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บทคดัย่อ 

 

 การวิจยันี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความแตกต่างของประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดัพทัลุง ตามปัจจยัส่วนบุคคล และศกึษา

อทิธพิลของแรงจูงใจในการท างานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างาน โดยใชแ้นวคดิทฤษฎี

สองปัจจยัของเฮอร์ซเบริ์ก กลุ่มตัวอย่างคอืบุคลากรจ านวน 186 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วย

แบบสอบถามมาตรประมาณค่า 5 ระดบั และวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติเิชงิพรรณนาและสถติเิชงิ

อนุมาน 

ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรมแีรงจงูใจในการท างานและประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัสงู แรงจงูใจในการท างานมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอย่างมี

นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 โดยปัจจยัจงูใจทีส่ าคญัทีสุ่ดคอืการได้รบัการยอมรบันับถอื ส่วน

ปัจจยัค ้าจุนทีม่อีทิธพิลเชงิบวก ไดแ้ก่ ความสมัพนัธใ์นทีท่ างานและสถานะของต าแหน่ง ขณะที่

เงนิเดือนและค่าตอบแทนมอีิทธิพลเชิงลบ แบบจ าลองสามารถอธิบายความแปรปรวนของ

ประสทิธภิาพไดร้อ้ยละ 10.1 และ 18.6 ตามล าดบั 

ผลการศกึษาชีใ้หเ้หน็ว่าหน่วยงานควรใหค้วามส าคญักบัการยอมรบัในผลงาน การสรา้ง

ความสัมพันธ์ที่ดีในที่ท างาน และการก าหนดบทบาทหน้าที่อย่างเหมาะสม เพื่อเพิ่ม

ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรในระยะยาว 

ค าส าคญั: แรงจงูใจในการท างาน, ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน, บุคลากรการไฟฟ้า
ส่วนภมูภิาค, ปัจจยัจงูใจ, ปัจจยัค ้าจนุ 

 
 
 
 



ABSTRACT 
 

 This study aimed to examine differences in work performance among 

employees of the Provincial Electricity Authority in Phatthalung Province based on 

personal factors, and to investigate the influence of work motivation on job performance, 

drawing on Herzberg’s Two-Factor Theory. The sample consisted of 186 employees. Data 

were collected using a five-point Likert scale questionnaire and analyzed using descriptive 

and inferential statistics. 

The results indicated that overall levels of work motivation and job performance 
were high. Work motivation was found to have a statistically significant effect on job 
performance at the .05 level. Among motivational factors, recognition was the most 
influential and showed a positive relationship with job performance. Regarding hygiene 
factors, interpersonal relationships in the workplace and job status had positive effects on 
performance, whereas salary and compensation showed a negative effect. The 
motivational factor model explained 10.1 percent of the variance in job performance, while 
the hygiene factor model explained 18.6 percent. 

The findings suggest that public enterprise organizations should place emphasis 
on recognizing employee performance, fostering positive workplace relationships, and 
clearly defining job roles and status in order to enhance employee performance and 
improve organizational effectiveness in the long term. 

Keywords: work motivation, job performance, Provincial Electricity Authority 
employees, motivational factors, hygiene factors 

 

 

 

 
 
 
 
 



 
บทน า 
 

 ในยคุทีห่น่วยงานภาครฐัและรฐัวสิาหกจิตอ้งเผชญิกบัความเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิ 

สงัคม เทคโนโลย ี และความคาดหวงัของประชาชนทีสู่งขึน้ การบรหิารทรพัยากรมนุษยจ์งึตอ้ง

มุง่เน้นการพฒันาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร โดยเฉพาะหน่วยงานทีใ่หบ้รกิาร

สาธารณะขัน้พืน้ฐาน เช่น การไฟฟ้า ซึง่ตอ้งอาศยัความถูกตอ้ง รวดเรว็ ความปลอดภยั และ

