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บทคัดย่อ 
การวิจยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร 
และแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในกรมการขนส่งทาง
ราง กระทรวงคมนาคม จ านวน 100 คน ซ่ึงวิเคราะห์ข้อมูลจากสถิติ คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดว้ยเทคนิคการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยั
พบว่า 1. ระดบัความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงตามล าดบัจากมากไปน้อยได้ ดงัน้ี  
ด้านความรับผิดชอบ ด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านโอกาสความก้าวหน้า  
และด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 2. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้ าจุนอยู่ในระดบัมาก โดยเรียง
ตามล าดบัจากมากไปนอ้ยได ้ดงัน้ี ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 3. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับจากมากไปน้อยได้ ดังน้ี ด้านการตั้งใจจะลาออก  
ด้านการขาดงาน ด้านความเครียด ด้านผลิตภาพของบุคคล ด้านทัศนคติของบุคคล และด้านผลการ
ปฏิบติังาน 4. ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่ออิทธิพลการปฏิบติังานของบุคลากรในกรมการขนส่งทางราง 
กระทรวงคมนาคม 
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Abstract 

 This paper presents a quantitative research study aimed at examining the effectiveness 

of personnel performance within the department of rail transport. The research objectives 

encompassed investigating the motivating factors, including hygiene factors, that influence  
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the performance effectiveness of a hundred personnel in the rail transport department. The 

study employed statistical data analysis techniques such as frequency, percentage, mean, 

standard deviation, and inferential data analysis. Hypothesis testing was conducted using 

analytical methods like complex regression or multiple regression analysis. Specifically, 

multiple regression analysis with two independent variables was employed to explore the 

correlation between these variables and the dependent variable, as well as to test correlation 

hypotheses and determine correlation coefficients. The findings regarding (1) the level of 

opinion on motivating factors revealed that the majority of respondents held high opinions, 

with the following factors ranked in descending order: Responsibility, Achievement, the work 

itself, Advancement, and recognition. Similarly, (2) the level of opinion on hygiene factors 

indicated that most respondents expressed high opinions, with the following factors ranked in 

descending order: Interpersonal relationships, Work environment, Policy and Administration, 

as well as Salary and welfare. Regarding (3) the effectiveness of personnel performance,  
the results showed that most respondents perceived it to be at a high level, with the following 

aspects ranked in descending order: Resignation, Absence, Stress, Productivity, Vision, and 

Performance. In conclusion, the hypothesis testing confirmed that motivating and hygiene 

factors significantly impact the performance of personnel in the rail transport department.  
The research hypotheses were supported, and the correlations were found to be statistically 

significant at the 0.01 level in a positive direction across all aspects. 

Keywords: the effectiveness of personnel performance, motivating factors, hygiene factors 

 

ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 
การบริหารองค์การให้บรรลุเป้าหมายจ าเป็นต้องอาศัยปัจจยั อาทิ เช่น บุคลากร เงิน วสัดุอุปกรณ์  

และการบริหารจดัการท่ีดี โดยเฉพาะในการบริหารบุคคลในองค์การถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในการ

บริหารงานใหเ้กิดประสิทธิผล โดยประสิทธิผลในการปฏิบติังานคือ การปฏิบติังานโครงการหรือแผนงานตาม
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วตัถุประสงค์ขององค์การให้เกิดผลส าเร็จซ่ึงในปัจจุบนัการจดัการงานจะเร่ิมตน้จากความตอ้งการผลส าเร็จ 

โดยการตั้งจุดมุ่งหมาย เป้าหมาย หรือวตัถุประสงคค์วามส าเร็จของงาน ซ่ึงตอ้งใชท้รัพยากรหรือปัจจยัน าเขา้ 

มาด าเนินการในโครงการให้น้อยท่ีสุดและผลท่ีเกิดข้ึนต้องสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ หรือเป้าหมายท่ี

ก าหนดไว้ โดยการด าเนินโครงการจะต้องมีประสิทธิผลสูงสุด แม้ว่าจะสามารถด าเนินการบรรลุ

วตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้แต่ถา้ใชท้รัพยากรหรือปัจจยัน าเขา้มากกวา่โครงการอ่ืน ๆ โครงการ

