
 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 
ส านักงานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ 

        นางสาววรรณฤด ีศรวีเิชยีร 

 

บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากรส านักงานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ โดยศึกษา 1) ปัจจัยทาง
ประชากรศาสตร์ 2) ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ 3) ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการ
ปฏบิตังิาน การวจิยันี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ เกบ็ขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง
ซึ่งเป็นบุคลากรส านักงานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ จ านวน 400 คน วเิคราะห์
ขอ้มลูดว้ยสถติเิชงิพรรณนาและสถติเิชงิอนุมาน 

ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ทัง้ด้านเพศ อายุ การศกึษา สถานภาพ 
ระยะเวลาปฏบิตังิาน รายได้ ต าแหน่ง และเขตที่สงักดั  ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ส าหรบัปัจจยัแรงจูงใจ พบว่าดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ดา้นความส าเรจ็ของงาน และดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญั ในส่วนปัจจยัสภาพแวดล้อม พบว่าสภาพแวดล้อมด้านจติใจ และ
ดา้นกายภาพ สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญั 
 ผลการศึกษานี้ชี้ให้เห็นว่าองค์กรควรพัฒนานโยบายการบริหารทรพัยากรบุคคลที่
ค านึงถึงความหลากหลายของบุคลากร พฒันาเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชดัเจน และ
สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน โดยเฉพาะการส่งเสรมิ
บรรยากาศการท างานทีด่แีละการพฒันาสภาพแวดลอ้มทางกายภาพทีเ่หมาะสม 
 
ค าส าคญั: ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน, ปัจจยัแรงจงูใจ, สภาพแวดลอ้มในการท างาน, การยาง
แห่งประเทศไทย, การบรหิารทรพัยากรบุคคล 
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Factors Affecting the Performance of Personnel of the 
Rubber Authority of Thailand Offices in the Southern Region  

      Wanruedee Sriwichain 

 

ABSTRACT 
 
This research aims to study the factors affecting the performance efficiency          

of personnel at the Rubber Authority of Thailand offices in the southern region. 
Specifically, it examines (1) demographic factors, (2) motivational factors, and (3) 
environmental factors in the workplace. This quantitative research collected data using 
questionnaires from a sample of 400 personnel at the Rubber Authority of Thailand offices 
in the southern region. The data were analyzed using descriptive and inferential statistics. 

The findings revealed that demographic factors, including gender, age, education, 
marital status, length of service, income, position, and affiliated region, significantly 
influenced work performance at a 0.01 statistical significance level. Regarding 
motivational factors, career advancement work achievement and job characteristics were 
found to have a significant influence on performance. For environmental factors, the 
psychological environment and the physical environment significantly affected 
performance. 
  The results suggest that organizations should develop human resource 
management policies that account for personnel diversity, establish clear career 
advancement paths, and foster a supportive work environment. Emphasis should be 
placed on enhancing a positive work atmosphere and improving suitable physical 
workplace conditions to maximize performance efficiency. 
 
Keywords: Work performance efficiency, motivational factors, work environment, Rubber 
Authority of Thailand, human resource management 
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บทน า 
ความเป็นมา และความส าคญัของปัญหา 

 ปัจจุบนัประเทศไทยมกีารเปลี่ยนแปลงดา้นเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง เทคโนโลย ีและ
ระบบสารสนเทศอย่างรวดเรว็หน่วยงานรฐับาลเป็นหน่วยงานทีใ่หญ่ที่สุดในประเทศที่มอี านาจ
หน้าทีใ่นการบรหิารงาน และด าเนินงาน ใหเ้ป็นประโยชน์แก่ส่วนรวม โดยมุ่งหวงัใหป้ระชาชน 
"มคีวามอยู่ด ีกนิด"ี และมคีวามเสมอภาคกนั หน่วยงานต่างๆ ไม่ว่าองคก์รภาครฐั รฐัวสิาหกจิ
หรอืเอกชน จงึต้องมกีารปรบัเปลีย่นกระบวนการท างาน หรอืวธิกีารท างานเพื่อใหก้ารท างานมี
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยใช้กลยุทธ์ในการสร้างความส าเรจ็ในการท างานเทคนิคการ
พฒันาประสิทธิภาพในการท า งานตลอดจนการท างานให้มีความสุขจากการศึกษาแนวคิด
ทฤษฎเีกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการท างาน นักวชิาการไดก้ล่าวว่า การทีจ่ะเกดิประสทิธภิาพใน
การท างาน ต้องมแีนวคดิการปฏบิตัตินในการท างาน คนท างานที่มปีระสทิธภิาพ (สมพศิ สุข
แสน, 2556) ต้องมีความฉับไว รวดเร็ว ไม่ท างานล่าช้าเสร็จทนัตามก าหนดให้บริการแบบ
เบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop Service) โดยเน้นความถูกต้องแม่นย า ในกฎระเบียบ ข้อมูล 
ตวัเลข หรอืสถติติ่างๆ ไม่ท าใหเ้กดิความเสยีหายแก่องคก์ร ทัง้นี้บุคลากรต้องมคีวามรูใ้นเรื่อง
งานทีท่ าอยู่และแสวงหา ความรูอ้ยู่ตลอดเวลาทัง้การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง   ผ่านทางอนิเทอร์เน็ต 
และสามารถน าความรูน้ัน้ มาปรบัปรุงการท างานใหด้ขีึ้น ผูท้ีม่ปีระสบการณ์ในการท างานสูงจะ
ท างานผดิพลาดน้อย มคีวามคดิสรา้งสรรค ์คดิระบบการใหบ้รกิารทีล่ดขัน้ตอน การประเมนิผล
การปฏบิตังิานแบบใหม่การบรหิารงานแบบเชงิรุก คนทีช่อบคดิ หรอืมองไปข้างหน้าตลอดเวลา 
การท างานทีม่ปีระสทิธภิาพจะต้องรูจ้กัคดิวเิคราะห ์รูส้กึสนุก และมคีวามสุขในการท างาน (ปัท
มาพร ท่อชู, 2559) เป็นเพื่อนร่วมงานที่ด ีรู้จกัหน้าที่ มคีวามรบัผดิชอบ และค้นคว้าแสวงหา
ความรู้อยู่เสมอ และเป็นการเพิ่มความก้าวหน้าอีกด้วย การให้เกียรติรักษามารยาทในการ
ท างาน จะท าใหเ้ราอยู่ร่วมกบัผูอ้ื่นไดอ้ย่างราบรื่น ไม่มอีุปสรรคในการท างาน ไม่เพยีงเป็นการ
เคารพผูอ้ื่น แต่ยงัเป็นการเปิดโอกาสใหค้นอื่นใหเ้กยีรตแิละเคารพเราดว้ย นอกจากนี้บรรยากาศ
ในการท างานที่ดี ท าให้เพื่อนร่วมงานรู้สกึได้ถึงความเป็นมติรของเรา เมื่อเราท างานอย่างมี
ความสุข มมีนุษยสมัพนัธ์ที่ดกีบัเพื่อนร่วมงาน ทัง้ในระดบัผู้บงัคบับญัชาและผู้ใต้บงัคบับญัชา 
จะท าให้การท างานมคีวามราบรื่น ส่งผลให้งานมปีระสทิธิภาพมากขึ้น (ธนัญกรณ ทองเลิศ, 
2562) 
 ประสทิธภิาพการท างานของพนกังานจงึเป็นสิง่ส าคญัในการขบัเคลื่อนองคก์รในปัจจุบนั
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทีว่างไวต้ามแผนยุทธศาสตรร์ฐัวสิาหกจิ พ.ศ. 2560 - 2564 เพราะฉะนัน้ 
ประสทิธภิาพการท างานจะเกดิขึน้ไดส้่วนหนึ่งจะต้องมาจากการทีบุ่คลากรอยู่ในสภาพแวดลอ้ม  
ในการปฏบิตังิานทีด่ ีมแีรงจงูใจในการท างาน 
ซึ่งจะเป็นส่วนส าคญัในการสนับสนุนใหพ้นักงานท างานอย่างมปีระสทิธภิาพส่งผลท าใหอ้งค์กร  
มศีกัยภาพทางการแข่งขนัจากการเปลีย่นแปลงนโยบายของรฐับาลทีต่อ้งการใหเ้กดิการแข่งขนั
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ระหว่างองคก์รรฐัวสิาหกจิกบัเอกชนจงึมกีารบรหิารงานภาครฐัแนวใหม่โดยการน าหลกัการเพิม่
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานทีมุ่่งสู่ความเป็นเลศิมาปรบัเปลีย่นการบรหิารจดัการ โดยมุ่งเน้น
ใหพ้นักงานท างานอย่างประสทิธภิาพเพื่อพฒันาศกัยภาพของตนเองและองคก์รอย่างต่อเนื่อง
ตามนโยบาย Thailand 4.0 ของรฐับาล (ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรฐัวสิาหกจิ, 2560) 

จากความส าคัญที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรส านักงานการยางแห่งประเทศไทยใน  เขตภาคใต้
เพื่อให้องค์กรน าผลการวจิยัใช้เป็นแนวทางส าหรบัผู้บรหิารน าขอ้มูลไปปรบัใช้ในการส่งเสริม 
สนับสนุน การบรหิารงานด้านทรพัยากรบุคคลใหม้ปีระสทิธภิาพ และใช้เทคโนโลยสีารสนเทศ
และนวตักรรมใหม่ๆ มาช่วยในการปฏบิตังิานใหเ้กดิความรวดเรว็ ทนัสมยัสามารถปฏบิตังิานได้
อย่างมปีระสทิธภิาพและลุล่วงตามเป้าหมายขององคก์รไดอ้ย่าง เหมาะสม 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
1.เพื่อศึกษาปัจจยัทางประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านกังานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ 
2.เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
ส านกังานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ 
3.เพื่อศกึษาปัจจยัสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร
ส านกังานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ 

สมมุติฐานการวิจยั 
1.ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของ 
บุคลากรส านกังานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใตต้่างกนั 
2.ปัจจยัแรงจูงใจมอีิทธพิลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตังิานของบุคลากรส านักงานการ
ยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต ้
3.ปัจจยัสภาพแวดลอ้มทีแ่ตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร
ส านกังานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ 

ขอบเขตการวิจยั 
1. ขอบเขตดา้นเนื้อหา 
การวิจัยนี้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

ส านกังานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ ผูว้จิยัก าหนดตวัแปรในการศกึษา ดงันี้ 
ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั 
1. ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพ

ระยะเวลาปฏบิตังิาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และต าแหน่งปัจจุบนั 
2. ปัจจยัด้านปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ความส าเรจ็ของงานได้รบั

การยอมรบันับถอื ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิในชอบ และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน 
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3. ปัจจยัด้านปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมด้าน

สงัคมและจติวทิยา สภาพแวดลอ้มดา้นกายภาพ และสภาพแวดลอ้มดา้นเวลา 
ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ 

คุณภาพของงาน ปรมิาณของงาน เวลา และค่าใชจ่้าย 
2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คอื บุลากรที่ปฏิบตังิานในส านกงานการยางแห่งประเทส
ไทยเขตภาคใต้ จ านวน 1,182 คน(การยางแห่งประเทศไทย, 2567)โดยก าหนดกลุ่มตวัแทน
พนกังานบุคลากรการยางแห่งประเทศไทยเขตภาคใต ้จ านวน 400 คน 

3. ขอบเขตดา้นพืน้ทีจ่ดัเกบ็ขอ้มลู 
ขอบเขตด้านพื้นที่ในศกึษาการวจิยัครัง้นี้ คอืส านักงานการยางแห่งประเทศไทยส่วน

ภูมภิาคเขตภาคใต ้
4. ขอบเขตดา้นระยะเวลาจดัเกบ็ขอ้มลู 

ผูว้จิยัใชร้ะยะเวลาในการศกึษาวจิยั ตัง้แต่ เดอืนสงิหาคม – ธนัวาคม 2567 

 

บทท่ี 2 
วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่ามี
นักวิชาการได้ให้ค านิยาม และอธิบายความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไว้
หลากหลายแง่มุม ประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานถอืเป็นประเดน็ส าคญัที่นักวชิาการให้ความ
สนใจศกึษามาอย่างต่อเนื่อง โดยนักวชิาการในประเทศไดใ้หค้วามหมายทีส่อดคลอ้งกนัว่าเป็น
การปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รโดยใชท้รพัยากรอย่างคุม้ค่า ดงัที ่ศาสตรศ์ลิป์ ทอง
แรง และกติตมิา จงิสุวด ี(2558) กล่าวว่า ประสทิธภิาพหมายถงึความสามารถในการปฏบิตังิาน
ให้เกิดผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยค านึงถึงความประหยดัทรพัยากรและเวลา 
ขณะที ่ณฐัพล อนิธแิสง (2564) เน้นว่าประสทิธภิาพตอ้งวดัจากผลลพัธ์ทีไ่ดเ้ทยีบกบัต้นทุนที่ใช้
ไป 
แนวคิดเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์

