างาน แต่ถา้ไม่มปัีจจยัเหล่านี้จะก่อให้เกดิความไม่พงึพอใจแก่ผูท้ างาน ดงันัน้ปัจจยั
ค ้าจุนจึงมีหน้าที่ป้องกันหรือค ้าจุนไม่ให้บุคลากรเกิดท้อถอยไม่อยากท างาน  และจะส่งผลต่อระดับ
ประสทิธภิาพในการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ลดาพร เอกพานิช (2564) ไดศ้กึษาเรื่อง ประสทิธภิาพการท างาน พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่
ดีขององค์กร ความผูกพนัในองค์กรและประสิทธิภาพการท างาน ผลของการศึกษา พบว่า พนักงาน
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์รในภาพรวมอยู่ในระดบัสูงไดแ้ก่ ด้านการให้ความช่วยเหลอืผูอ้ื่น 
ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านการค านึงถึงผู้อื่น ด้านความอดทนอดกลัน้ และด้านความส านึกในหน้าที่ 
ตามล าดบั และความผูกพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านความ
ต่อเนื่อง ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม และดา้นความรูส้กึ ตามล าดบั  

ชชัรนิทร์ ทองหม่อมรามและบุญอนันต์ พนิัยทรพัย์ (2564) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจทีส่่งผลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในอ าเภอเคยีนซา จงัหวดัสุราษฎร์
ธานี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ
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ประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของบุคลากรอยู่ในระดบัสูง และจากการผลการเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพ
การปฏบิตัิงานของบุคลากร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ปัจจยัเพศ ระดบัการศกึษา ต าแหน่ง
งานและรายได้เฉลี่ยต่อเดอืนที่แตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพการปฏบิตัิงานทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนีั ยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 ผลการทดสอบปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตัิงานดา้นลกัษณะของงาน และด้านความรบัผดิชอบต่องาน และปัจจยัค ้า
จุนในการปฏบิตังิานดา้นนโยบายและการบรหิารงาน ดา้นเงนิเดอืนส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรสงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ ในอ าเภอเคยีนซา จงัหวดัสุราษฎรธ์านี อย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

อังคณา ธนานุภาพพันธุ์ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานบุคลากรของบรษิทัธุรกจิทีใ่หบ้รกิารโทรศพัทเ์คลื่อนทีแ่ห่งหนึ่ง ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้น
การท างานเป็นทมีและดา้นคุณภาพชวีติการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน โดยปัจจยั
ด้านการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ การที่บุคลากรมีเป้าหมาย
ร่วมกนั ในการท างานและการทีบุ่คลากรสามารถแสดงบทบาทและรูส้กึเตม็ใจเมื่อตอ้งปฏบิตัิงานร่วมกนั 
ส่วนปัจจยัด้านคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิัติงาน ได้แก่ องค์กรที่องค์กรมคีวาม
รบัผิดชอบต่อสงัคม การที่บุคลากรได้รบัค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมและเพยีงพอ และต าแหน่งงานมี
ความกา้วหน้าและความมัน่คง 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรในการศึกษา คือ พนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ซึ่งไม่ทราบ
จ านวนประชากรที่แท้จรงิ จงึต้องใช้หลกัการทางสถิติแบบไม่ทราบจ านวนประชากรเพื่อประมาณการ
ขนาดกลุ่มตวัอย่างที่เหมาะสมตาม Cochran (1977 อ้างถึงใน ธมัมะทนินา ศรสีุพรรณ, 2565) จากการ
ค านวณได้จ านวนกลุ่มตวัอย่าง 385 คน เพื่อลดขอ้ผดิพลาดที่อาจจะเกดิขึน้ในขัน้ตอนการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ผู้วจิยัปรบัขนาดตวัอย่างในการศกึษาเป็นจ านวน 400 คน ก าหนดวธิสีุ่มตวัอย่างแบบอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) และท าการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามล าดบั 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มี

อทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา แบ่งเป็น 
3 ตอน ดงันี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยด้านบุคคล ศึกษาข้อมูลปัจจัยด้านบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) จ านวน 7 ขอ้ ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพ ศาสนา ระดบัการศกึษา รายไดต้่อเดอืน และอายุงาน 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน โดยลักษณะของแบบสอบถาม
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ความส าเร็จในงาน การได้รบัการ
ยอมรบันับถอื ลกัษณะของงานทีท่ า ความรบัผดิชอบต่องาน ความกา้วหน้าในอาชพี  

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ลักษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่ง
การศกึษาออกเป็น 4 ดา้น คอื ดา้นคุณภาพของงาน  ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ้่าย  

ผู้ศกึษาได้ด าเนินการหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหาค่าแอลฟ่าของครอนบคัที่ค่า
ความเชื่อมัน่ 95% ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม พบว่า มีค่าความเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามทัง้ฉบบั เท่ากบั 0.890 

 
วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศกึษาครัง้นี้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลา ดงันี้ 

1. ผู้ศึกษาด าเนินการขอความอนุเคราะห์ถึงกลุ่มพนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลา เพื่อขอความอนุเคราะหใ์นการลงพืน้ทีเ่พื่อเกบ็ขอ้มูลส าหรบัการวจิยั 

2. ผูศ้กึษาน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มพนักงานเอกชนใน
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา รวมทัง้สิน้จ านวน 400 คน โดยผูศ้กึษาเป็นผูเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง 

3. ด าเนินการรวบรวมขอ้มูลจนครบ 400 คน และน าไปใชว้เิคราะหข์อ้มูลในขัน้ตอนต่อไป 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

ผู้ศกึษาไดท้ าการประมวลผลและวเิคราะหข์อ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเรจ็รูปทางสถิติ โดยมสีถติทิี่
ใชใ้นกาวเิคราะหข์อ้มูลในการวจิยัดงันี้  

1. สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive statistics) มดีงันี้ 
1.1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิติค่าความถี่  (Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentage) พรอ้มประกอบค าบรรยาย 
1.2 การวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) และระดบัความคดิเหน็พรอ้มประกอบค าบรรยาย 
1.3 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ 

จงัหวดัสงขลา โดยใชส้ถติคิ่าเฉลีย่ (Mean) ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และระดบัความ
คดิเหน็พรอ้มประกอบค าบรรยาย 

2. สถติเิชงิอนุมาน (Inferential statistics) ใชส้ าหรบัการทดสอบสมมตฐิาน มดีงันี้ 
2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชนในอ าเภอ

หาดใหญ่ จังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
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2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเอกชนในอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดบัมาก โดยใช้สถิติค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 ปัจจัยปัจจัยแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา โดยสถติวิเิคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

 
ผลการวิจยั  

1. ปัจจยัด้านบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
พนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา จ านวน 400 คน ทีต่อบแบบสอบถามในครัง้นี้ 

พบว่า ส่วนมากเป็นเพศชาย คดิเป็นร้อยละ 55.0 มอีายุ 21 – 30 ปี คดิเป็นร้อยละ 44.0 มสีถานภาพ
โสด คดิเป็นรอ้ยละ 51.5 มกีารนับถอืศาสนาพุทธ คดิเป็นรอ้ยละ 57.5 มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีคดิ
เป็นรอ้ยละ 58.5 มรีายไดต้่อเดอืน คอื 15,001 - 25,000 บาท คดิเป็นรอ้ยละ 43.8 2.3 และมอีายุงานต ่า
กว่า 1 ปีคดิเป็นรอ้ยละ 32.0  

2. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ในระดบั

มาก ( X =3.87, SD=0.69) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก โดย
ดา้นทีม่คีวามคดิเหน็มากทีสุ่ด คอื ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี ( X =4.04, SD=0.70) รองลงมา คอื ดา้น
ลกัษณะของงานทีท่ า ( X =3.92, SD=0.74) ด้านความรบัผดิชอบต่องาน ( X =3.88, SD=0.78) ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ ( X =3.82, SD=0.64) และน้อยที่สุด คือ ด้านความส าเร็จในงาน ( X =3.67, 
SD=0.57) ตามล าดบั 

3. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 
ประสทิธภิาพในการปฏบิัติงานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ใน