ความต่อเนื่องในการด าเนินงาน 

แรงจงูใจในการท างานถอืเป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อความทุ่มเท ความตัง้ใจ และผลการ
ปฏบิตังิานของบุคลากร ทัง้ในดา้นปัจจยัภายใน เช่น ความส าเรจ็และความภาคภูมใิจในงาน และ
ปัจจยัภายนอก เช่น การยอมรบั ค่าตอบแทน ความสมัพนัธใ์นทีท่ างาน และโอกาส
ความกา้วหน้า โดยแรงจงูใจดงักล่าวมคีวามสมัพนัธโ์ดยตรงกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
ซึง่เป็นตวัชีว้ดัส าคญัของความส าเรจ็องคก์รและคุณภาพการใหบ้รกิารประชาชน 
นอกจากนี้ ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรยงัอาจแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 
เช่น เพศ อาย ุ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างาน ซึง่มผีลต่อความ
เชีย่วชาญ ความรบัผดิชอบ และความสามารถในการปรบัตวัต่อการเปลีย่นแปลง โดยเฉพาะใน
บรบิทของการไฟฟ้าส่วนภมูภิาค จงัหวดัพทัลุง ทีบุ่คลากรตอ้งปฏบิตังิานในพืน้ทีห่ลากหลาย
และเผชญิสถานการณ์เรง่ด่วนจากภยัพบิตัหิรอืเหตุขดัขอ้งดา้นระบบไฟฟ้าอย่างต่อเนื่อง 
จากเหตุผลดงักล่าว ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาผลกระทบของแรงจงูใจในการท างานต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภมูภิาค จงัหวดัพทัลุง เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชงิประจกัษ์
ส าหรบัใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ ยกระดบัประสทิธภิาพองคก์ร 
คุณภาพการใหบ้รกิารประชาชน และเป็นประโยชน์ต่อการศกึษาวจิยัในบรบิทหน่วยงาน
รฐัวสิาหกจิในระดบัพืน้ทีต่่อไป 
 
 
วตัถปุระสงค ์

1. เพื่อศกึษาความแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรการไฟฟ้า
ส่วนภมูภิาค จงัหวดัพทัลุง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.    เพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจงูใจในการท างานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดัพทัลุง 

 
 
 
 



สมมติฐานการวิจยั 
1.   ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดัพทัลุง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏบิตังิาน มผีลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั  
 2.   แรงจงูใจในการท างานมผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรการ
ไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดัพทัลุง 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 1) ขอบเขตดา้นเน้ือหา (Content Scope) 
 การศกึษานี้มุ่งศกึษาผลกระทบของแรงจูงใจในการท างานที่มต่ีอประสทิธภิาพในการ
ปฏิบัติงาน ของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวัดพัทลุง โดยก าหนดตัวแปรที่ใช้ใน
การศกึษา ดงันี้ 
  ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร และแรงจงูใจในการท างาน 
  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
 ทัง้นี้ การศึกษาจะมุ่งเน้นการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์และอิทธพิลของแรงจูงใจในการ
ท างานต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานตามลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล 
 2) ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง (Population and Sample Scope) 
 ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้ ได้แก่ บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดัพทัลุง 
โดยมพีื้นที่ รบัผดิชอบครอบคลุม 11 อ าเภอ ได้แก่ จงัหวดัพทัลุงมทีัง้หมด 11 อ าเภอ ได้แก่ 
อ าเภอเมอืงพทัลุง อ าเภอกงหรา อ าเภอเขาชยัสน อ าเภอตะโหมด อ าเภอควนขนุน อ าเภอปาก
พะยูน อ าเภอศรีบรรพต อ าเภอป่าบอน อ าเภอบางแก้ว อ าเภอป่าพะยอม และอ าเภอศรี
นครนิทร ์มบีุคลากรจ านวน 349 คน (แผนกบุคคล, 2568)  
 เมื่อพจิารณาจากตารางก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างของ เครจซี่ และมอรแ์กน (Krejcie 
and Morgan, 1970) พบว่า เมื่อประชากรมีจ านวน 349 คน ขนาดกลุ่มตัวอย่างขัน้ต ่ า 
ทีเ่หมาะสมส าหรบัการศกึษาอยู่ที ่186 คน ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึก าหนดกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั
ครัง้นี้ จ านวน 186 คน เพื่อเป็นตวัแทนของประชากรทัง้หมด และให้มคีวามเพยีงพอต่อการ
วเิคราะหข์อ้มลูตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
 3) ขอบเขตดา้นพืน้ทีศ่กึษา (Area Scope) 
 การศกึษานี้ด าเนินการเก็บขอ้มลูในพื้นที ่การไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดัพทัลุง ซึง่เป็น
หน่วยงานทีม่ภีารกจิหลกัดา้นการใหบ้รกิารระบบไฟฟ้าแก่ประชาชนในพืน้ทีจ่งัหวดัพทัลุง 
 4) ขอบเขตดา้นระยะเวลา (Time Scope) 
 การศึกษาครัง้นี้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลและวเิคราะห์ผลเริม่ศึกษาตัง้แต่เดือน
สงิหาคม 2568 – ธนัวาคม 2568 