ศริวิรรณ เสรรีตัน์และคณะ (2558) อา้งใน ภคมน ณ นครพนม (2564) ไดก้ล่าวถงึ ตวั
แปรด้านประชากรศาสตร์ว่าเป็นส่วนประกอบ ที่ประกอบไปด้วยลกัษณะทางประชากร ได้แก่ 
อายุ เพศ อาชพี ระดบัการศกึษา รายได ้ซึ่งองคป์ระกอบเหล่านี้ จะถูกนิยมมาเป็นเกณฑใ์นการ
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แบ่งส่วนการตลาดของกลุ่มเป้าหมายโดยลกัษณะประชากรศาสตรเ์ป็นสิง่ส าคญัและเป็นขอ้มลูที่
น ามาวเิคราะหท์างสถติเิพือ่ช่วยในการก าหนดตลาดของกลุ่มเป้าหมาย 
 อศิรา ศริมิาพรไพศาล (2561) ใหค้วามหมายของประชากรศาสตร ์หมายถงึ การท า
ความเขา้ใจเกีย่วกบัมนุษยท์ีเ่กีย่วขอ้งกบั ปัจจยัทางสงัคม วฒันธรรม เศรษฐกจิ และปัจจยัอื่น ๆ 
ลกัษณะทางประชากรศาสตรป์ระกอบไปดว้ย เพศ เชือ้ชาต ิศาสนา ภูมลิ าเนา ภาษา ระดบั
การศกึษา สถานภาพสมรส จ านวนบุตร สถานภาพการ ท างาน อาชพี และรายได ้(สนัทดั เสรมิ
ศร,ี 2541) ลกัษณะทางประชากรศาสตรเ์ป็นศาสตรท์ีใ่หค้วามรูเ้กี่ยวกบัขนาด องคป์ระกอบ การ
กระจาย และการเปลีย่นแปลงของประชากร โดยลกัษณะทางประชากรศาสตรป์ระกอบไปดว้ย 
เพศ อายุ สถานภาพ ทางการสมรส การศกึษา ศาสนา เชือ้ชาต ิและอาชพี  

แนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน  

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg & Mausner, 1959; Prasertdhanakul, 
2020) ไดท้ าวจิยัเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการท างานของมนุษยไ์ดพ้บซึ่งบทสรุปออกมาเป็นแนวคดิ
ตาม 
 ทฤษฎสีององคป์ระกอบ (Two -Factor -Theory) เป็น 2 ดา้น ดงันี้ 

1. ปัจจยักระตุ้นหรอืปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หรอืองค์ประกอบด้านกระตุ้น 
เป็นปัจจยัที่สร้างแรงจูงใจในทางบวก ซึ่งจะเป็นผลให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิานมลีกัษณะสมัพนัธก์บัเรื่องงานโดยตรง ปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่ 

1.1 ความส าเรจ็ในงาน (Achievement) หมายถงึ การที่บุคคลใช้ความรู้และ
ความสามารถในการท างาน แก้ปัญหา หรอืป้องกนัปัญหา จนสามารถท างานได้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย เมื่องานส าเรจ็จงึเกดิความพงึพอใจ จากงานทีส่ าเรจ็ตามเป้าหมายของตน และส่งผล
ต่อความส าเรจ็ขององคก์ร ท าใหรู้ส้กึเป็นสว่นหน่ึงในความส าเรจ็ขององคก์ร 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การที่ผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอื่นให้การยอมรบัในความสามารถ ยกย่องในความส าเร็จ ชื่นชมชิม
ยนิดใีนผลงานรบัฟังความคดิเหน็ ตลอดจนการไดร้บัมอบหมาองานพเิศษจากผูบ้งัคบับญัชา 

1.3 ลักษณะของงานที่ท า (Work it Self) เช่น งานที่มีความท้าทาย ความ
น่าสนใจคุณค่าของงาน ความอสิระในการท างาน ตรงต่อความรูค้วามสามรถและความต้องการ 
มคีวามส าคญัต่อหน่วยงานหรอืองคก์ร 

1.4 ความรบัผิดชอบต่องาน (Responsibility) เช่น ได้รบัความไว้วางใจให้
รบัผดิชอบงานทีส่ าคญั การใหโ้อกาสไดแ้สดงความรูค้วามสามารถอย่างเต็มที ่การมสีว่นร่วมใน
การก าหนดแน่วทางในการปฏบิตังิาน และปรมิาณงานทีร่บัผดิชอบมคีวามเหมาะสม 

1.5 ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) เช่น การได้รับการ
พจิารณาการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งหน้าที ่การไดร้บัการสนับสนุนใหม้คีวามเจรญิก้าวหน้าตาม
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เหมาะสม การเพิม่เงินเดือนค่าจ้าง การศึกษาต่อหรอืดูงาน การเรยีนรู้งานด้านต่าง ๆ เพื่อ
พฒันาตนเอง สิง่เหล่านี้จะกระตุน้ใหพ้นกังานตัง้ใจท างานมากขึน้ 

1.6 โอกาสการก้าวหน้า (Growth)โ อกาสที่จะเตบิโตและก้าวหน้าในองค์กร 
องค์กรมแีผนงานการก าหนดแนวทางในการเลื่อนต าแหน่งได้ชดัดเจน มคีวามยุติธรรมและ
เหมาะสมในหลกัเกณฑใ์นการพจิารณาเลื่อนต าแหน่ง 

2. ปัจจยัค ้าจุน หรอื ปัจจยัภายนอก (Hygiene factor) เป็นปัจจยัที่ป้องกนัไม่ให้เกิด
ความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน การไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยที่เกี่ยวกับ
สภาพแวดลอ้มเหล่านี้ จะส่งผลใหเ้กดิความไม่พงึพอใจและจะน ามาซึ่งการไม่มคีวามสุขในการ
ท างาน ไดแ้ก่ 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Organization policies) การสื่อสารน โย
บายองคก์รใหพ้นักงานทุกคนทราบ การบรหิารงานทีเ่ป็นระบบ การท างานอย่างไม่ซ ้าซอ้น การ
ฝึกอบรมก่อนเริม่ปฏบิตังิาน การก าหนดหน้าที่รบัผดิชอบที่ชดัเจนและสามารถน าไปปฏิบตัไิด้ 
การมเีป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กรที่ชดัเจน มสีวสัดิการที่เหมาะสม ยดึหขุ่นในการ
บรหิารงานโขบายและการบรหิารงานเปลีย่นแปลงไดต้ามสถานการณ์ 

2.2 การบังคับบัญชา  (Supervision) หมายถึง  การบริหารงานขอ ง
ผู้บงัคบับญัชา การให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บงัานมคีวามชดัเจน ความยุตธิรรม ในการแบ่งหน้าที่
ร ับผิดชอบ กระจายงานและประเมินผล การรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถงึความชดัเจนของโครงสรา้งหน่วยงานและองคก์ร 

