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บทคดัย่อ 

 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาผลกระทบปัจจยัแรงจูงใจและบรรยากาศองคก์ารต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร: กรณีศกึษา บรษิทัประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั กลุ่ม

ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ กลุ่มตวัอย่าง 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็

รวบรวมขอ้มูล และวเิคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนาและการวเิคราะหส์มการถดถอยเชิงเสน้ 

ผลการวจิยัพบว่า ระดบัความคดิเหน็ต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัมาก ทัง้ในดา้น

ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน ลักษณะของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ และ

ความก้าวหน้าในอาชพี ผลการวเิคราะห์ถดถอยเชงิพหุคูณ (Multiple regression analysis) ซึ่งมี

นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 พบว่าปัจจยัแรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกอย่างมนีัยส าคญัทาง

สถติกิบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน (p < .05) โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์พหุคูณ (R = 0.864)

และระดบัความคดิเหน็ต่อบรรยากาศองคก์ารมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัมาก โดยเฉพาะในด้าน

ความรบัผิดชอบ การสนับสนุน และความผูกพนั ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

regression analysis) ซึง่มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 พบว่าบรรยากาศองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์

เชงิบวกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติกิบัประสทิธิภาพการปฏบิตังิาน (p < .05) โดยมคี่าสมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธพ์หุคณู (R = 0.806) 

 

ค าส าคญั: แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน, บรรยากาศองคก์าร, ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน 
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ABSTRACT 
 

This study aimed to investigate the effects of motivational factors and organizational 
climate on employee job performance: a case study of ABC Non-Life Insurance Company 
Limited. The population and sample consisted of 400 employees, and data were collecte d 
using a structured questionnaire. The data were analyzed using descriptive statistics and 
multiple linear regression analysis. The results indicated that employees’ perceptions of 
motivational factors were at a high level, particularly in terms of responsibility, achievement, 
nature of work, recognition, and career advancement. The multiple regression analysis 
revealed that motivational factors had a statistically significant positive relationship with job 
performance at the 0.05 level (p < .05), with a multiple correlation coefficient of R = 0.864. 
In addition, employees’ perceptions of organizational climate were also at a high level, 
especially regarding responsibility, support, and organizational commitment. The results of 
the multiple regression analysis showed that organizational climate had a statistically 
significant positive relationship with job performance at the 0.05 level (p < .05), with a 
multiple correlation coefficient of R = 0.806. 

 

Keywords: Work motivation, organizational climate, work performance  

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ในยุคของการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยีที่ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว             

องค์กรธุรกิจจ าเป็นต้องปรับตัวเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน โดยเฉพาะใน

ภาคอุตสาหกรรมบรกิารอย่างธุรกจิประกนัวนิาศภยั ซึ่งเป็นธุรกจิทีม่คีวามส าคญัต่อระบบเศรษฐกจิ 

เนื่องจากท าหน้าที่กระจายความเสี่ยงทางการเงินให้กับภาคธุรกิจและประชาชน การให้บริการ    

ของบริษัทประกันวินาศภัยจ าเป็นต้องอาศัยบุคลากรที่มีความสามารถและมีประสิทธิภาพ             
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ในการปฏิบตัิงานอย่างสูง เพื่อสร้างความพงึพอใจให้กับลูกค้าและเสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดีแก่

องค์กร แรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) เป็นสิ่งส าคญัส าหรับบุคลากร เพราะเป็น

แรงผลักดัน กระตุ้นให้บุคลากรเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น และมุ่งมัน่ที่จะ ท างานอย่างเต็ม

ความสามารถเพื่อใหง้านประสบผลส าเรจ็ (ววิฒัน์ ธญัรตัน์ศรสีกุล, 2551) นอกจากแรงจูงใจในการ

ท างานแล้ว บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) ก็เป็นอีกปัจจยัที่เอื้ออ านวยต่อการ

ท างาน เพราะบรรยากาศในการท างานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของบุคลากร ต่อจติใจของบุคลากรใน

การท างาน หากบรรยากาศเอื้ออ านวยการท างานไดอ้ย่างเต็มที ่จะก่อใหเ้กดิผลดตี่อประสทิธิภาพ

และผลผลติขององคก์รดว้ย (ศุภรตัน์ ถนอมแกว้, 2559) ดงันัน้แรงจูงใจและบรรยากาศองคก์ารจงึมี

บทบาทส าคญัในการกระตุ้นให้บุคลากรเกดิความมุ่งมัน่และตัง้ใจปฏบิตังิานอย่างเตม็ หากองค์กร

สามารถสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการท างาน จะส่งผลให้บุคลากรเกดิความผูกพนัต่อองค์กรและมี

แนวโน้มทีจ่ะท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ 

ส านักงานคณะกรรมการก ากับและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย , (2559)             

การประกนัภยัเริม่มคีวามส าคญัและมบีทบาทต่อระบบเศรษฐกจิและสงัคมของประเทศเพิ่มขึน้อย่าง

ต่อเนื่องในช่วง 10 ปีทีผ่่านมา (พ.ศ. 2548 – 2557) บรบิทของบรษิทัประกนัวนิาศภยัในภาคใต้ของ

ประเทศไทย ซึ่งเป็นพื้นที่ที่มลีกัษณะเฉพาะทางเศรษฐกจิ สงัคม และวฒันธรรม อกีทัง้ยงัมคีวาม

เสีย่งจากปัจจยัภายนอก อาท ิภยัธรรมชาต ิหรอืสถานการณ์ทางการเมอืงในบางพื้นที่ สิง่เหล่านี้

ส่งผลต่อการด าเนินธุรกจิและการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ในระดบัปฏบิตักิาร แรงจูงใจและ