ระดบัมาก ( X =4.01, SD=0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีความคิดเห็นมากที่สุด คือ 
ปรมิาณงาน ( X =4.25, SD=0.76) รองลงมา คอื เวลา ( X =3.96, SD=0.68) คุณภาพของงาน ( X =3.92, 
SD=0.72) และน้อยทีสุ่ด คอื ค่าใชจ้่าย ( X =3.90, SD=0.90) ตามล าดบั 

4. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเอกชนในอ าเภอ
หาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชน ใน
อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ภาพรวม ได้ร้อยละ 56.20 (R2 = 0.562) โดยแรงจูงใจในการท างาน 
ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงานที่ท า ด้านความรบัผิดชอบต่องานและด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Advancement) ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดั
สงขลา อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งตวัแปรที่มอีิทธิพลสูงที่สุด คอื ด้านความก้าวหน้าใน
อาชพี รองลงมาคอื ดา้นความรบัผดิชอบต่องาน และอทิธพิลน้อยทีสุ่ดคอืดา้นลกัษณะของงานทีท่ า  
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การอภิปรายผล 

ในการศกึษาครัง้นี้ผูศ้กึษามกีารอภปิรายผลตามสมมตฐิานการวจิยั ดงันี้ 
1. ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชนในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ใน

ระดบัมาก โดยด้านที่มคีวามคดิเหน็มากที่สุด คอื ปรมิาณงาน รองลงมา คอื เวลา คุณภาพของงาน และ
ค่าใช้จ่าย ตามล าดบั ทัง้นี้องค์กรส่วนใหญ่มีสิง่หนึ่งที่เหมือนกนัคือการหาวิธีการปรบัปรุงผลงานของ
ตนเองวธิหีนึ่งทีส่ามารถท าใหบ้รรลุเป้าหมายนี้คอืการเพิม่ประสทิธภิาพในทีท่ างาน ประสทิธภิาพในการ
ท างานมีความหมายรวมถึงพนักงานปฏิบัติงานที่ถูกต้องด้วยวิธีที่ถูกต้อง โดยเสียเวลาและความ
พยายามน้อยทีสุ่ด สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Millet (1954 อา้งถงึใน สมลคัน์ ศรสีุวรรณณ์, 2561) กล่าว
ว่า ประสทิธภิาพเป็นผลของการปฏบิตังิานทีป่ระสบความส าเรจ็ตามจุดมุง่หมายของงาน ท าใหเ้กดิความ
พงึพอใจและได้รบัผลก าไรจากการปฏบิตัิงาน โดยพจิารณาจากความพงึพอใจทีใ่หบ้รกิารอย่างรวดเรว็
ทนัเวลา การให้บรกิารอย่างเท่าเทยีมกนั การให้บรกิารอย่างเพยีงพอ การให้บรกิารอย่างต่อเนื่อง และ
การใหบ้รกิารอย่างกา้วหนา้ เป็นตน้ และสอดคลอ้งกบัแนวคดิของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรือน (ก.พ.) (2562) ได้กล่าวถึงประสทิธภิาพเป็นสิ่งซึ่งสามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้และสามารถวดัได้
ในทางปฏบิตัโิดยจะวดัประสทิธภิาพจากปัจจยัน าเขา้กระบวนการหรอืผลผลติที่ออกมา โดยวดัอย่างใด
อย่างหนึ่งหรอืหลายอย่างประกอบกนั ดงันัน้ ประสทิธภิาพจงึสามารถมองได้ในแง่มุมต่าง ๆ ดงันี้  1) 
ประสิทธิภาพในแง่มุมของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต เช่น การใช้ ทรัพยากรทัง้เงิน คน วัสดุ 
เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยดั คุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด  2) ประสิทธิภาพในแง่มุมของ
กระบวนการบรหิาร เช่น การท างานทีถู่กตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเรว็และใชเ้ทคนิคที่สะดวกสบายกว่าเดมิ 
3) ประสทิธภิาพในแง่มุมของผลลพัธ์ เช่น การท างานที่มคีุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสงัคม เกิดผลก าไร 
ทนัเวลาผูป้ฏบิตังิานมจีติส านักทีด่ตี่อการท างานและบรกิารเป็นทีพ่อใจของลูกคา้ 

2. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อยู่ใน
ระดบัมาก โดยดา้นทีม่คีวามคดิเหน็มากทีสุ่ด คอื ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี รองลงมา คอื ดา้นลกัษณะ
ของงานที่ท า ด้านความรบัผดิชอบต่องาน ด้านการไดร้บัการยอมรบันับถือ และด้านความส าเรจ็ในงาน 
ตามล าดบั ทัง้นี้แรงจูงใจในการปฏบิตังิานเป็นความยนิดแีละความเตม็ใจทีบุ่คคลจะทุ่มเทความพยายาม
เพื่อใหก้ารท างานนัน้บรรลุเป้าหมาย บุคคลที่มแีรงจูงใจจะแสดงพฤตกิรรมดว้ยความกระตือรอืรน้ มทีศิ
ทางการท างานทีเ่ด่นชดั ไม่ย่อทอ้ เมื่อเผชญิอุปสรรคหรอืปัญหา เกดิความพอใจและมุ่งมัน่ทีจ่ะท างานให้
ดทีีสุ่ดเพื่อบรรลุผลส าเรจ็ สอดคลอ้งกบัแนวคดิของสุรางค ์โคว้ตระกูล (2559) ไดอ้ธบิายว่า แรงจูงใจใน
การปฏบิตัิงานเป็นสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดมุ่งหมายปลายทางตามที่
ตอ้งการ ซึง่แต่ละคนจะเลอืกพฤตกิรรมเพื่อตอบสนองทีเ่หมาะสมทีสุ่ดในแต่ละสถานการณ์ทีแ่ตกต่างกนั 
ตามลกัษณะในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้ม  

3. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชน ใน
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ได้ร้อยละ 56.20 โดยแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านลกัษณะ
ของงานที่ท า ด้านความรบัผดิชอบต่องาน และด้านความก้าวหน้าในอาชพี ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
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ปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 
นอกจากนี้จากการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา พบว่า มอีีก 2 ปัจจยัที่ไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของพนักงานเอกชน สามารถอภปิรายแต่ละดา้นสามารถอภปิรายไดด้งันี้ 

3.1 ดา้นลกัษณะของงานทีท่ า ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานเอกชน ใน
อ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งลกัษณะของงานทีท่ า งานที่ท้า
ทายความสามารถหรอืเป็นงานที่อาศยัความคดิรเิริม่สร้างสรรคค์ดิคน้สิง่ใหม่ ๆ  เป็นงานทีม่ลีกัษณะพเิศษ
ต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการท างานจะกระตุ้นให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของเฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg, 1979 อ้างถึงใน กมลพร กลัยาณมติรร, 2559) ที่กล่าว
ว่า ลกัษณะงานที่มบีทบาทส าคญัในการก าหนดความพึงพอใจ คอืความหลากหลาย และการควบคุม
วิธีการท างาน และความสอดคล้องของงาน โดยทัว่ไปลักษณะงานที่น่าพอใจ จะต้องมีปริมาณความ
หลากหลายไม่น้อยเกินไปเพราะจะท าให้เกิดความเบื่อหน่าย ส่วนงานที่มาก เกินไปก็จะท าให้เกิด
ความเครยีดของอารมณ์ งานโดยทัว่ไปจะใหอ้ านาจลูกจา้งในการท างานเอง ถ้านายจา้ง เขา้มาควบคุม
วธิกีารท างานต่างๆ ทุกอย่างกจ็ะท าใหเ้กดิความไม่พอใจ  