2.3 สภาพการปฏิบัติงาน (Working condition) ได้แก่ สภาพแวดล้อมทาง
กายภาพในการท างาน เช่น แสง เสยีง อากาศ ขนาดของสถานทีป่ฏบิตังิาน ความสะอาด ความ
ปลอดภยั ชัว่โมงการปฏิบตัิงาน รวมทัง้ลกัษณะแวดล้อมอื่น เช่น เครื่องมอื เครื่องจกัร และ
อุปกรณ์ต่าง ๆ ต้องเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในก าร
ปฏบิตังิานรวมถงึการใชช้วีติในทีท่ างาน ปรมิาณงานและจ านวนบุคลากรตอ้งเหมาะสมกบังาน 

2.4 ค่าตอบแทน (Base wage or salary) ได้แก่ ค่าตอบแทน เงนิเดือนและ
ละสวัสดิการทัง้ที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินที่เหมาะสมกับงานที่ร ับผิดชอบและสภาพ
เศรษฐกจิ การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสม 

2.5 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Relations with supervision) ได้แก่
พฤตกิรรมที่แสดงถงึสมัพนัธ์อนัดตี่อกนั ท างานร่วมกนัได้ เขา้ใจและไว้ใจกนั เช่น ความสนิท
สนม ความร่วมมอื ความช่วยเหลอืทีม่ตี่อกนั การวางตวัทีเ่หมาะสมของหวัหน้างาน การขอมรบั
ฟังความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะ 

2.6 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationships with peers) ใต้แก่  
พฤตกิรรมที่แสดงถงึความสมัพนัธ์ของคนในองค์กร เช่น ความสนิทสนม ความมนี ้าใจ ความ
จรงิใจ และความร่วมมอืกนั ความสามคัค ีและการรบัฟังความคดิเหน็ 
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2.7 สภาพในการท างาน (Status) ได้แก่ สถานะที่เป็นที่ยอมรบันับถอืทัง้ใน

องคก์ร และสงัคม มคีวามภาคภูมใิจในอาชพี มเีกยีรต ิมศีกัดิศ์ร ีมสีิง่ทีแ่สดงถงึสถานภาพ หรอื 
ความส าคญัทีบุ่คคลมตี่อองคก์ร 

2.8 ความมัน่คงในการท างาน (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในต าแหน่งหน้าที่
ในองค์กร ความยัง่ยนื ภาพพจน์ ชื่อเสยีง หรอืขนาดขององค์กร ความมัน่คงทางการเงินของ
องคก์รความยัง่ยนืในการด าเนินธุรกจิ 

2.9 ชวีติส่วนตวั (Personal life) คอื ความรูส้กึทีด่หีรอืไม่ดอีนัเป็นผลที่ได้รบั
จากการท างาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยู่ ความสะดวกในการเดนิทาง เวลาในการพกัผ่อน ดแูล
ครอบครวัและเวลาในการไดท้ าในสิง่ทีต่อ้งการนอกจากการท างาน 
ดงันัน้ผูว้จิยัสรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ แรงผลกัดนัหรอืพลงัขบัเคลื่อนทัง้
ภายในและภายนอกทีก่ระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมในการท างานดว้ยความมุ่งมัน่ ทุ่มเท และ
ต่อเนื่อง เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร โดยแรงจงูใจนี้เกดิจากการ
ผสมผสานระหว่างปัจจยัภายในตวับุคคลและสิง่กระตุน้จากสภาพแวดลอ้มการท างาน ซึง่สง่ผล
ต่อประสทิธภิาพและความส าเรจ็ในการปฏบิตังิานทัง้ในระดบับุคคลและองคก์ร 

แนวคิดเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน  

นักวิชาการไทยได้ให้มุมมองที่น่าสนใจ โดย ศิวพร โปรยานนท์ (2554) มองว่า
สภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานเป็นสิง่ต่างๆ ในองคก์รทีอ่ยู่รอบตวัพนักงาน ซึ่งสามารถส่งผล
ได้ทัง้ในเชิงบวกและเชิงลบต่อการท างาน สอดคล้องกบั ประเสรฐิศกัดิ ์โพธิท์อง และทศพล 
ปรชีาศลิป์ (2567) ทีข่ยายความเพิม่เตมิว่าเป็นปัจจยัแวดลอ้มทัง้ทีจ่บัตอ้งไดแ้ละจบัตอ้งไม่ได ้ที่
มอีทิธพิลต่อความรูส้กึ พฤตกิรรม และผลการปฏบิตังิานของพนกังาน 

นกัวชิาการต่างประเทศไดเ้สรมิมุมมองในเชงิลกึเพิม่เตมิ โดย Tresirichod et al. (2023) 
ชี้ใหเ้หน็ว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานประกอบดว้ยองคป์ระกอบทัง้ทางกายภาพและจติวทิยา
ที่ส่งผลต่อความสามารถและประสิทธิภาพการท างาน ขณะที่ Mozgovoy (2021) เน้นย ้า
ความส าคญัของสภาพแวดล้อมทางจติวทิยาที่สะท้อนการรบัรู้ของพนักงานต่อบรรยากาศการ
ท างาน ด้าน Massoudi & Hamdi (2017) และ Koh et al. (2017) ได้เชื่อมโยงให้เห็นว่า
สภาพแวดลอ้มส่งผลโดยตรงต่อผลติภาพและความพงึพอใจในการท างาน นอกจากนี้ Bashir et 
al. (2020) ยงัชี้ให้เห็นถึงความสมัพนัธ์ทัง้ทางตรงและทางอ้อมระหว่างสภาพแวดล้อมการ
ท างาน แรงจงูใจ และผลการปฏบิตังิาน 

 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  

ในประเทศ ด้านการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน ณิชากร สร้อยสนธิ และ 
มลัลกิา ธรรมจรยิาวฒัน์ (2566) ไดศ้กึษาการจดัการส านักงานดว้ยระบบอเิลก็ทรอนิกส์ที่ส่งผล
ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในส านกังานปลดักระทรวงการคลงั โดยใชว้ธิวีจิยั
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เชงิปรมิาณ เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 242 คน ผลการวจิยัพบว่า การจดัการส านักงานด้วย
ระบบอิเล็กทรอนิกส์มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในทุกด้าน 
โดยเฉพาะด้านการจดัการเอกสาร (r = 0.825) การจดัการข้อมูล (r = 0.798) และการสื่อสาร
ภายในองค์กร (r = 0.766) นอกจากนี้ยงัพบว่าปัจจยัด้านการสนับสนุนจากผู้บรหิารและการ
ฝึกอบรมบุคลากรมผีลต่อความส าเรจ็ในการน าระบบอเิลก็ทรอนิกสม์าใช้ 