บรรยากาศองคก์ารส่งผลต่อประสทิธภิาพของบุคลากรจงึเป็นประเดน็ทีม่คีวามส าคญัต่อการพฒันา

องคก์รในระยะยาว แรงจงูใจในการท างานทีด่มีผีลส าคญัยิง่ต่อการปฏบิตังิาน ซึง่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะ

เต็มใจท าต่อค าสัง่ด้วยความกระตอืรอืร้นและเต็มใจและส่งผลต่อความส าเร็จของงาน เพื่อให้การ

ปฏบิตังิานต่างๆหรอืภารกจิองคก์รสามารถบรรลุผลอย่างมปีระสทิธภิาพตลอดจนได้รบัการพฒันา

อยู่เสมอ เพราะในสภาวการณ์ปัจจุบนัมกีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็จงึมคีวามจ าเป็นอย่างยิง่ที่จะ

ท าอย่างไรให้บุคลากรบรษิทัประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั มปีระสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน หาก

บุคลากรในองคก์รขาดแรงจงูใจในการท างาน รวมถงึบรรยากาศขององคก์ารทีเ่ป็นมลูเหตุทีท่ าใหผ้ล

งานและการปฏิบัติงานมีคุณภาพของงานลดลง มีการขาดงานและการลาออกจากงานมากขึ้น 

เหตุผลการขาดแรงจูงใจในการท างานรวมถึงบรรยากาศในองค์กรส่วนหนึ่งมากจากความรู้สกึไม่

มัน่คงในการท างาน ซึง่เป็นปัญหาทีบุ่คลากรในองคก์รต่างๆของไทยก าลงัประสบอยู่เป็นจ านวนมาก 
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ดงันัน้ การศึกษาครัง้นี้มีวตัถุประสงค์เพื่อ  วิเคราะห์ผลกระทบของปัจจัยแรงจูงใจและ

บรรยากาศองคก์ารทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรบรษิทัประกนัวนิาศภยั ซึ่ง

ผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารองค์กรในการก าหนดแนวทางพัฒนาแรงจูงใจและ

สภาพแวดล้อมในการท างานให้สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และน าไปสู่การเพิ่ม

ประสทิธิภาพโดยรวมขององค์กรได้อย่างยัง่ยนืเพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามวสิยัทศัน์และ

ภารกจิทีก่ าหนดไวใ้นดา้นบรกิารทีม่ปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด ระหว่างบุคลากรบรษิทัประกนัวนิาศภยั

กบัผูเ้อาประกนัภยั ผูว้จิยัจงึเหน็ว่าการศกึษาปัจจยัแรงจูงใจ และบรรยากาศขององคก์รทีส่่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการท างานของบุคลากร ของบรษิทัประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั ซึง่มคีวามส าคญั เพือ่

จะน าความรู้ที่ได้จากการวิจัย เช่น แรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรว่ามีด้านใดบ้างที่ส่งผลต่อ

ประสทิธิภาพการท างานของของบุคลากร ของบรษิัทประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั และเพื่อเป็น

แนวทางในการเสรมิสร้างและพฒันาศกัยภาพของของบุคลากรของบรษิทัประกนัวนิาศภยั ABC 

จ ากดั ใหท้ างานไดอ้ย่างดยีิง่ขึน้ เพือ่บรกิารผูเ้อาประกนัภยัใหม้คีุณภาพมากยิง่ขึน้ 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

เพื่อศกึษาปัจจยัแรงจูงใจการท างานและบรรยากาศองคก์ารทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรบรษิทัประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั 

 

สมมติฐาน  

1.ปัจจยัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ 

บุคลากรบรษิทัประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั 

2.บรรยากาศองค์การส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตังิานของบุคลากร บรษิทัประกนั 

วนิาศภยั ABC จ ากดั 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

ขอบเขตเนื้อหาการศกึษาเกีย่วกบัผลกระทบของปัจจยัแรงจงูใจและบรรยากาศ 

องคก์ารต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรบรษิทัประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั โดยมตีวั

แปรทีใ่ชใ้นการศกึษา ดงันี้ 
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ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 1.ปัจจยัแรงจงูใจของ 

บุคลากร ประกอบดว้ย: 1) ความส าเรจ็ในงาน 2) การไดร้บัการยอมรบันับถอื 3) ลกัษณะของงานที่

ปฏบิตั ิ4) ความรบัผดิชอบ 5) ความก้าวหน้าในอาชพี 2.บรรยากาศขององคก์าร ประกอบดว้ย: 1)

โครงสรา้ง 2) มาตรฐาน 3) การยอมรบั4) ความรบัผดิชอบ 5) การยอมรบั 6) การใหก้ารสนับสนุน 

7) ความผกูพนั 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดว้ย: ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

ของบุคลากร ไดแ้ก่ 1) คุณภาพของงาน 2) ปรมิาณงาน 3) เวลา 4) ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

ขอบเขตด้านประชากร และพื้นที่ ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี้ ได้แก่ บุคลากรบริษัท

ประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั 

ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการศึกษา ตัง้แต่เดือน สิงหาคม พ.ศ. 2568 ถึงเดือน

ธนัวาคม พ.ศ. 2568 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 1.แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจงูใจ 

 การท าความเขา้ใจทฤษฎีปัจจยัแรงจงูใจช่วยใหอ้งคก์รสามารถเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน

ได ้เมื่อบุคลากรรูส้กึมแีรงจูงใจ พวกเขาจะมคีวามสุขในงานมากขึน้และทุ่มเทใหก้บังานมากขึน้ การ