 5) ขอบเขตดา้นตวัแปรทีศ่กึษา (Variable Scope) 
 งานวจิยันี้ศกึษาปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งเฉพาะ แรงจูงใจในการท างาน และประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิาน โดยไมค่รอบคลุมปัจจยัอื่นนอกเหนือจากทีก่ าหนดไว ้ 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างาน 

แรงจูงใจในการท างานเป็นแนวคดิส าคญัทางการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่อธบิายถึง
พลงัหรอืปัจจยัที่ผลกัดนัให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมการท างานในทิศทางที่องค์กรคาดหวงั 
นักวชิาการหลายท่านให้ความหมายสอดคล้องกนัว่า แรงจูงใจในการท างานเกิดจากทัง้ปัจจยั
ภายในและภายนอกตวับุคคล ซึ่งมอีทิธพิลต่อความตัง้ใจ ความพยายาม และความต่อเนื่องใน
การปฏบิตังิาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของงานและองคก์ร 
แรงจูงใจภายใน ได้แก่ ความต้องการประสบความส าเร็จ ความภาคภูมใิจในผลงาน ความ
รบัผดิชอบ ความรกัในงาน และโอกาสในการพฒันาตนเอง ขณะทีแ่รงจงูใจภายนอกหรอืปัจจยั
แวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ นโยบายการบรหิาร ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ความสมัพนัธก์บั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความมัน่คงในอาชพี ปัจจยั
เหล่านี้มบีทบาทส าคญัในการกระตุ้นใหบุ้คลากรเกดิความมุ่งมัน่ ทุ่มเท และกระตอืรอืรน้ในการ
ท างาน 

นอกจากนี้ แรงจูงใจยงัมอีิทธิพลต่อการก าหนดทิศทางและรูปแบบการท างานของ
บุคลากร รวมถงึระดบัความผูกพนัต่อองคก์รและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวม ดงันัน้ 
การสรา้งแรงจงูใจทีเ่หมาะสมจงึถอืเป็นหน้าทีส่ าคญัของผูบ้รหิารในการบรหิารจดัการทรพัยากร
มนุษย ์เพื่อส่งเสรมิให้บุคลากรสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิล
สงูสุดต่อองคก์ร 
 
แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างาน 
 ประสทิธภิาพในการท างาน หมายถงึ ความสามารถของบุคลากรในการปฏบิตังิานให้

บรรลุเป้าหมายขององคก์รอย่างมคีุณภาพ ถูกตอ้ง ครบถว้น และทนัต่อเวลา โดยค านึงถงึการใช้

ทรพัยากรขององคก์รอย่างเหมาะสมและคุม้ค่า ทัง้ดา้นบุคลากร เวลา งบประมาณ และอุปกรณ์ 

ทัง้นี้ ประสทิธภิาพในการท างานยงัสะท้อนถึงความรบัผดิชอบ ความตัง้ใจ และการลดความ

สญูเสยีหรอืความผดิพลาดในกระบวนการท างาน ซึง่ส่งผลโดยตรงต่อความส าเรจ็ของหน่วยงาน

และองคก์รโดยรวม 

แนวคดิเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานมุ่งเน้นการสร้างผลลพัธ์สูงสุดภายใต้
ขอ้จ ากดัของทรพัยากรทีม่อียู่ โดยนักวชิาการดา้นการบรหิารเหน็พอ้งว่า ประสทิธภิาพเกดิจาก



การเลอืกวธิกีารท างานที่เหมาะสม การมมีาตรฐานการท างานที่ชดัเจน และการบรหิารจดัการ
ทรพัยากรอย่างเป็นระบบ ซึง่จะช่วยลดต้นทุน เพิม่ผลผลติ และยกระดบัคุณภาพการใหบ้รกิาร
แก่ผูร้บับรกิาร 

ในการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Peterson และ Plowman (1989) ได้
น าเสนอกรอบแนวคดิทีค่รอบคลุม 4 ดา้น ไดแ้ก่ (1) คุณภาพของงาน (Quality) (2) ปรมิาณงาน 
(Quantity) (3) เวลาในการปฏิบตัิงาน (Time) และ (4) ค่าใช้จ่ายหรอืการใช้ทรพัยากรอย่าง
คุ้มค่า (Cost) ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่สะท้อนทัง้ผลลพัธ์ของงานและกระบวนการท างาน โดย
กรอบแนวคดิดงักล่าวจะถูกน ามาใช้เป็นแนวทางในการวดัประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของ
บุคลากรในการวจิยัครัง้นี้ 
 
บริบทของการไฟฟ้าส่วนภมิูภาค จงัหวดัพทัลงุ 
 การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (PEA) เป็นรัฐวิสาหกิจที่มีบทบาทส าคัญในการให้บริการ

พลงังานไฟฟ้าแก่ประชาชนในพื้นที่ส่วนภูมภิาค โดยมุ่งให้บรกิารที่มคีุณภาพ มปีระสทิธภิาพ 

และเชื่อถอืได้ เพื่อสนับสนุนการพฒันาเศรษฐกิจ สงัคม และคุณภาพชวีติอย่างยัง่ยนื ส าหรบั

การไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัพทัลุง เป็นหน่วยงานระดบัพื้นที่ที่รบัผดิชอบการให้บรกิารด้าน

ระบบไฟฟ้าแก่ประชาชนในจงัหวดัพทัลุง ภายใต้กรอบนโยบายของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค โดย

มภีารกจิหลกัดา้นการใหบ้รกิารลกูคา้ การปฏบิตักิารและบ ารุงรกัษาระบบไฟฟ้า และการรบัแจง้

เหตุและแกไ้ขเหตุขดัขอ้ง 

ลกัษณะงานของบุคลากรสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ งานบรกิารลูกค้าและงานธุรการ
สนับสนุน งานปฏิบัติการและบ ารุงรักษาระบบไฟฟ้า และงานรับแจ้งเหตุและตอบสนอง
เหตุขดัข้อง ซึ่งล้วนเป็นงานบรกิารสาธารณะที่ต้องอาศยัความถูกต้อง ความรวดเรว็ ความ
ปลอดภยั และการใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่า ส่งผลให้ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรมี
ความส าคญัต่อคุณภาพการใหบ้รกิารและความเชื่อมัน่ของประชาชน 
ดงันัน้ การส่งเสรมิแรงจงูใจในการท างานของบุคลากรจงึเป็นปัจจยัส าคญัทีช่่วยสนับสนุนใหก้าร
ด าเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดัพทัลุง บรรลุเป้าหมายขององค์กรและยกระดบั
คุณภาพการใหบ้รกิารประชาชนไดอ้ยา่งยัง่ยนื 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ศรธีนา บุญญเศรษฐ ์(2552) ศกึษาปัจจยัจงูใจในการท างานของพนกังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมภิาคจงัหวดัยะลา พบว่าแรงจงูใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัจงูใจด้าน
ความส าเรจ็ของงานและปัจจยัอนามยัด้านความมัน่คงในงานมคี่าเฉลี่ยสูงสุด และปัจจยัส่วน
บุคคลบางประการส่งผลต่อแรงจงูใจอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ



จิรพันธ์ มณีสัมพันธ์ (2563) ศึกษาแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค (ส านักงานใหญ่) พบว่าแรงจูงใจและ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัมาก และปัจจยัดา้นความรบัผดิชอบ ความส าเรจ็ และ
ความกา้วหน้าในงานสามารถท านายประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมนีัยส าคญั 

พรีะพฒัน์ สมศร ี(2564) ศกึษาแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนักงานกรมชลประทานปากเกรด็ จงัหวดันนทบุร ีพบว่าแรงจูงใจในการท างานมี
ความสมัพนัธเ์ชงิบวกกบัประสทิธภิาพในการท างานอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ

ศรินุิช ลอยกุลนันท์ (2566) ศกึษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคใต้) ที่มีอายุต่างกัน พบว่าแรงจูงใจส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานแตกต่างกนัตามช่วงอายุ โดยพนักงานส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบั
ความส าเรจ็ในงานและลกัษณะงาน 