การศกึษาล่าสุดโดย Kookkaew, Pangyaphan และ Phuekpong (2024) เกีย่วกบัปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของพนักงานชัว่คราวของการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค จังหวัดสุพรรณบุรี จ านวน 317 คน ได้ยืนยันความส าคัญของทฤษฎีสอง
องค์ประกอบของเฮอร์ซเบิร์ก โดยพบว่าทัง้ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้าจุน มีอิทธิพลต่อ
ประสทิธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคญั โดยเฉพาะด้านความส าเร็จในงาน การได้รบัการ
ยอมรบั และความมัน่คงในงาน ซึ่งสามารถร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของประสทิธิภาพการ
ท างานไดร้อ้ยละ 71.2 

นอกจากนี้ งานวจิยัของ ธณัยส์ติา รงัสวิุฒวิงศ ์และ พชัรห์ทยั จารุทวผีลนุกูล (2561) ที่
ศกึษาปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อประสทิธิภาพการท างานของบุคลากรในเครอืไทยรฐั กลุ่มตวัอย่าง 
400 คน ได้เสริมให้เห็นความส าคญัของปัจจยัด้านองค์กรที่ทันสมัย โดยพบว่า การพัฒนา
บุคลากร วฒันธรรมองค์กร และเทคโนโลยทีี่ทนัสมยั มผีลต่อประสทิธภิาพการท างานอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.01 สะท้อนให้เห็นความส าคัญของการพัฒนาองค์กรให้ทันต่อการ
เปลีย่นแปลง 

ในต่างประเทศ การทบทวนงานวิจัยต่างประเทศเกี่ยวกับอิทธิพลของปัจจัย
ประชากรศาสตร์ที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Tresirichod และคณะ (2023) ได้ศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานในองค์กร พบว่า 1) ด้านเพศ พบว่าเพศหญิง              
มปีระสทิธิภาพสูงกว่าในงานที่ต้องการความละเอียดและการประสานงาน เนื่องจากมีความ
รอบคอบและทกัษะการสื่อสารที่ดีกว่า 2) ด้านอายุ พบว่าพนักงานที่มอีายุระหว่าง 30-45 ปี       
มปีระสทิธภิาพการท างานสงูกว่ากลุ่มอื่น เนื่องจากเป็นช่วงทีม่วีุฒภิาวะและพลงัในการท างานสูง 
3) ดา้นระดบัการศกึษา Yossundara & Yenyuak (2020) พบว่าผูท้ีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตรี
ขึ้นไปมีประสิทธิภาพการท างานสูงกว่า เนื่องจากมีความรู้ความสามารถในการประยุกต์ใ ช้
ทฤษฎกีบัการปฏบิตังิานไดด้ ีดา้นสถานภาพ พบว่าผูท้ีส่มรสแลว้มปีระสทิธภิาพการท างานสูง
กว่า เนื่องจากมคีวามรบัผดิชอบและความมุ่งมัน่ในการท างานมากกว่า ดา้นระยะเวลาปฏบิตังิาน 
พบว่าผู้ที่มปีระสบการณ์การท างานมากกว่า 5 ปีมปีระสทิธภิาพการท างานสูงกว่า เนื่องจากมี
ความเชีย่วชาญและเขา้ใจระบบการท างานขององคก์รเป็นอย่างด ีดา้นรายได ้พบว่าพนกังานทีม่ี
รายได้สูงมีประสิทธิภาพการท างานสูงกว่า เนื่องจากมีแรงจูงใจและความรบัผดิชอบในงาน
มากกว่า ด้านต าแหน่งงาน พบว่าผู้ที่อยู่ในต าแหน่งบรหิารมปีระสทิธิภาพการท างานสูงกว่า 
เนื่องจากมปีระสบการณ์และความรบัผดิชอบในการตดัสนิใจทีส่งูกว่า 
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Diamantidis และ Chatzoglou (2019) ยงัพบว่าทีต่ ัง้ของส านกังานในเขตทีม่คีวามเจรญิ

ทางเศรษฐกิจสูงมผีลเชิงบวกต่อประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน เนื่องจากมโีครงสร้าง
พืน้ฐานทีด่ ีการคมนาคมสะดวก และมโีอกาสในการแลกเปลีย่นความรูก้บัองคก์รอื่นๆ มากกว่า 
อย่างไรกต็าม การศกึษานี้ยงัพบว่าพนักงานในเขตห่างไกลมคีวามผูกพนัต่อองคก์รสูงกว่า ซึ่ง
ส่งผลดตี่อความทุ่มเทในการท างาน ผลการศกึษาเหล่านี้ชี้ใหเ้หน็ว่าทีต่ ัง้หรอืเขตทีส่งักดัมผีลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน โดยเฉพาะในแง่ของการเขา้ถงึทรพัยากร โอกาสในการพฒันา และ
ความพรอ้มของโครงสรา้งพืน้ฐาน องคก์รจงึควรพจิารณาปัจจยัเหล่านี้ในการวางแผนพฒันาและ
สนบัสนุนบุคลากรในแต่ละพืน้ทีอ่ย่างเหมาะสม 

 