ใช้ทฤษฎีเหล่านี้ควบคู่ไปกบักลยุทธ์ การพฒันาองค์กรอย่างมปีระสทิธิภาพช่วยให้ธุรกิจสามารถ

สรา้งสภาพแวดลอ้มรวมถงึบรรยากาศขององคก์ารทีส่่งเสรมิประสทิธภิาพ ความคดิสรา้งสรรค์และ

ความส าเรจ็โดยรวม สุภารตัน์ กุลโชต ิ(2566) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจหมายถงึพฤติกรรม

หรอืสิง่ต่าง ๆ ทีแ่สดงออกมาตามแรงขบัจากความตอ้งการภายในของบุคคลเพือ่ให้กระท าสิง่ต่าง ๆ 

ออกมาดว้ยความเตม็ใจเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายทีต่อ้งการ รวมถงึปัญญาภา อคันิบุตร (2565) ได้

ใหค้วามหมายของแรงจงูใจ หมายถงึ พฤตกิรรมต่างๆ ทีแ่สดงออกมาตามความตอ้งการภายในของ

บุคคลซึ่งเป็นพฤตกิรรมที่ถูกกระตุ้นด้วยสิง่เร้าเพื่อให้กระท าสิง่ต่างๆออกมาด้วยความร่วมมอืและ

เตม็ใจเพือ่ใหส้ิง่ต่างๆ บรรลุผลตามเป้าหมายทีต่อ้งการ คลา้ยคลงึกบัสณัหจุฑา ชมภูนุช (2563) ได้

กล่าวว่าแรงจูงใจหมายถงึ แรงผลกัดนัทัง้ภายนอกและภายใน ตวับุคคลซึ่งกระตุ้นใหเ้กดิพฤตกิรรม

ที่กระตอืรอืร้นรวมทัง้เป็นบุคคลรกัษาพฤตกิรรมนัน้ไว้ องค์ประกอบที่เกี่ยวขอ้งกบัแนวคดิทฤษฎี

แรงจูงใจสุภารตัน์ กุลโชติ, (2566) กล่าวถึงองค์ประกอบแนวคดิทฤษฎีสองปัจจยั Herzberg ว่า
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ประกอบด้วยปัจจยัส าคญั 2 ประการคือปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors)และปัจจยัสุขอนามัย 

(Hygiene Factors) สามารถอธบิายได้ดงัต่อไปนี้ 1. ปัจจยัจูงใจหรอืปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นในการ

ท างานเป็นปัจจยัภายในหรอืความต้องการภายในของบุคลากรกรที่มอีทิธพิลในการสร้างความพงึ

พอใจในการท างานเป็นปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง ซึ่งเป็นปัจจยัทีก่ระตุ้นใหผู้้ปฏบิตังิานเกดิ

ความพอใจและเป็นปัจจยัที่น าไปสู่ทศันคติทางบวกและการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลในองค์การ

ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ท าใหค้นท างานมคีวามรูส้กึพอใจในงานมคีวามรู้สกึใน

ด้านดีปัจจยักระตุ้น โดยปัจจยัจูงใจประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1.1 ความส าเร็จในงานที่ท าของ

บุคคล (Achievement) 1.2 การได้รบัการยอมรบันับถอื (Recognition) 1.3 ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ 

(Work Itself) 1.4 ความรบัผิดชอบ (Responsibility) 1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) ซึ่ง

สอดคลอ้งกบัปิยนันท์ สวสัดิศ์ฤงฆาร (2562) กล่าวถงึองคป์ระกอบทีเ่กี่ยวขอ้งกบัทฤษฎสีองปัจจยั

ว่าประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั 2 ประการ คอืปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจยั สุขอนามยั 

(Hygiene Factors) ซึ่งปัจจัยกระตุ้นจะน าไปสู่การจูงใจในวิธีการบริหารงาน โดยปัจจัยจูงใจ

ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1.1 ความส าเรจ็ในงานที่ท าของบุคคล 1.2 การไดร้บัการยอมรบันับถอื 

1.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 1.4 ความรับผิดชอบ 1.5 ความก้าวหน้า จากการศึกษาทฤษฎี

องคป์ระกอบเกี่ยวกบัแรงจูงใจจากวรรณกรรมทีไ่ดน้ าเสนอจงึสามารถสรุปองคป์ระกอบทีส่งัเคราะห์

ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของผูว้จิยัทีน่ าทฤษฎสีองปัจจยัตามแนวคดิของ Herzberg มาประยุกต์ใช้

เป็นกรอบแนวคดิในการศกึษาวจิยั โดยแรงจูงใจมาเป็นแนวทางในการวดัหาค่าตวัแปรแรงจูงใจใน

การปฏบิตังิานของบุคลากรบรษิทัประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั โดยมุ่งศกึษาในส่วนของปัจจยัจูงใจ

ซึ่งประกอบไปดว้ย 5 ปัจจยั ประกอบดว้ย 1) ความส าเรจ็ในงาน 2) การไดร้บัการยอมรบันับถอื 3) 

ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ4) ความรบัผดิชอบ และ5) ความกา้วหน้า 