สทิธชิยั สมวงษ์ (2566) ศกึษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานที่มผีลต่อประสทิธภิาพใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์ารบรหิารส่วนต าบลโนนกอก จงัหวดัชยัภูม ิพบว่าแรงจงูใจใน
การท างานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในระดบัสูงอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติ ิ

ปฐมพงค์ กุกแก้ว และคณะ (2567) ศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนที่ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของลูกจา้งการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัสุพรรณบุร ีพบว่าปัจจยั
จูงใจด้านลักษณะงาน ความส าเร็จของงาน และการได้ร ับการยอมรับนับถือ ส่งผลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยา่งมนียัส าคญั 

สันติภาพ วะชุม และละมยั ร่มเย็น (2567) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัสกลนคร พบว่าการบรหิารและการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยส์่งผลต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติิ 
 
วิธีการด าเนินการวิจยั 
 
 การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณแบบส ารวจ (Quantitative Survey Research) มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรการไฟฟ้า
ส่วนภูมภิาค จงัหวดัพทัลุง จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และศกึษาอทิธพิลของแรงจงูใจในการ
ท างานที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยอาศยัแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอร์
ซเบริก์ 

ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดัพทัลุง จ านวน 
349 คน กลุ่มตวัอย่างจ านวน 186 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตามตารางของ Krejcie และ 
Morgan (1970) และใชว้ธิกีารสุ่มตวัอยา่งแบบสุ่มอยา่งงา่ย (Simple Random Sampling) 



เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูคอืแบบสอบถามปลายปิด แบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่ (1) 
ปัจจยัส่วนบุคคล (2) แรงจงูใจในการท างานตามทฤษฎ ีHerzberg แบ่งเป็นปัจจยัจงูใจและปัจจยั
ค ้าจุน และ (3) ประสิทธิภาพในการท างานตามแนวคิดของ Peterson และ Plowman ซึ่ง
ครอบคลุมดา้นคุณภาพ ปรมิาณ เวลา และค่าใชจ้่าย แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือใช้การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดย
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ3 ท่าน พบว่าค่า IOC ของข้อค าถามอยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรบัได้ และการทดสอบ
ความเชื่อมัน่ด้วยค่าสมัประสิทธิแ์อลฟาของครอนบาค พบว่ามคี่าอยู่ระหว่าง 0.709–0.794 
แสดงว่าเครือ่งมอืมคีวามเชื่อมัน่เหมาะสม 

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย แล ะส่วน
เบีย่งเบนมาตรฐาน และสถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ Independent t-test, One-way ANOVA และการ
วเิคราะหถ์ดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติทิี ่
0.05 
 
ผลการวิจยั 
 
 ผลการวิจยัและอภิปรายผลโดยสรปุ 

 การวจิยัเรื่อง ผลกระทบของแรงจูงใจในการท างานต่อประสทิธภิาพในการท างานของ

บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดัพทัลุง มวีตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศกึษาความแตกต่างของ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (2) ศกึษาอทิธพิล

ของแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยใช้แบบสอบถามจาก

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 186 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน 

ผลการวจิยัสามารถสรปุและอภปิรายไดด้งันี้ 

ผลการศกึษาพบว่า บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดัพทัลุง มรีะดบัแรงจูงใจใน
การท างานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.37, S.D. = 0.61) และมรีะดบัประสทิธภิาพใน
การท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x̅ = 3.86, S.D. = 0.72) โดยด้านประสิทธิภาพในการ
ท างานทีม่คี่าเฉลีย่สูงสุดคอื ดา้นเวลาในการท างาน (x̅ = 4.13, S.D. = 0.72) รองลงมาคอื ดา้น
ค่าใช้จ่าย (x̅ = 4.11, S.D. = 0.76) และด้านคุณภาพงาน (x̅ = 4.07, S.D. = 0.81) ตามล าดบั 
แสดงใหเ้หน็ว่าบุคลากรสามารถบรหิารเวลาและทรพัยากรไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

เมื่อพจิารณาความแตกต่างของประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานตามปัจจยัส่วนบุคคล 
พบว่า เพศ อายุงาน และต าแหน่งงาน/สายงาน ไม่มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p > 0.05) ขณะที่ อายุ และระดับการศึกษา มีผลต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานบางดา้น โดยบุคลากรทีม่อีายแุตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพดา้นเวลาใน