นั้นก็จะไม่ใช่โครงการท่ีมีประสิทธิผลสูงสุด วชิรวชัร งามละม่อม (2559)  

ซ่ึงปัจจุบันหลาย ๆ องค์การไม่ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรมากเท่าท่ีควร จึงท าให้

สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานภายในองค์การไม่ไดถู้กพฒันาอย่างเหมาะสม การพฒันาบุคลากรจึงควรท า

ควบคู่ไปกบัการพฒันาองคก์าร บุคลากรจึงเป็นปัจจยัท่ีทุกองค์การควรให้ความส าคญั ซ่ึงมีส่วนช่วยในการ

ขบัเคล่ือน ผลกัดนั และน าองคก์ารไปสู่ผลส าเร็จ ทั้งน้ี บุคลากรจะสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้

ส าเร็จตามเป้าหมาย ทันเวลา และมีความพึงพอใจกับงานนั้น โดยมีปัจจยัท่ีส่งผล เช่น ระดับการศึกษา  

ความช านาญ ความรู้ความสามารถ สภาพแวดลอ้ม โครงสร้าง ลกัษณะงาน ค่าตอบแทน สวสัดิการ เพื่อน

ร่วมงาน เป็นตน้ องค์การจึงเป็นตวัแปรส าคญัในการช่วยส่งเสริมและพฒันาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 

ส่งเสริมให้องคก์ารมีสภาพแวดลอ้ม และระบบการท างานท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ การพฒันากรอบความคิด และ

กรอบทกัษะ เพื่อช่วยเพิ่มศกัยภาพและผลกัดนัให้ประสบความส าเร็จ อยา่งไรก็ดีแมว้า่องคก์ารจะมีบุคลากร

ท่ีมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานมากเพียงใด หากบุคลากรเหล่านั้นขาดความตั้งใจ ขาดความ

กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ผลการปฏิบติังานท่ีออกมาก็จะไม่ดีเท่าท่ีควรและประสบความลม้เหลวใน

ท่ีสุด ทั้งน้ี เพื่อให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงัไว ้จึงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะต้องทราบถึง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และจ าเป็นต้องบริหารจัดการให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรและประสิทธิภาพขององค์การ โดย

แรงจูงใจนั้นเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาไม่วา่จะเป็นในเชิงบวกหรือเชิงลบ 

อาทิเช่น ในเชิงบวกจะมีความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น ทุ่มเทเต็มความสามารถในการปฏิบติังาน ทั้งน้ี หากในเชิง

ลบก็จะไม่ตั้งใจหรือไม่เอาใจใส่กบัการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลต่อการด าเนินงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ภายใน

องค์การในระยะยาวได้ ซ่ึงแรงจูงใจในเชิงบวก นั้ น จะส่งผลให้องค์การเกิดประสิทธิผลและเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด ทั้งน้ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร  

ถ้าได้รับแรงจูงใจท่ีดีก็จะเป็นส่ิงกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและเต็มใจ

ปฏิบติังานต่อไป วรรณา อาวรณ์ (2557) 

กรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม เป็นระบบราชการท่ีมีโครงสร้างขนาดไม่ใหญ่มาก เน่ืองจาก

เป็นกรมท่ีก่อตั้งมาได้ไม่นาน จึงมีบุคลากรไม่มากนัก ท าให้การปฏิรูปเป็นไปได้ค่อนข้างง่าย มีความ
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ซบัซ้อนน้อย ใชร้ะยะเวลาเพื่อแกไ้ขและพฒันาได ้รวมถึง ในเร่ืองของปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรปฏิบติังานได้

อย่างเต็มประสิทธิภาพ  คือ ช่องว่างระหว่างบุคลากรปฏิบัติการ หัวหน้างาน และระดับผู ้บริหาร ซ่ึงมี

ค่อนข้างน้อยในองค์การ แต่กลับมีอตัราการลาออกของบุคลากรและอตัราการโอนยา้ยหน่วยงานของ

บุคลากรไปปฏิบติังานยงัหน่วยงานอ่ืนมีค่อนขา้งสูง จึงท าให้ขาดความต่อเน่ืองในการปฏิบติังานในองคก์าร 