2.แนวคดิและทฤษฎบีรรยากาศองคก์าร 
 กิรชญัญา ของโพธิ ์(2565) บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรบัรู้และประสบการณ์ของ
สมาชิกใน องค์การต่อภาพแวดล้อมภายในองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่เป็นลักษณะเฉพาะของ
องคก์ารแต่ละองคก์าร โดย การรบัรูน้ัน้มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของสมาชกิในองคก์ารท าใหเ้กดิความ
แตกต่างระหว่างองค์การปฏิสัมพันธ์  ระหว่างบุคคลระหว่างรูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ และ
สภาพแวดลอ้มขององคก์ารการมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่าง บุคลากรกบัสิง่แวดลอ้มต่าง ๆ ภายในโรงเรยีน 
ซึ่งสอดคล้องกับชนัตพร เหี้ยมหาญ (2562) บรรยากาศองค์การหมายถึงการรบัรู้ของบุคลากร
เกี่ยวกบั สภาพแวดลอ้มทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละองคก์ารมกัสะทอ้นใหเ้หน็
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ถงึความคดิความเชื่อ ค่านิยมและวฒันธรรมของคนในองคก์ารทีบุ่คลากรสามารถรบัรูไ้ดท้ัง้ทางตรง
และทางออ้มและมผีลต่อทศันคต ิพฤตกิรรมของบุคลากรในองคก์ารทีม่ลีกัษณะเฉพาะของแต่ละแห่ง 
รวมถงึล าไพ พรมชยั (2561) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ร หมายถงึ คุณลกัษณะต่าง ๆ 
ของสภาพแวดลอ้มในการ ท างานทีบุ่คลากรในองค์กรรบัรูไ้ด้ทัง้ทางตรงและทางออ้ม มอีทิธพิลต่อ
พฤตกิรรมของบุคลากร และเอื้อใหเ้กดิ ทศันคต ิค่านิยม และความรูส้กึในการท างานในองคก์ร จาก
ความหมายบรรยากาศองคก์ารทีน่ักวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัขอสรุป ความหมาย
ของบรรยากาศองคก์ารทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ว่าบรรยากาศองคก์าร หมายถงึ องคป์ระกอบต่างๆของ
สภาพแวดล้อมขององค์การที่บุคลากรสามารถเข้าใจและรบัรู้ได้และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมทัง้
ทางตรง และทางอ้อมของบุคลากรในองค์กร องค์ประกอบบรรยากาศองค์การจะเป็นตวับ่งชี้บอก
ลกัษณะขององคก์าร นกัวชิาการหลายท่าน ไดใ้หแ้นวความคดิเกี่ยวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศ
องคก์าร ชนัตพร เหีย้มหาญ (2562) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารทีด่มีอีงคป์ระกอบ 
6 ดา้นประกอบดว้ย ดา้นโครงสรา้งการท างาน ดา้นมาตรฐานในการปฏบิตังิาน ดา้นความรบัผดิชอบ 
ดา้นการยอมรบั ดา้นการสนบัสนุนและดา้นความผกูพนัซึง่คลา้ยคลงึกบัเบญจพร กลิน่สงีาม, (2559) 
ไดเ้ขยีนหนงัสอืทีม่ ีชื่อว่า Leadership and Organizational Climate (The cloud Chamber Effect) 
โดยอ้างถงึประสบการณ์การท างานเป็นที่ปรกึษาให้กบัหลายๆองค์กรจนเขาคดิว่าจะต้องมกีารจดั
กลุ่มมติบิรรยากาศองคใ์หม่เป็น 6 ดา้น คอื 1. โครงสรา้ง 2. มาตรฐาน 3. ความรบัผดิชอบ 4. การ
ยอมรบั 5. การให้การสนับสนุน 6. ความผูกพนั ซึ่งสอดคล้องกบัจุฬารตัน์ สุคนัธรตัน์ (2541) ได้
แบ่งองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารเป็น 5 ดา้น คอื 1. โครงสรา้งองคก์าร 2. ลกัษณะของงาน 
3. การบรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชา 4. สมัพนัธภาพภายในหน่วยงาน 5. ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 
จากการศกึษาองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารพบว่า ดา้นเน้ือหาสว่นใหญ่แสดงถงึองคป์ระกอบ
บรรยากาศองค์การ 6 ด้าน คอื 1. โครงสร้าง 2. มาตรฐาน 3. ความรบัผดิชอบ 4. การยอมรบั 5. 
การใหก้ารสนบัสนุน 6. ความผกูพนั 

3.แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
แนวคดิเกีย่วกบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานการท างานของบุคลากร

จะมปีระสทิธภิาพเพยีงใดและช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายไดเ้พยีงใดนัน้ ผูบ้รหิารองคก์รตอ้งเขา้ใจ 

ความต้องการของบุคลากรและผสมผสานความต้องการนัน้ใหเ้ขา้กบัจุดมุ่งหมายในขณะเดยีวกนัก็

จะสามารถท าใหบุ้คลากรมคีวามพงึพอใจในการท างานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ อนัจะท าใหบุ้คลากร

เกดิความกระตอืรอืรน้ทีจ่ะท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ซึง่ประกอบขึน้จากปัจจยัทีส่ าคญัต่อ

การปฏิบตัิงานให้มปีระสทิธิภาพหลาย ๆ ด้าน และปัจจยัต่าง ๆ จะก่อให้เกิดความร่วมมอื เกิด
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ศรทัธาและเชื่อมัน่ในองค์กรพร้อมที่จะท างานให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุดด้วยความเต็มใจ ณัฏฐ์

นรนิทร ์สุขลิ้ม (2562) ประสทิธภิาพในการท างาน หมายถงึ การปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายได้

ส าเรจ็ตามเป้าหมายและวตัถุประสงคโ์ดยการใชท้รพัยากรอย่างคุ้มค่ารวดเรว็ ถูกต้อง มคีุณภาพมี

ผลการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจของทุกฝ่ายซึ่งสอดคล้องกับสุพิชยั ชูกิตติกุล และ

จนัทนา แสนสุข (2561) ไดก้ล่าวว่าประสทิธภิาพการท างาน หมายถงึ กระบวนการในการปฏบิตังิาน