การท างาน (F = 7.423, p < 0.05) และดา้นค่าใชจ้่าย (F = 2.935, p < 0.05) แตกต่างกนัอย่าง
มีนัยส าคัญ และบุคลากรที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานโดยรวม
แตกต่างกนั (F = 3.936, p < 0.05) โดยเฉพาะด้านเวลาในการท างาน (F = 5.101, p < 0.05) 
ซึ่งสะท้อนว่าประสบการณ์และพื้นฐานการศึกษาอาจส่งผลต่อรูปแบบการจดัการงานและ
ทรพัยากร 

ในส่วนของแรงจงูใจในการท างานดา้นปัจจยัจงูใจ ผลการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคณูพบว่า 
โมเดลมคีวามเหมาะสมและมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(F = 4.026, p < 0.05) โดยมคี่าสมัประสทิธิก์าร
ก าหนด R² = 0.101 แสดงว่าปัจจยัจงูใจสามารถอธบิายความแปรปรวนของประสทิธภิาพในการ
ปฏิบตัิงานได้ร้อยละ 10.1 เมื่อพิจารณาเป็นรายตัวแปร พบว่า มเีพียง ด้านการได้รบัการ
ยอมรบันับถือ ทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(β = 0.254, 
t = 3.326, p < 0.05) และมีความสัมพันธ์เชิงบวก สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์
ซเบริก์ทีร่ะบุว่าการยอมรบันบัถอืเป็นแรงจงูใจภายในทีส่่งผลต่อผลการปฏบิตังิานโดยตรง 

ส าหรบัแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจยัค ้าจุน ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณพบว่า 
โมเดลมนีัยส าคญัทางสถิติ (F = 5.046, p < 0.05) และสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานไดร้อ้ยละ 18.6 (R² = 0.186) โดยปัจจยัทีม่อีทิธพิลเชงิบวกอยา่ง
มีนัยส าคัญ ได้แก่ ด้านสถานะของต าแหน่ง (β = 0.272, t = 3.550, p < 0.05) และ ด้าน
ความสัมพันธ์ในท่ีท างาน (β = 0.185, t = 2.460, p < 0.05) ขณะที่ ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน มอีิทธิพลเชิงลบต่อประสิทธิภาพในการท างาน (β = -0.191, t = -2.457, p < 
0.05) ซึ่งสะท้อนว่าบุคลากรให้ความส าคญักับบรรยากาศการท างาน การยอมรบัในบทบาท
หน้าที ่และความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล มากกว่าผลตอบแทนทางการเงนิเพยีงอยา่งเดยีว 

ผลการวจิยัแสดงให้เหน็ว่า แรงจูงใจในการท างานทัง้ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมี
อิทธพิลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมภิาค จงัหวดัพทัลุง 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิโดยเฉพาะการไดร้บัการยอมรบันับถอื ความสมัพนัธใ์นทีท่ างาน และ
สถานะของต าแหน่ง ดงันัน้ หน่วยงานควรให้ความส าคญักับการยกย่องผลงาน การสร้าง
บรรยากาศการท างานที่ดี และการก าหนดบทบาทหน้าที่อย่างชดัเจน ควบคู่กับการบรหิาร
ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม เพื่อยกระดบัประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรอย่างยัง่ยนื 
 

อภิปรายผล 
 
 อภิปรายผลการวิจยั 
 ผลการวจิยัชีใ้หเ้หน็ว่า ขอ้มลูส่วนบุคคลบางประการมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวัดพัทลุงในบางมิติ  โดยเพศและ

ระยะเวลาการปฏบิตังิานไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานทัง้โดยรวมและรายด้านอย่างมี

นัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั .05 สะท้อนถงึการมมีาตรฐานและระบบการท างานที่ชดัเจน ท าให้



บุคลากรสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพใกลเ้คยีงกนั ขณะทีอ่าย ุระดบัการศกึษา และ

ต าแหน่งงาน พบความแตกต่างของประสิทธิภาพในบางด้าน เช่น เวลา ปรมิาณงาน และ

ค่าใชจ้า่ย ซึง่เกีย่วขอ้งกบัประสบการณ์ ทกัษะ และบทบาทหน้าทีใ่นการท างาน 

ในด้านแรงจูงใจในการท างานตามแนวคดิของเฮอร์ซเบริก์ พบว่า ปัจจยัจูงใจมผีลต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานอย่างมนีัยส าคญั โดยเฉพาะด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื ซึ่งมี
อทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน แสดงใหเ้หน็ว่าการยอมรบัและการเหน็คุณค่า
ของบุคลากรเป็นแรงผลกัดนัส าคญัในการเพิม่ความตัง้ใจและความทุ่มเทในการท างาน 