บทท่ี 3 
วิธีการด าเนินวิจยั 

ประชากร และกลุ่มตวัอย่าง  
 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้ ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบตัิงานในส านักงานการยางแห่ง
ประเทศไทยในเขตภาคใต ้จ านวน 1,182 คน (การยางแห่งประเทศไทย, กนัยายน2567) 
 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรทีป่ฏบิตัติงิานส านักงานการยางแห่ง
ประเทศไทยในเขตภาคใต้ โดยได้ค านวณหาขนาดของกลุ่ม ตวัอย่างตามตารางส าเรจ็รูปของ 
Yamane (1973) ก าหนดระดบัความคลาดเคลื่อนทีย่อมรบัไดค้อื 0.05 และมคี่าความเชื่อมัน่รอ้ย
ละ 95 ซึง่ไดก้ลุ่ม ตวัอย่างในการวจิยัในครัง้นี้ จ านวน 400 คน 
  ผู้วจิยัใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบ Probability Sampling แบบ Stratified Sampling โดย
การแบ่งประชากรออกเป็นกลุ่มๆ ตามความแตกต่างของประเภทบุคลากร เมื่อทราบขนาดของ
กลุ่มตวัอย่างแล้ว ผู้วจิยัใช้วธิีการสุ่มตวัอย่าง โดยวธิีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ซึ่งเลือกเฉพาะบุคลากรที่ปฏิบตัิงานในส านักงานการยางแห่งประเทศไทยในเขต
ภาคใตเ้ท่านัน้ เพือ่ใหไ้ดก้ลุ่มตวัอย่างตามจุดมุ่งหมายของการวจิยั 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้คอื แบบสอบถาม (Questionnaire) (แบบสอบถามอยู่ใน
ภาคผนวก ก) ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยให้
ครอบคลุมและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการศกึษาวจิยั ซึง่แบ่งออกเป็น 5 สว่น ดงันี้ 
 ส่วนที่ 1 ค าถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม (Screening Questions) บุคลากรที่
ปฏิบตัิงานในส านักงานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ ซึ่งเป็นค าถามแบบเลือกตอบ
(Check List) และเป็นมาตรวดัแบบ Nominal Scale จ านวน 1 ขอ้ 
 ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกบัปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น
ค าถามแบบเลอืกตอบ (Check List) จ านวน 8 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา สถานภาพ
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน รายไดเ้ฉลีย่ ต าแหน่งปัจจุบนั และเขตทีส่งักดั 
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 สว่นที ่3 ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน จ านวน 15 ขอ้ ซึง่เป็นค าถาม
มาตรวดัและให้คะแนนแบบ (Rating Scale) ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน จ านวน 3 ข้อ    
ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื จ านวน 3 ข้อ  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  จ านวน 3 ข้อ         
ดา้นความรบัผดิชอบ จ านวน 3 ขอ้ และดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารท างาน จ านวน 3 ขอ้ 
 ส่วนที ่4 ค าถามเกี่ยวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน จ านวน 12 ขอ้ ซึ่งเป็น
ค าถามมาตรวัดและให้คะแนนแบบ (Rating Scale) ได้แก่ สภาพแวดล้อมด้านสังคมและ
จติวทิยา จ านวน 4 ขอ้ สภาพแวดลอ้มดา้นกายภาพ จ านวน 4 ขอ้ และสภาพแวดลอ้มดา้นเวลา
จ านวน 4 ขอ้ 
 ส่วนที ่5 ค าถามเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานการยาง
แห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ จ านวน 12 ข้อ ซึ่งเป็นค าถามมาตรวดัและให้คะแนนแบบ 
(Rating Scale) ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน จ านวน 3 ข้อ ด้านปริมาณงาน จ านวน 3 ข้อ     
ดา้นเวลา จ านวน 3 ขอ้ และดา้นค่าใชจ่้าย จ านวน 3 ขอ้ 
 ซึง่ค าถามของแบบสอบถามสว่นที ่3 สว่นที ่4และสว่นที ่5 เป็นมาตรวดัและใหค้ะแนน 
แบบ (Rating Scale) 5 ระดบั โดยมหีลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงันี้ 
  5  หมายถงึ  เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
  4  หมายถงึ  เหน็ดว้ย 
  3  หมายถงึ  ไม่แน่ใจ 
   2  หมายถงึ  ไม่เหน็ดว้ย 
  1  หมายถงึ  ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผู้วจิยัน าแบบสอบถามที่ผ่านตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒทิัง้ 3 ท่าน พร้อมหาค่าความ
เชื่อมัน่ของแบบสอบถามเรยีบร้อยแล้ว ใช้แบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google From ในการ
สอบถามและเกบ็รวบรวบรวมขอ้มูลของบุคลากรทีป่ฏบิตังิานในส านักงานการยางแห่งประเทศ
ไทยในเขตภาคใต้ ซึ่งสามารถกรอบแบบสอบถามไดโ้ดยสะดวกและเขา้ถงึกลุ่มเป้าหมายไดง้า่ย 
แลว้น าขอ้มลทีไ่ดไ้ปใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติติ่อไป 
 
 

บทท่ี 4 
ผลของการศึกษาและวิเคราะหข์้อมูล 

 

 1. ผลการวเิคราะหข์อ้มูลปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์จากแบบสอบถามทัง้หมด 400 
ชุด ของบุคลากรส านกังานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ สว่นใหญ่มสีดัสว่น ดงันี้  เพศ
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หญิง จ านวน 198 คน คดิเป็นร้อยละ 49.5 มอีายุ 31 – 40 ปี จ านวน 217 คนคดิเป็นร้อยละ 
54.3 จบการศกึษาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า จ านวน 319 คน คดิเป็นรอ้ยละ 79.8 มสีถานภาพ
สมรส จ านวน 249 คดิเป็นรอ้ยละ 62.3 ระยะในการปฏบิตังิาน 10 – 15 ปี จ านวน 146 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 36.5 รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน 25,001 – 35,000 บาท จ านวน 184 คน คดิเป็นร้อยละ 
46.0 ต าแหน่งผูป้ฏบิตั ิ(ระดบั 3 – 5 หรอื 6) จ านวน 199 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.8 และสว่นใหญ่ 
สงักดัเขตภาคใตต้อนล่าง จ านวน 201 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.2 

 2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานเมื่อพจิารณาปัจจยัแรงจูงใจ

รายด้าน พบว่ามสีามปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏิบตังิานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ไดแ้ก่ ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารท างาน ซึง่มอีทิธพิลสงูทีสุ่ด รองลงมาคอืดา้น
ความส าเรจ็ของงาน และดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตัิ ตามล าดบั ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยทีเ่ป็นบวก
แสดงให้เห็นว่าเมื่อปัจจยัเหล่านี้เพิม่ขึ้น จะส่งผลให้ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานเพิ่มขึ้นด้วย 
อย่างไรกต็าม ผลการวเิคราะหแ์สดงใหเ้หน็ว่าปัจจยัดา้นการไดร้บัการยอมรบันบั และดา้นความ
รบัผดิชอบไม่มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งอาจเป็น
เพราะบุคลากรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นความก้าวหน้าและความส าเรจ็ของงานมากกว่า ผล
การศกึษานี้สอดคลอ้งกบัทฤษฎสีององคป์ระกอบของเฮอรซ์เบริก์ทีเ่น้นความส าคญัของปัจจยัจูง
ใจในการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิง่โอกาสความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงานที่มอีทิธพิลสูงสุดต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน องคก์รจงึควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาเสน้ทางความก้าวหน้า
ในอาชพี (Career Path) และการสร้างโอกาสในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ควบคู่ไปกบั
การออกแบบลกัษณะงานที่ท้าทายและสร้างความรู้สกึประสบความส าเรจ็ในการท างาน ความ
เขา้ใจถงึอทิธพิลของปัจจยัแรงจูงใจเหล่านี้จะช่วยให้องค์กรสามารถพฒันากลยุทธ์การบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจในด้านที่มีอิทธิพลสูงต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เพือ่ยกระดบัผลการด าเนินงานขององคก์รโดยรวม 

3. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจยัสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน  เมื่อพจิารณาปัจจัย
สภาพแวดล้อมรายด้าน พบว่ามีสองปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยปัจจยัที่มอีิทธิพลสูงที่สุดคอื สภาพแวดล้อมด้านจิตซึ่งมี
อทิธพิลในระดบัสูงมาก รองลงมาคอื สภาพแวดลอ้มดา้นกายภาพ ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอยทีเ่ป็น
บวกแสดงให้เห็นว่าการปรับปรุงสภาพแวดล้อมทัง้สองด้านนี้จะส่งผลให้ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นที่น่าสนใจคือ สภาพแวดล้อมด้านจิตใจมีอิทธิพลสูงที่สุด สะท้อนให้เห็น
ความส าคญัของบรรยากาศการท างาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากร และการสนับสนุนทาง
จติใจในการท างาน ขณะที่สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ เช่น สถานที่ท างาน อุปกรณ์ และสิง่
อ านวยความสะดวก กม็สีว่นส าคญัในการสง่เสรมิประสทิธภิาพการปฏบิตังิานเช่นกนั 
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อภิปรายผล 