โดยใชท้รพัยากรทีม่อียู่ไดอ้ย่างคุม้ค่า ประหยดั บรรลุเป้าหมายทีต่อ้งการและมคีุณภาพอนัก่อใหเ้กดิ

ประโยชน์สูงสุดและบรรลุเป้าหมายขององค์กรประกอบด้วยคุณภาพของงาน ปรมิาณงาน เวลาใน

การท างานของผูป้ฏบิตังิานและค่าใชจ่้าย ซึง่สอดคลอ้งกบักญัศฌิา ศรสีุรยิงค์, (2561) ไดใ้หแ้นวคดิ

และสรุปองคป์ระกอบของประสทิธภิาพไว ้4 ขอ้ ประกอบดว้ย 1. คุณภาพของงาน 2. ปรมิาณงาน 

3. เวลา 4. ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้งสามารถสรุปไดว้่า

ประสทิธภิาพในการท างาน คอืการปฏบิตังิานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ความสามารถของบุคคลที่จะ

ปฏบิตังิานตามที่ได้รบัมอบหมายให้ส าเรจ็ไดอ้ย่างถูกต้อง รวดเรว็ ทนัตามก าหนดเวลามคีุณภาพ 

โดยใช้ทรพัยากรที่มอียู่อย่างคุ้มค่าและประหยดั โดยตรวจสอบจากคุณภาพของงาน ปรมิาณงาน 

เวลา และค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานองคป์ระกอบทีเ่กี่ยวขอ้งกบัประสทิธภิาพการท างาน ธนัยพร วิ

ศรียา และวลัภา หตัถกิจพาณิชกุล (2567) การมีประสิทธิภาพในงานหรือให้บรรลุเป้าหมายที่

ก าหนดไว้สูงสุด ซึ่งประกอบด้วย 1) คุณภาพของงาน (Quality) งานที่ได้ต้องมคีุณภาพซึ่งองคก์ร

หรอืและผูป้ฏบิตังิานมคีวามพงึพอใจและได้รบัประโยชน์สูงสุด 2) ปรมิาณงาน (Quantity) ผลของ

งานที่ท าต้องเป็นไปตามมาตรฐานที่วางไว้ 3) เวลาที่ใช้ในงาน (Time) เวลาในการท างานต้องมี

ความเหมาะสม 4) ค่าใชจ่้าย (Costs) ค่าใชจ่้ายในส่วนของการด าเนินงานทัง้หมดต้องเพยีงพอและ

เหมาะสมซึ่งคล้ายคลงึณัฐมน เจรญิไชย (2563) ได้ให้แนวคดิเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการท างาน

โดยมกีารสรุปองคป์ระกอบของประสทิธภิาพไว ้4 ขอ้ ดงันี้ 1. คุณภาพของงาน (Quality) 2. ปรมิาณ

งาน (Quantity) 3. เวลาที่ใช้ในงาน (Time) 4. ค่าใช้จ่าย (Cost) จากการทบทวนวรรณกรรมที่ได้

น าเสนอองค์ประกอบที่เกี่ยวขอ้งกบัประสทิธิภาพการท างาน สามารถสงัเคราะห์ออกเป็น 4 ด้าน

หลกั ไดแ้ก่ 1) ดา้นคุณภาพของงาน 2) ดา้นปรมิาณของงาน 3) ดา้นเวลา 4) ดา้นค่าใชจ่้าย  

ซึ่งแต่ละองค์ประกอบล้วนมบีทบาทส าคญัในการสะท้อนถึงความสามารถในการด าเนินงานของ

บุคคลหรอืองคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
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4.งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

สุภารตัน์ กุลโชต ิ(2566) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตัิงาน

ของบุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวจิยัคอืบุคลากรใน

สงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จ านวน 180 คน ผลการวจิยัพบว่าประสทิธผิลในการปฏิบตังิานของ

บุคลากรสงักดัเทศบาลนครหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลาอยู่ในระดบัมาก บุคลากรสงักดัเทศบาลนคร

หาดใหญ่จงัหวดัสงขลาทีม่ ีเพศ อายุ รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนและอายุงานที่แตกต่างกนั มปีระสทิธผิล

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจัยแรงจูงใจส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสงักัดเทศบาลนครหาดใหญ่ จังหวดัสงขลาอย่างมี

นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ชชัรนิทร์ ทองหม่อมรามและบุญอนันต์ พนิัยทรพัย ์(2564) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจูงใจทีส่่งผล

ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ในอ าเภอเคยีนซา จงัหวดัสุ

ราษฎรธ์าน ีกลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นบุคลากรสงักดัองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ ในอ าเภอเคยีนซา จงัหวดั

สุราษฎรธ์านี จ านวน 145 คน ผลการวจิยัพบว่าแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในภาพรวม

อยู่ในระดบัมากและประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรอยู่ในระดบัสูงและจากการผลการ

เปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่าปัจจยัเพศ 

ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนทีแ่ตกต่างกนัมปีระสทิธภิาพ การปฏบิตังิาน

ของบุคลากรแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ผลการทดสอบปัจจยัจงูใจทีส่่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏบิตังิานด้านลกัษณะของงาน

และความรบัผดิชอบต่องาน ปัจจยัค ้าจุนในการปฏบิตังิานดา้น นโยบายและการบรหิารงานและด้าน

เงนิเดอืน ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร สงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ ใน

อ าเภอเคยีนซา จงัหวดัสุราษฎรธ์านี  

ปฏมิา ถนิมกาญจน์ และ เพญ็พร ปุกหุต, (2565) ไดศ้กึษาเรื่อง บรรยากาศองค์การส่งผล

ต่อประสิทธิภาพการท างานผ่านคุณภาพชีวิตในการท างาน ของบุคลากรบริษัทในเขตนิคม

อุตสาหกรรมสุรนาร ีกลุ่มตวัอย่าง บุคลากรบรษิทัในเขตนิคมอุตสาหกรรมสุรนาร ีจ านวน 224 ราย