ส าหรบั ปัจจยัค ้าจุน พบว่ามผีลต่อประสทิธภิาพในการท างานอย่างมนีัยส าคญัเช่นกนั 
โดยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างานและสถานะของต าแหน่งมีอิทธิพลเชิงบวก ขณะที่ด้าน
เงนิเดอืนและค่าตอบแทนมอีทิธพิลในทศิทางเชงิลบ สะท้อนว่าบรรยากาศการท างานและคุณค่า
ทางบทบาทหน้าทีม่คีวามส าคญัต่อประสทิธภิาพมากกว่าปัจจยัดา้นผลตอบแทนเพยีงอยา่งเดยีว 

ผลการวจิยัยนืยนัว่า แรงจงูใจในการท างานทัง้ดา้นปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุนมบีทบาท
ส าคญัต่อการเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร องคก์รจงึควรใหค้วามส าคญักบัการ
สร้างการยอมรบั การส่งเสรมิความสมัพนัธ์ที่ดีในที่ท างาน และการก าหนดบทบาทหน้าที่ที่
ชดัเจน เพื่อยกระดบัประสทิธภิาพการท างานและความยัง่ยนืขององคก์รในระยะยาว 
 

  
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษา 
 1. ควรส่งเสรมิการยอมรบันับถอืและการให้รางวลัอย่างเป็นรูปธรรม หน่วยงานควรมี
แนวทางในการชื่นชม ยกย่อง หรอืให้รางวลัแก่บุคลากรที่ปฏิบตัิงานดีเด่นอย่างเหมาะสม  
เพื่อสรา้งแรงจงูใจด้านการไดร้บัการยอมรบันับถอื ซึง่เป็นปัจจยัส าคญัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตังิาน 

 2. ควรสร้างความสมัพนัธ์ที่ดแีละบรรยากาศการท างานแบบร่วมมอืกนัในหน่วยงาน 
ควรสนบัสนุนกจิกรรมหรอืรปูแบบการท างานทีช่่วยเพิม่ความสามคัค ีการช่วยเหลอืกนั และการ
สื่อสารภายในทีม เช่น การประชุมทีมอย่างสม ่าเสมอ หรอืกิจกรรมเสรมิสร้างทีมเวิร์ก เพื่อ
ส่งเสรมิปัจจยัดา้นความสมัพนัธใ์นทีท่ างานทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการท างาน 
 3. ควรพฒันาระบบการบรหิารต าแหน่งและบทบาทหน้าทีใ่หเ้กดิความภาคภูมใิจในงาน 
หน่วยงานควรใหค้วามส าคญักบัการมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง การสื่อสารคุณค่า
ของบทบาทหน้าที ่และการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนรว่มในการพฒันางาน เพื่อเสรมิแรงจงูใจ
ดา้นสถานะของต าแหน่ง ซึง่ส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาครัง้ต่อไป 



 1. ควรศึกษาเพิม่เติมตวัแปรอื่นที่มผีลต่อประสทิธิภาพในการท างาน เช่น ความพึง
พอใจในการท างาน ความผูกพนัต่อองค์กร ภาวะผู้น า คุณภาพชวีติการท างาน หรอืภาระงาน 
เพื่อใหส้ามารถอธบิายปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพไดค้รอบคลุมมากขึน้ 
 2. ควรขยายกลุ่มตัวอย่างไปยังหน่วยงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในพื้นที่อื่น เพื่อ
เปรยีบเทยีบผลการศกึษาในบรบิททีแ่ตกต่างกนั และเพิม่ความสามารถในการอ้างองิผลการวจิยั
ในระดบักวา้งมากขึน้ 
 3. ควรใช้วิธกีารวจิยัเชงิคุณภาพร่วมด้วย เช่น การสมัภาษณ์เชงิลกึหรอืการสนทนา
กลุ่ม เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูเชงิลกึเกีย่วกบัเหตุผลและมุมมองของบุคลากร โดยเฉพาะประเดน็ทีพ่บผล
เชงิลบของดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทนต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
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