สมมตฐิาน 1 ปัจจยัทางประชากรศาสตรท์ีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
 ผลการศึกษาปัจจยัทางประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรส านักงานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ แสดงใหเ้หน็ความสมัพนัธ์ทีน่่าสนใจ
หลายประการ โดยเฉพาะอย่างยิง่ความแตกต่างของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานตามลกัษณะ
ทางประชากรศาสตรท์ีห่ลากหลาย 
สมมตฐิาน 2 ปัจจยัแรงจงูใจทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ผลการวเิคราะหปั์จจยัแรงจูงใจทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร
ส านักงานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ แสดงให้เหน็ความสมัพนัธ์ที่น่าสนใจระหว่าง
องค์ประกอบต่างๆ ของแรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงาน โดยผลการวิเคราะห์สมการถดถอย
พหุคณูพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจสามารถอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพการปฏบิตังิานได้
ร้อยละ 43.70 ซึ่งถือว่ามอี านาจการพยากรณ์ในระดบัที่น่าพอใจ เมื่อพจิารณาปัจจยัรายด้าน 
พบว่าปัจจยัด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมอีิทธิพลสูงที่สุด สอดคล้องกบังานวจิยัของ 
Anderfuhren-Biget และคณะ (2010) ทีพ่บว่าโอกาสในการเตบิโตก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ทัง้
ในด้านการเลื่อนต าแหน่งและการพัฒนาความรู้ความสามารถ มีความสมัพันธ์เชิงบวกกับ
ประสทิธภิาพการท างาน โดยเฉพาะในหน่วยงานภาครฐัทีต่อ้งการความก้าวหน้าในสายอาชพีที่
ชดัเจน ปัจจยัด้านความส าเร็จของงาน มีอิทธิพลรองลงมา สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
Ngaithe และคณะ (2016) ที่พบว่าปัจจัยด้านความส าเร็จของงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสทิธภิาพการท างาน โดยพนักงานทีส่ามารถบรรลุเป้าหมายในการท างานและแก้ไขปัญหา
ได้ส าเร็จจะมีแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น และสอดคล้องกับงานวิจยัของ 
Chiang & Hsieh (2012) ทีพ่บว่าการไดเ้หน็ผลสมัฤทธิข์องงานช่วยเสรมิสรา้งพลงัทางจติวทิยา 
(Psychological Empowerment) ให้กับผู้ปฏิบัติงาน ส่งผลให้ทุ่มเทกับการท างานมากขึ้น 
โดยเฉพาะในบรบิทของการยางแห่งประเทศไทยที่มภีารกิจส าคญัในการพฒันาอุตสาหกรรม
ยางพารา การได้เห็นผลส าเร็จของงานที่ส่งผลต่อเกษตรกรและประเทศชาติจึงเป็นแรงจูงใจ
ส าคญั ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ มอีิทธิพลในระดบัที่ใกล้เคยีงกนั สอดคล้องกบังานวจิยัของ 
Situma & Iravo (2015) ที่พบว่าการออกแบบงานใหม้คีวามท้าทายและน่าสนใจช่วยกระตุ้นให้
บุคลากรพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน ทัง้นี้อาจเป็นเพราะลักษณะงานของการยางแห่ง
ประเทศไทยมคีวามหลากหลาย ต้องใช้ความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน และต้องปรบัตวัตาม
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและสถานการณ์ตลาด จึงเป็นงานที่ท้าทายและกระตุ้นให้
บุคลากรตอ้งพฒันาตนเองอยู่เสมอ ผลการวจิยัพบว่าปัจจยัดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื และ
ดา้นความรบัผดิชอบ ไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิซึ่ง
แตกต่างจากงานวจิยัของ Ciobanu และ Androniceanu (2015) ที่พบว่าการได้รบัการยกย่อง
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ชมเชยและการยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมผีลเชิงบวกต่อประสทิธิภาพการ
ท างาน ความแตกต่างนี้    อาจเกดิจากบรบิทและวฒันธรรมองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 
สมมตฐิานที ่3ปัจจยัสภาพแวดลอ้มทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักงานการยางแห่งประเทศไทยในเขตภาคใต้ แสดงใหเ้หน็ความสมัพนัธ์ทีน่่าสนใจ
ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ของสภาพแวดล้อมการท างานกบัผลการปฏิบตัิงาน โดยผลการ
วเิคราะหส์มการถดถอยพหุคูณพบว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มสามารถอธบิายความแปรปรวนของ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ถึงร้อยละ 56.90 ซึ่งถือว่ามีอ านาจการพยากรณ์ในระดบัสูง 
สะทอ้นใหเ้หน็ความส าคญัของการจดัการสภาพแวดลอ้มในการท างานที่มตี่อประสทิธภิาพการ
ปฏบิตังิาน เมื่อพจิารณาปัจจยัรายดา้น พบว่าสภาพแวดลอ้มดา้นสงัคมและจติวทิยามอีทิธพิลสูง
ที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Tresirichod et al. (2023) ที่พบว่าสภาพแวดล้อมทาง
จิตวิทยาส่งผลโดยตรงต่อความสามารถและประสิทธิภาพการท างาน และยงัสอดคล้องกับ 
Mozgovoy (2021) ที่ชี้ให้เห็นความส าคญัของบรรยากาศการท างานที่สะท้อนการรบัรู้ของ
พนักงานต่อสภาพแวดล้อมการท างาน นอกจากนี้ยงัสนับสนุนผลการศกึษาของ Bashir et al. 
(2020) ทีพ่บความสมัพนัธ์ทัง้ทางตรงและทางออ้มระหว่างสภาพแวดลอ้มการท างาน แรงจูงใจ 
และผลการปฏบิตังิาน สภาพแวดลอ้มดา้นกายภาพมอีทิธพิลรองลงมา ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ Hafeez et al. (2019) ที่พบว่าปัจจยัด้านกายภาพ เช่น แสงสว่าง อุณหภูม ิการระบาย
อากาศ และพื้นที่ท างานที่เหมาะสม มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานอย่างมีนัยส าคัญ            
เช่นเดยีวกบั Koh et al. (2017) ทีพ่บว่าการจดัสภาพแวดลอ้มทางกายภาพทีเ่อือ้ต่อการท างาน
ช่วยลดความเครยีดและเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน สภาพแวดลอ้มดา้นเวลา พบว่า ไม่
มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งแตกต่างจากผลการศึกษาของ Mozgovoy (2021) ที่
พบว่าการจดัการเวลาท างานทีเ่หมาะสม ทัง้ในแง่ของชัว่โมงการท างาน การท างานเป็นกะ และ
ความยดืหยุ่นของเวลาท างาน มผีลต่อประสทิธิภาพการท างานความแตกต่างนี้อาจเกิดจาก
บรบิทขององคก์รและลกัษณะงานทีแ่ตกต่างกนั 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 