ผลการวจิยัพบว่า บรรยากาศองคก์ารและคุณภาพชวีติในการท างานมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการ

ท างานของบุคลากรโดยทีต่วัแปรดา้นคุณภาพชวีติในการท างานมบีทบาทส าคญัต่อ การเป็นตวัแปร

คัน่กลางแบบสมบูรณ์ (Full mediation) ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัประสทิธภิาพการท างาน
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อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 ดงันัน้เพือ่เป็นการเพิม่ประสทิธกิารท างานของบุคลากรและผลการ

ด าเนินงานขององคก์ารให้สูงขึ้น ผู้บรหิารองค์การควรใหก้ารสนับสนุนมติดิ้านคุณภาพชวีติในการ

ท างานโดยพฒันาความสามารถของบุคลากรเปิดโอกาสให้บุคลากรไดใ้ชแ้ละพฒันาความรู้เพิม่ขึ้น 

เช่น สง่เสรมิใหบุ้คลากรเขา้อบรมเพิม่พนูความรูส้ าหรบัการส่งเสรมิบรรยากาศองคก์าร ควรใหม้กีาร

สง่เสรมิใหเ้กดิความเป็นกนัเอง มคีวามเอื้ออาทรต่อกนัใหค้ าแนะน าเมื่อมปัีญหาและสรา้งระบบขวญั

ก าลงัใจทีม่คีวามเหมาะสมเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากร สนับสนุนใหม้สี่วนร่วม

ในการปฏบิตังิานร่วมกนัของบุคลากร 

 

วิธีด าเนินการวิจยั 

3.1 วธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มูล ขอ้มูลทีใ่ชใ้นการวเิคราะหเ์ป็นขอ้มูลปฐมภูม ิ(primary data) 

จากการเก็บข้อมูลเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถาม และข้อมูลทุติยภูมิ (secondary data) เก็บ

รวบรวมจากแหล่งขอ้มูลของหน่วยงานต่าง ๆ ไดแ้ก่ ส านกังานคณะกรรมการก ากบัและสง่เสรมิการ

ประกอบธุรกิจประกนัภยั (คปภ.) บรษิัทประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั ตลอดจนการเก็บรวบรวม 

ขอ้มูลจากทางเวบ็ไซต์ หนังสอื บทความ วทิยานิพนธ์ และสิง่ตพีมิพต์่าง ๆ ทีเ่ป็นประโยชน์ส าหรบั

การศกึษา  

3.2 รูปแบบการวจิยั รูปแบบการวจิยัเชงิปรมิาณ (quantitative research) โดยการวจิยัเชงิ

ส ารวจ (survey research) และท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (online 

questionnaire) เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู  

3.3 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ประชากรที่ใช้ในการวจิยั คอืบุคลากรของบรษิัทประกนั

วินาศภัย ABC จ ากัด จ านวน 1,350 คน วิธีการสุ่มตัวอย่างประชากรเลือกใช้แบบMultistage 

Sampling โดยใช้ Single stage มาผสมผสานกัน ผู้วจิยัจึงเลือกการสุ่มแบบชัน้ภูม ิ(Stratified 

Sampling) โดยจะเลอืกกลุ่มตวัอย่างตามต าแหน่งงาน สาขา ที่ได้ท าการศกึษาคอื แผนกบรหิาร

สาขา ประกอบด้วย ผู้จดัการสาขา เจ้าหน้าที่การตลาดสาขา เจ้าหน้าที่รบัประกนัสาขา เจ้าหน้าที่

บัญชีการเงินสาขา เจ้าหน้าที่สินไหม ทัว่ประเทศและใช้วธิีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 

Sampling) โดยท าการค านวนของกลุ่มตวัอย่างในกรณีที่ทราบจ านวนประชากรที่มจี านวนจ ากดัที่

นับได้ (Finite Population) โดยใช้วธิกีารค านวณกลุ่มตวัอย่างจากการใช้วธิคี านวณตามสูตรของ 

Taro Yamane (1973) ทีร่ะดบั ความเชื่อมัน่ 95% ซึง่ก าหนดค่าระดบัความคลาดเคลื่อน 5 
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3.4 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื โดยน าแบบสอบถามมาหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา

โดยท าการหาค่า IOC มคี่าเท่ากบั 0.98 ซึ่งมคี่ามากกว่า ค่ามาตรฐาน 0.5 ถอืว่าผ่านเกณฑ์ และน า

แบบสอบถามไปทดลองใช้ (Tryout) กบักลุ่มประชากรที่มลีกัษณะคล้ายคลงึกบักลุ่มตวัอย่างที่ท า

การวิจัยจ านวน 40 คน หลังจากนัน้น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเชื่อมัน่ของ

แบบสอบถาม โดยใชส้มัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ลัฟาของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient) 

ซึ่งก าหนดค่ามากกว่า 0.70 และน าแบบสอบถามไปด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง

ซึ่งพบว่า ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อลัฟาของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient) ของ

แบบสอบถามทัง้ชุดมคี่าเท่ากบั 0.962   

3.5 การวเิคราะหข์อ้มลู  

3.5.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) อธิบายถึง

ลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง โดยใชค้่าสถติใินการวเิคราะห ์ไดแ้ก่ ความถี่ ( frequencies) 

รอ้ยละ (percentage) ค่าเฉลีย่ (mean) และ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation)  