ท าให้เกิดปัญหาในการบริหารงาน รวมทั้งในเร่ืองอตัราก าลงัและงบประมาณท่ีมีไม่เพียงพอกบัปริมาณงาน

ท่ีตอ้งปฏิบติั ซ่ึงส่งผลกระทบต่อประสิทธิผล ประสิทธิภาพ ของบุคลากรในองคก์าร กรมการขนส่งทางราง 

กระทรวงคมนาคม (2566) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นเร่ืองพื้นฐานท่ีผูบ้ริหารควรให้ความสนใจและควรตระหนกัวา่แรงจูงใจ

ของบุคลากรส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสามารถปรับเปล่ียนได้ตลอดเวลาตาม

สภาพการณ์ ดงันั้น การไดส้ ารวจประเด็นปัญหาไม่ว่าจะใชแ้นวทางหรือวิธีการใดจะท าให้วิเคราะห์สภาพ

ขององคก์ารไดช้ดัเจนมากยิ่งข้ึนและช่วยให้สามารถแกไ้ขปัญหาไดต้รงจุด ซ่ึงจะสามารถน ามาวางแผนการ

พฒันาองค์การในเร่ืองต่าง ๆ ได้ นอกจากน้ี อาจช่วยกระตุ้นให้ผูบ้ริหารสนใจปัจจยัด้านอ่ืน ๆ ท่ีจะช่วย

เสริมสร้าง ปรับปรุงประสิทธิภาพองค์การได ้รวมทั้งผูว้ิจยัเห็นวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานจะมีประโยชน์

อย่างแท้จริง หากสามารถน าไปใช้ เพื่อการวางแผนในการบริหารองค์การต่อไปได้ กรมการขนส่งทางราง 

กระทรวงคมนาคม (2566) 

จาก ปัญห าดังก ล่ าวท าให้ ผู ้วิ จ ัย เห็ น ถึ งความส าคัญ ของก ารบ ริห ารและพัฒ น าบุ คลากร 

ในองคก์ารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ส่ิงเหล่าน้ีจะเกิดข้ึนดว้ยเหตุปัจจยัต่าง ๆ ท่ีไดก้ล่าวมา 

ปัญหาการขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท าให้ บุคลากรขาดความกระตือรือร้น ขาดความคิดริเร่ิม 

สร้างสรรค์ ซ่ึงย่อมส่งผลกระทบโดยตรงกบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การ ดงันั้น จึงมีความ

สนใจในหัวขอ้ อิทธิพลของแรงจูงใจต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร กรมการขนส่งทางราง 

กระทรวงคมนาคม ซ่ึงผูว้จิยัไดป้ฏิบติังานอยู ่โดยจะช่วยใหท้ราบถึงความแตกต่างและปัจจยัของแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ข้อเสนอแนะของบุคลากร เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสนับสนุนแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการ

ปฏิบติังานของบุคลากรมากยิง่ข้ึน 

 
ค าถามในการวจัิย 

1. ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในกรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม เป็นอยา่งไร 
2. ปัจจยัประชากรศาสตร์ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในกรมการขนส่งทางราง 

กระทรวงคมนาคม หรือไม่ อยา่งไร 
3. ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในกรมการขนส่งทางราง 

กระทรวงคมนาคม หรือไม่ อยา่งไร 
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1. เพื่ อการศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในกรมการขนส่งทางราง  

กระทรวงคมนาคม  
2. เพื่อศึกษาปัจจยัประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรภายใน

กรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม 
3. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรภายใน

กรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม 
 

ทฤษฎแีละแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย 
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งตามตวัแปร ผูว้จิยัสรุปไดด้งัน้ี 
แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
Moorhead & Griffin (2001) การจดัการประสิทธิผลขององคก์ารแบ่งออกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี  
 1. ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร ท่ีมีความแตกต่างกนั โดยพฤติกรรมในการ

จดัการ ซ่ึงอาจเป็นไดท้ั้งทางตรงและทางออ้มตามทฤษฎีแบบอยา่ง คือ 
  1.1 ผลิตภาพของบุคคล (Productivity) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

บุคลากรท่ีส่งผลต่ออ านาจในการผลิต ซ่ึงความสามารถในการผลิตของบุคลากรสามารถวดัไดจ้ากผลิตภณัฑ ์
(Products) หรือบริการท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัจากองคก์าร 