3.2 ดา้นความรบัผดิชอบต่องาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงานเอกชน 
ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึง่ความรบัผดิชอบต่องาน เป็น
ความพงึพอใจที่เกดิขึน้จากการได้รบัมอบหมายใหร้บัผดิชอบและมอี านาจรบัผดิชอบไดอ้ย่างเต็มที่ ไม่
ควบคุมมากเกินไปจนขาดความเป็นอิสระในการท างานจะส่งผลดตี่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
สอดคลอ้งกบัทฤษฎขีองเฮอรซ์เบริก์ (Herzberg, 1979 อา้งถงึใน กมลพร กลัยาณมติรร, 2559) ทีก่ล่าว
ว่า ความสามารถในการก ากับตนเอง ก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ และการประเมินผลการ
ปฏบิตัิงานของตวัเองอย่างมวีจิารณญาณ เป็นทกัษะส่วนบุคคลที่ทุกคนจ าเป็นต้องม ีและเป็นทกัษะที่
ถ่ายทอดกนัไดด้ว้ยการเรยีนรูจ้ากพ่อแม่ ครู หรอืเพื่อนๆ  

3.3 ดา้นความกา้วหน้าในอาชพี ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชน 
ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ซึง่เมื่องานประสบความส าเร็จก็
ได้รบัการตอบสนองในเรื่องของการได้รบัเลื่อนขึ้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น รวมทัง้มีโอกาสได้ศึกษาหา
ความรูเ้พิม่เตมิ หรอืไดร้บัการฝึกอบรมจะส่งผลดตี่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน สอดคลอ้งกบัทฤษฎี
ของเฮอรซ์เบริก์ (Herzberg, 1979 อา้งถงึใน กมลพร กลัยาณมติรร, 2559) ทีก่ล่าวว่า การไดร้บัโอกาส 
เลื่อนเงินเดือน เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นหรือได้รบัโอกาสในการศึกษาต่อเพื่อพฒันาตนเองให้มีความรู้
ความสามารถ  

3.4 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ ไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนักงาน
เอกชน ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ทัง้นี้อาจเป็นเพราะการท างานร่วมกนัของพนักงานในองคก์รมี
การใหค้วามเคารพซึ่งกนัและกนั แต่ในบางครัง้ด้วยความที่อายุต่างกนัมากแต่ผูท้ีม่อีายุน้อยไดต้ าแหน่งที่
สูงกว่าอาจท าให้บางครัง้พนักงานที่มีอายุมากอาจจะไม่ยอมรบัในพนักงานที่มีอายุน้อยกว่า ซึ่งไม่
สอดคล้องกับทฤษฎี 2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory อ้างถึงใน กมลพร 
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กลัยาณมติรร, 2559) ที่กล่าวว่า การได้รบัการยอมรบันับถือไม่ว่าจากผู้บงัคบับญัชา หรอืจากบุคคลใน
หน่วยงาน รวมทัง้การยกย่องชมเชยแสดง ความยนิดกีารใหก้ าลงัใจหรอืการแสดงออกอื่นใดแสดงใหเ้หน็
ถงึการยอมรบัในความสามารถ  และไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวษิณุ กติตพิงศ์วรการ (2563) ไดศ้กึษา
เรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานรฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ผลการวิจยัพบว่า 
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานด้านการได้รบัการยอมรบันับถือมผีลต่อประสิทธภิาพการท างาน  อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

3.5 ด้านความส าเรจ็ในงาน ไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชน 
ในอ าเภอหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ทัง้นี้อาจเป็นเพราะการท างานส่วนใหญ่เป็นการท างานเป็นทมี ดงันัน้
ความส าเรจ็ในงานเป็นของทุกคนทีต่้องช่วยกนัผลกัดนัให้งานมคีวามส าเรจ็ ซึง่ในการท างานบางครัง้อาจ
มีบางส่วนที่ท างานไม่เป็นไปตามเป้าหมายและทุกคนก็ต้องช่วยกันเพื่อให้งานส่วนรวมส าเร็จตาม
เป้าหมายทีว่างไว ้ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัทฤษฎ ี2 ปัจจยัของเฮอรซ์เบริก์ (Herzberg’s Two-Factors Theory 
อ้างถึงใน กมลพร กัลยาณมิตรร, 2559) ที่กล่าวว่า การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้นและประสบ
ผลส าเรจ็อย่างด ีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกั ป้องกนัปัญหาที่จะเกิดขึ้นและเมื่อส าเรจ็ 
เกิดความรู้สกึพอใจในผลส าเรจ็ของงานนัน้อย่างยิง่ และไม่สอดคล้องกบังานวจิยัของกฤษดา เชยีรวฒัน
สุข (2560) ศกึษาแรงจูงใจทีม่อีิทธพิลต่อผลการปฏบิตัิงานของพนักงานกรณีศกึษา บรษิัท ทโีอทจี ากดั 
(มหาชน) ส านักงานใหญ่แจง้วฒันะ ผลการวจิยั พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเรจ็ในหน้าทีม่อีทิธพิลต่อ
ผลการปฏบิตังิานของพนักงาน ในดา้นปรมิาณผลการปฏบิตัิงาน ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเรจ็ในหน้าที่มี
อิทธพิลต่อผลการปฏบิตัิงานของพนักงานในด้านระยะเวลาการปฏบิตังิาน ไม่สอดคล้องกบังานวจิยัของ
วิษณุ กิตติพงศ์วรการ (2563) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน
รฐัวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จในงานมีผลต่อ
ประสทิธภิาพการท างาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