3.5.2 การวเิคราะหข์อ้มูลโดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน (inferential statistics) อธบิายการทดสอบ

สมมติฐานที่ตัง้ขึ้นไว้เพื่อส ารวจตวัแปรต้นส่งผลกระทบต่อตวัแปรตามอย่างไร ซึ่งใช้การทดสอบ

สมมติฐานในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อใช้ในการ

ทดสอบค่าความถดถอยของปัจจยัแรงจูงใจและบรรยากาศองค์การที่มีต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรบรษิทัประกนัวนิาศภยั ผลทีไ่ดแ้สดงค่าความถดถอย (b, β) และค่า R2 ซึ่ง

บ่งชีถ้งึอทิธพิลของตวัแปรตน้ต่อการอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรตาม 

 

ผลการวิจยั 

1.ผลการวจิยั ขอ้มลูกลุ่มตวัอย่างทีเ่กบ็รวบรวมได ้จ านวน 400 คน พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วน

ใหญ่ เป็นเพศหญงิ คดิเป็นรอ้ยละ 50 มชี่วงอายุ 30-39 ปี มจี านวน 271 คน คดิเป็นรอ้ยละ 67.7 มี

อายุงานทีท่ างานในปัจจุบนั 1-5 ปี จ านวน 217 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.3 มกีารศกึษาระดบัปรญิญา

ตร ีมจี านวน 385 คน คดิเป็นร้อยละ 96.3 มรีะดบัต าแหน่งงานเจ้าหน้าที่สนิไหม จ านวน 161 คน 

คดิเป็นรอ้ยละ 40.3 มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 25,000-30,000 บาท มจี านวน 187 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

46.8 
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2.ผลการวจิยั ระดบัความคดิเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรบรษิทั

ประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั พบว่า ภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.89 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐาน เท่ากบั .593 (X̅ = 3.89, S.D.=.593) 

3.ผลการวจิยั ระดบัความคดิเหน็ต่อบรรยากาศองคก์ารในการปฏบิตังิานของบุคลากรบรษิทั

ประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั พบว่า ภาพรวมมรีะดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 

3.96 และมคี่าเบีย่งเบนมาตรฐาน เท่ากบั .603 (X̅= 3.96,S.D.=.603) 

4.ผลการวจิยั ระดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ของบุคลากรบรษิทัประกนั

วนิาศภยั ABC จ ากดั โดยรวม พบว่ากลุ่มตวัอย่าง 400 คน มรีะดบัความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพ

การปฏบิตังิานอยู่ในใน ระดบัมาก โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 และมคี่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

.608 (X̅ = 4.06,S.D.=.608) 

5.ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความส าเรจ็ใน

งาน, ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื, ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั,ิ ดา้นความรบัผดิชอบ และดา้น

ความก้าวหน้าในอาชพี ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรบรษิทัประกนัวนิาศภยั 

ABC จ ากดั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

6.ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบว่า บรรยากาศองค์การในการปฏิบัติงานด้านความ

รบัผดิชอบ ดา้นการใหก้ารสนับสนุน และดา้นความผกูพนั สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ

บุคลากรบรษิทัประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

 1.ผลการวจิยัขอ้มูลกลุ่มตวัอย่างที่เก็บรวบรวมได้ จ านวน 400 คน พบว่า บุคลากรบรษิทั

ประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั มรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉลี่ย

รวม = 3.89) สะท้อนให้เห็นว่าบุคลากรมีแรงผลักดันในการท างานและมีทัศนคติเชิงบวกต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน โดยดา้นความรบัผดิชอบมคี่าเฉลีย่สูงสุด รองลงมาคอื ความส าเรจ็

ของงาน ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ และการได้รบัการยอมรบันับถือ ขณะที่ด้านความก้าวหน้าใน

อาชพีมคี่าเฉลี่ยต ่าสุด แม้ยงัอยู่ในระดบัมาก ผลดงักล่าวสะท้อนว่าบุคลากรรบัรู้ถงึความไว้วางใจ

และอสิระในการท างานจากผู้บงัคบับญัชา รวมถงึความชดัเจนของงานในธุรกจิประกนัวนิาศภัยที่

สามารถเห็นผลลัพธ์ของงานได้ชดัเจน และบรรยากาศองค์การ พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

(ค่าเฉลีย่รวม = 3.99) โดยดา้นความรบัผดิชอบและดา้นโครงสรา้งองคก์ารมคี่าเฉลีย่สูงสุด สะทอ้น
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ถึงการมอบหมายงานที่ชดัเจน โครงสร้างการท างานที่เป็นระบบและสายการบังคบับัญชาที่ไม่

ซบัซ้อน ซึ่งเอื้อต่อการปฏบิตังิานในองค์กรประกนัวนิาศภยั ด้านมาตรฐานการท างาน การให้การ

สนบัสนุน และความผกูพนัอยู่ในระดบัสูงเช่นกนั แสดงใหเ้หน็ว่าบุคลากรรบัรูถ้งึการท างานทีเ่ป็นมอื

อาชพี ไดร้บัการช่วยเหลอื และมคีวามรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงขององคก์ร ขณะทีด่า้นการยอมรบัมคี่าเฉลีย่

ต ่าสุด แม้ยงัอยู่ในระดบัมาก สะท้อนว่ายงัมโีอกาสพฒันาในด้านการยกย่องชื่นชม และการเปิด

โอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วมมากขึ้น ส าหรบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน พบว่าโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก (ค่าเฉลีย่รวม = 4.06) โดยดา้นคุณภาพของงานมคี่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคอื ดา้นเวลา