จากผลการวจิยัทีพ่บว่าปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์แรงจงูใจ และสภาพแวดลอ้มมผีลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน องค์กรควรพฒันานโยบายการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่ค านึงถงึ
ความหลากหลายของบุคลากร โดยเฉพาะการพฒันาระบบการบรหิารผลงานทีเ่หมาะสมกบัแต่
ละช่วงอายุและประสบการณ์ เนื่องจากพบว่ากลุ่มทีม่อีายุและประสบการณ์การท างานต่างกนัมี
ประสทิธภิาพการท างานทีแ่ตกต่างกนั องคก์รควรออกแบบโปรแกรมการพฒันาทีเ่ฉพาะเจาะจง
ส าหรบัแต่ละกลุ่ม เช่น การสอนงานส าหรบับุคลากรใหม่ การพฒันาภาวะผู้น าส าหรบักลุ่มที่มี
ประสบการณ์ 
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ในดา้นแรงจงูใจ องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาเสน้ทางความก้าวหน้าในอาชพี

ทีช่ดัเจน เนื่องจากพบว่าเป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลสงูสุดต่อประสทิธภิาพการท างาน โดยควรก าหนด
เกณฑก์ารเลื่อนต าแหน่งทีโ่ปร่งใสและเป็นธรรม พฒันาระบบพีเ่ลี้ยงเพื่อสนับสนุนการเตบิโตใน
สายอาชพี และสรา้งโอกาสในการพฒันาทกัษะทีจ่ าเป็นส าหรบัต าแหน่งทีส่งูขึน้ นอกจากนี้ ควร
ออกแบบลักษณะงานให้มีความท้าทายและน่าสนใจ เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรได้ใช้ความคิด
สรา้งสรรคแ์ละพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

ส าหรบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน องคก์รควรใหค้วามส าคญัเป็นพเิศษกบัการพฒันา
บรรยากาศการท างานทีด่ ีเนื่องจากสภาพแวดลอ้มดา้นจติใจมอีทิธพิลสงูสุดต่อประสทิธภิาพการ
ท างาน ควรสง่เสรมิวฒันธรรมองคก์รทีเ่น้นการท างานเป็นทมี การสือ่สารทีเ่ปิดกวา้ง และการให้
เกยีรตซิึ่งกนัและกนั พรอ้มทัง้พฒันาสภาพแวดลอ้มทางกายภาพใหเ้อือ้ต่อการท างาน เช่น การ
จดัพื้นที่ท างานที่เหมาะสม การมอีุปกรณ์และเทคโนโลยทีี่ทนัสมยั และการดูแลด้านอาชวีอนา
มยัและความปลอดภยั 

จากผลการวจิยัทีพ่บว่าปัจจยัดา้นประชากรศาสตร ์แรงจงูใจ และสภาพแวดลอ้มมผีลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน องค์กรควรพฒันานโยบายการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่ค านึงถงึ
ความหลากหลายของบุคลากร โดยเฉพาะการพฒันาระบบการบรหิารผลงานทีเ่หมาะสมกบัแต่
ละช่วงอายุและประสบการณ์ เนื่องจากพบว่ากลุ่มทีม่อีายุและประสบการณ์การท างานต่างกนัมี
ประสทิธภิาพการท างานทีแ่ตกต่างกนั องคก์รควรออกแบบโปรแกรมการพฒันาทีเ่ฉพาะเจาะจง
ส าหรบัแต่ละกลุ่ม เช่น การสอนงานส าหรบับุคลากรใหม่ การพฒันาภาวะผู้น าส าหรบักลุ่มที่มี
ประสบการณ์ 

ในดา้นแรงจงูใจ องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาเสน้ทางความก้าวหน้าในอาชพี
ทีช่ดัเจน เนื่องจากพบว่าเป็นปัจจยัทีม่อีทิธพิลสงูสุดต่อประสทิธภิาพการท างาน โดยควรก าหนด
เกณฑก์ารเลื่อนต าแหน่งทีโ่ปร่งใสและเป็นธรรม พฒันาระบบพีเ่ลี้ยงเพื่อสนับสนุนการเตบิโตใน
สายอาชพี และสรา้งโอกาสในการพฒันาทกัษะทีจ่ าเป็นส าหรบัต าแหน่งทีส่งูขึน้ นอกจากนี้ ควร
ออกแบบลักษณะงานให้มีความท้าทายและน่าสนใจ เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรได้ใช้ความคิด
สรา้งสรรคแ์ละพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

ส าหรบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน องคก์รควรใหค้วามส าคญัเป็นพเิศษกบัการพฒันา
บรรยากาศการท างานทีด่ ีเนื่องจากสภาพแวดลอ้มดา้นจติใจมอีทิธพิลสงูสุดต่อประสทิธภิาพการ
ท างาน ควรสง่เสรมิวฒันธรรมองคก์รทีเ่น้นการท างานเป็นทมี การสือ่สารทีเ่ปิดกวา้ง และการให้
เกยีรตซิึ่งกนัและกนั พรอ้มทัง้พฒันาสภาพแวดลอ้มทางกายภาพใหเ้อือ้ต่อการท างาน เช่น การ
จดัพื้นที่ท างานที่เหมาะสม การมอีุปกรณ์และเทคโนโลยทีี่ทนัสมยั และการดูแลด้านอาชวีอนา
มยัและความปลอดภยั 
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ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

การวจิยัครัง้ต่อไปควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยงัภูมิภาคอื่นๆ เพื่อเปรยีบเทียบ
ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานในบรบิทที่แตกต่างกัน เนื่องจากการวจิยัครัง้นี้
ศึกษาเฉพาะในเขตภาคใต้ การขยายพื้นที่ศึกษาจะช่วยให้เข้าใจอิทธิพลของปัจจยัต่างๆ ใน
ภาพรวมขององค์กรได้ชดัเจนยิง่ขึ้น นอกจากนี้ ควรพจิารณาใชว้ธิวีจิยัแบบผสมผสาน (Mixed 
Method) โดยเพิม่การวจิยัเชงิคุณภาพ เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึหรอืการสนทนากลุ่ม เพื่อให้
เขา้ใจเหตุผลและความคดิเหน็เบือ้งหลงัความสมัพนัธท์ีพ่บจากการวเิคราะหเ์ชงิปรมิาณ 
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