 
ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช ้   
1. จากผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเอกชน อยู่ในระดบัมาก 

โดยในแต่ละดา้นมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 
1.1 ด้านความส าเร็จในงาน (Achievement) ควรให้พนักงานเอกชนมทีกัษะในการแก้ไข

ปัญหาต่างๆ และมีการพฒันาปรบัปรุงวิธีการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอยู่อย่างสม ่าเสมอ  ซึ่งจะ
สามารถท างานที่ได้รบัมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ นอกจากนี้ควรมีการก าหนดเป้าหมายและ
วางแผนไดด้ว้ยตนเอง 

1.2 ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื (Recognition) ควรใหพ้นักงานเอกชนมคีวามสมัพนัธ์
ที่ดรีะหว่างหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ยอมรบัฟังความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเพื่อให้การท างาน
ประสบความส าเรจ็  
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1.3 ดา้นลกัษณะของงานทีท่ า (Work it Self) ควรใหพ้นักงานเอกชนไดป้ฏบิตังิานทีท่า้ทาย
ความสามารถและใชค้วามคดิรเิริม่สรา้งสรรคต์ามความรูค้วามสามารถและความถนัดของตนเอง  

1.4 ดา้นความรบัผดิชอบต่องาน (Responsibility) ควรใหพ้นักงานเอกชนตระหนักและเหน็
ความส าคญัความรบัผดิชอบและผลกระทบต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นหากงานไม่ส าเร็จตามเวลา ทัง้นี้การ
มอบหมายให้รับผิดชอบมีความสอดคล้องกับต าแหน่งหน้าที่ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ
ปฏบิตังิาน 

1.5 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement) ควรให้ส่งเสริมให้พนักงานเอกชนรัก
ความกา้วหน้าและพฒันาตนเองอยู่เสมอเพื่อสามารถกา้วหน้าไปสู่ต าแหน่งทีส่งูขึน้ได้  

2. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะของงานทีท่ า (Work it Self) ดา้นความรบัผดิชอบ
ต่องาน (Responsibility) และดา้นความกา้วหน้าในอาชพี (Advancement) ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชน ดงันัน้ในการตุ้นการท างานของพนักงานเอกชนควรน าแรงจูงใจในการ
ท างานมาเป็นหนึ่งในการวางแผนการท างานเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ในการท างานที่ดีที่สุดและเกิด
ประสทิธภิาพมากทีสุ่ด 

 
ขอ้เสนอแนะส าหรบัการศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป 
1. ควรมกีารศกึษาวจิยัเชงิคุณภาพเพิม่เตมิ เพื่อใหร้บัทราบปัญหาเชงิลกึหรอือุปสรรคต่างๆ ที่

เกิดขึ้นในการปฏิบตัิงานของพนักงานเอกชน สามารถน ามาต่อยอดในการเก็บรวบรวมข้อมูลในเชงิ
ปรมิาณได ้

2. ควรน าปัจจยัอื่น ๆ ที่อาจจะเอื้อต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของพนักงานเอกชน เช่น 
ความผูกพนัในองคก์ร พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร ความสุขในการท างาน คุณภาพชวีติใน
การท างาน เป็นตน้ มาด าเนินการศกึษาในครัง้ต่อไป 
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