และดา้นค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน ขณะทีด่า้นปรมิาณงานมคี่าเฉลี่ยต ่าสุด แต่ยงัอยู่ในระดบัมาก 

ผลดงักล่าวสะท้อนว่าบุคลากรมคีวามสามารถในการท างานที่ถูกต้อง รอบคอบ บรหิารเวลาได้

เหมาะสม และใช้ทรพัยากรอย่างคุ้มค่าซึ่งสอดคล้องกบัลกัษณะงานประกนัวนิาศภยัที่ต้องอาศยั

ความละเอยีดและความรบัผดิชอบสงู 

2.ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจทัง้ 5 ด้านส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยด้านความรบัผิดชอบมี

อทิธพิลสูงสุด รองลงมาคอื ลกัษณะของงาน ความก้าวหน้าในอาชพี การได้รบัการยอมรบันับถือ 

และความส าเรจ็ของงาน ผลการวจิยัสนับสนุนแนวคดิทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg ทีช่ี้ใหเ้หน็ว่า

ปัจจยัจูงใจภายใน โดยเฉพาะความรบัผดิชอบและลกัษณะของงาน เป็นตวักระตุ้นส าคญัทีช่่วยเพิม่

ประสทิธภิาพการท างานอย่างยัง่ยนื นอกจากนี้ บรรยากาศองคก์ารดา้นความรบัผดิชอบ การใหก้าร

สนบัสนุน และความผกูพนัต่อองคก์าร สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญั ขณะที่

ดา้นโครงสร้างองคก์าร มาตรฐานการท างาน และการยอมรบัไม่แสดงอทิธพิลอย่างมนีัยส าคญั ผล

ดงักล่าวสะทอ้นว่าปัจจยัดา้นความรูส้กึ ความสมัพนัธ ์และการสนบัสนุนซึง่มผีลต่อประสทิธภิาพการ

ท างานมากกว่าปัจจยัเชงิโครงสรา้งทีอ่งคก์รมอียู่แลว้ โดยสรุป ผลการวจิยัชีใ้หเ้หน็ว่า การเสรมิสรา้ง

แรงจูงใจภายในควบคู่กบัการสรา้งบรรยากาศองคก์ารทีเ่อื้อต่อความรบัผดิชอบ การสนับสนุน และ

ความผูกพนั เป็นแนวทางส าคญัในการยกระดบัประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรบริษัท

ประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั อย่างยัง่ยนื 
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ข้อเสนอแนะในการวิจยั 

 จากผลการวจิยัเรื่อง ผลกระทบของปัจจยัแรงจูงใจและบรรยากาศองคก์ารต่อประสทิธภิาพ

ในการปฏบิตังิานของบุคลากรบรษิทัประกนัวนิาศภยั ABC จ ากดั พบว่า ควรมกีารเสรมิสรา้งปัจจยั

ด้านความรบัผดิชอบ การให้การสนับสนุน และความผูกพนัต่อองค์กร ส่งผลต่อประสทิธภิาพการ

ท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 อย่างเป็นระบบโดย ดา้นความรบัผดิชอบ ควรมกีาร

มอบหมายงานหรอืโครงการทีม่คีวามทา้ทาย เหมาะสมกบัความสามารถของบุคลากร และสามารถ

วดัผลได้อย่างชดัเจน รวมถงึก าหนดบทบาทและหน้าที่ให้สอดคล้องกบัทกัษะ เพื่อส่งเสรมิความ

มุ่งมัน่และแรงจูงใจในการพฒันาผลงาน ด้านการให้การสนับสนุน องค์กรควรส่งเสรมิบทบาทของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้ าแนะน า การจดัเตรยีมทรพัยากรทีจ่ าเป็น และการสรา้งบรรยากาศในการ

ท างานที่เอื้อต่อความร่วมมอื โดยอาจพฒันาทกัษะผู้บงัคบับญัชาในบทบาทของโค้ชหรอืที่ปรกึษา 

เพื่อให้บุคลากรรู้สกึมัน่ใจและสามารถขอความช่วยเหลือได้อย่างเหมาะสม ด้านความผูกพนัต่อ

องค์กร ควรมุ่งสร้างวฒันธรรมองค์กรที่ท าให้บุคลากรรู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ผ่านกจิกรรม

สร้างความสมัพนัธ์ การสื่อสารค่านิยมองค์กรอย่างชดัเจน และการพฒันาสวสัดิการที่สะท้อนถึง

ความใส่ใจต่อบุคลากร นอกจากนี้ แมว้่าดา้นโครงสร้างองค์การและการยอมรบัจะมผีลแตกต่างกนั 

แต่การปรบัโครงสร้างองค์กรให้มคีวามยดืหยุ่น เหมาะสมกบัการท างานในยุคดิจิทลั รวมถึงการ

ส่งเสริมการยอมรับและชื่นชมผลงานของบุคลากรอย่างเป็นธรรม จะช่วยกระตุ้นแรงจูงใจและ

ประสทิธภิาพการท างานได้ ในส่วนของมาตรฐานการท างาน แม้จะไม่ส่งผลอย่างมนีัยส าคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05 แต่ควรปรบัใหม้คีวามยดืหยุ่นและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการพฒันา 

เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงานและสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลง เพราะฉะนัน้การพฒันาองคก์ารควร

มุ่งเสรมิสร้างแรงจูงใจและบรรยากาศองค์การที่เอื้อต่อความรบัผดิชอบ การสนับสนุน และความ

ผูกพนัต่อองคก์ร ควบคู่กบัการปรบัโครงสรา้ง การยอมรบั และมาตรฐานการท างานอย่างเหมาะสม 

ซึง่จะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานและความพงึพอใจของบุคลากรในระยะยาว 
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