  1.2 ผลการปฏิบติังาน (Performance) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรปฏิบติัขณะ
ปฏิบติังานในองคก์ารดว้ยความเต็มใจ การวดัการปฏิบติังาน โดยมองภาพรวมกวา้งๆ ทั้งในดา้นพฤติกรรม
และความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในการปฏิบติังาน  

  1.3 การขาดงาน (Absenteeism) หมายถึง การไม่ปรากฏตวั ไม่อยู่ หรือขาดหาย
ของบุคลากรในขณะเวลาท่ีตอ้งปฏิบติังาน ไม่วา่จะเป็นชัว่คราวหรือนานๆ  

  1.4 การตั้งใจจะลาออก (Turnover) หมายถึง ความคิดท่ีตั้งใจจะลาออกจากองคก์าร 
หากบุคลากรผูน้ั้ นมีผลการปฏิบัติงานดี องค์การก็จะต้องเสียค่าฝึกอบรมใหม่เป็นจ านวนมากส าหรับ
บุคลากรใหม่มารับหนา้ท่ีต่อไป  

  1.5 ทศันคติของบุคลากร (Individual Attitudes) หมายถึง ความคิดเห็นและเป็นตวั
แปรท่ีก่อให้เกิดประสิทธิผลของแต่ละบุคคลท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความพึงพอใจหรือไม่พึง พอใจในการ
ปฏิบติังาน ความผูกพนัในองค์การ โดยมีผลต่อการมีส่วนร่วมท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การ ซ่ึงส่ิงเป็นบทบาทท่ี
ส าคญัของพฤติกรรมองคก์าร  

  1.6 ความเครียด (Stress) หมายถึง พฤติกรรม หรือความรู้สึกท่ีบุคลากรสนองตอบ
ต่อส่ิงเร้าทั้งดา้นจิตใจและกายภาพ โดยเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
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องคก์าร ซ่ึงภาวะความเครียดท่ีเพิ่มข้ึนนั้นจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งในดา้นพฤติกรรมองคก์ารและการ
ปฏิบติังาน  

 2. ประสิทธิผลของกลุ่ม โดยองค์ประกอบของกลุ่มมีประสิทธิผลของแต่ละบุคคลอยู ่
บางคร้ังจะเกิดผลลพัธ์ท่ีแตกต่างกนัอย่างส้ินเชิงกบัประสิทธิผลของกลุ่ม ทั้งน้ี ประสิทธิผลของบุคลากรก็
ต่างจากประสิทธิผลของกลุ่ม แต่อาจมีทศันคติท่ีตรงกนัก็เป็นไดด้งันั้น การวดัประสิทธิผลของกลุ่มก็ตอ้งมา
จากผลลพัธ์ของประสิทธิผลแต่ละบุคคลไม่ใช่การยดึผลลพัธ์เป็นกลุ่ม  

 3. ประสิทธิผลองค์การ จากการตรวจวดัประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ประสิทธิผลกลุ่ม โดยประสิทธิผลองคก์ารคือบทสรุปของทั้งหมด ซ่ึงสามารถวดัและเปรียบเทียบผลิตภาพ
ขององคก์ารได ้รวมถึงยงัสามารถปรับแกทิ้ศทางของการขาดงานและการลาออก ซ่ึงผลกระทบทั้งหมดจะ
ออกมาในรูปของประสิทธิผลองค์การ องค์การจะตอ้งมีการก าหนดสภาวะทางการเงิน (ราคาสินคา้ การ
ลงทุน การเติบโต ฯลฯ) ซ่ึงจะตอ้งประเมินค่าความสามารถและขอบเขตใหเ้ป็นส่วนประกอบท่ีน่าพึงพอใจ  

สรุปได้ว่า ประสิทธิผล หมายถึง การจัดการท่ีต้องมีความสมดุลจากความแตกต่างของทั้ ง 3 
ประสิทธิผล โดยในหลาย ๆ ผลการทดสอบเกิดข้ึนในรูปแบบท่ีมีลกัษณะขดัแยง้กนั จากการท่ีบุคลากร
ไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงท าใหเ้กิดความพึงพอใจและลดอตัราการลาออกได ้แมว้า่มีผลกระทบอ่ืน ๆ เกิดข้ึน อาทิ
เช่น บุคลากรชวนกนัละทิ้งการปฏิบติังาน ดงันั้น การจดัการจึงจ าเป็นตอ้งใชก้ระบวนการทั้ง 3 ระดบัท่ีกล่าว
มาขอ้งตน้น้ี เพื่อหาความสมดุลให้เหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน จึงจะมีประสิทธิผลต่อองค์การมาก
ท่ีสุด 

นิสดารก ์เวชยานนท ์(2557) ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน แบ่งเป็น 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. การวางแผน (Performance Planning) โดยผูบ้ ังคบับัญชาและผูใ้ตบ้ังคบับัญชาจะต้อง

ปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อก าหนด ระบุ ขอบข่ายของงาน วิธีการ เป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยมอบอ านาจให้แก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยวางแผนเป็นล าดบัแรก ก่อนเร่ิมขั้นตอนอ่ืน ๆ ซ่ึงควรท าอย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง และมี
การทบทวนแผนการด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงในขั้นตอนน้ีผูบ้งัคบับญัชาจ าเป็นตอ้งมีการประชุมกับ
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาก่อน โดยอาจเร่ิมจากกลุ่มงาน แล้วจึงประชุมเป็นรายบุคคล เพื่อให้เกิดความเข้าใจใน
เป้าหมายขององคก์ารอยา่งถูกตอ้งร่วมกนั 

 2. การติดต่อส่ือสาร (Ongoing Performance Communication) เป็นการติดต่อแบบสองทาง 
(Two ways communication) เพื่อติดตามความกา้วหน้า ระบุปัญหา และเป็นการให้ขอ้มูลทั้ง 2 ฝ่าย ระหว่าง
ผู ้บังคับบัญชาและผู ้ใต้บังคับบัญชา เห็นได้จากการนัดประชุมอย่างสม ่ าเสมอทุกเดือน โดยให้
ผู ้ใต้บังคับบัญชารายงานความก้าวหน้าของงานท่ีปฏิบัติ รวมถึง ผู ้บังคับบัญชาจะมีการประชุมกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ฏิบติังานแบบไม่เป็นทางการ เพื่อลดช่องวา่งระหวา่งกนั 

 3. การเก็บข้อมูล (Data Gathering) ข้อมูลเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นในการปรับปรุงแก้ไขการ
ปฏิบติังาน โดยเร่ิมดว้ยการสังเกตและบนัทึกผลไวเ้ป็นเอกสาร เพื่อเป็นหลกัฐาน เม่ือมีการพูดคุยกนัระหวา่ง
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บุคคล ผูบ้งัคบับญัชาสามารถน าหลกัฐานท่ีไดน้ั้นมาบนัทึกเป็นขอ้มูลในการจดัเก็บทั้งขอ้มูลท่ีดีและไม่ดี 
โดยมีขั้นตอนในการเดินส ารวจการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ เก็บรวบรวมขอ้มูล บนัทึกขอ้มูล
แบบระบุวนั เวลา และจ านวนท่ีชดัเจน เพื่อป้องกนัความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน โดยสอบถามและคน้หาขอ้มูลทั้ง
ขอ้มูลท่ีประสบความส าเร็จและลม้เหลว 

 4. การประชุม (Performance Appraisal Meetings) เพื่อทบทวนผลการปฏิบัติงาน โดยมี
ขั้นตอนทบทวนความกา้วหน้าของงานวา่อยู่ในขั้นตอนใดของแผนมีปัญหาหรืออุปสรรค หรือไม่ อย่างไร 
ซ่ึงอาจตอ้งทบทวนไปถึงกระบวนการหรือขั้นตอนไม่อย่างนั้นอาจส่งผลกระทบให้เกิดอุปสรรคในการ
ปฏิบติังาน เช่น กฎระเบียบภายในท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการทบทวนความจ าเป็นตอ้งครอบคลุม
ประเด็นต่าง ๆ ในเร่ืองของการเกิดผลกระทบจากการปฏิบติังานอย่างเป็นทางการสม ่าเสมอ โดยขอ้มูล
สามารถน ามาใชก้ าหนดการเล่ือนต าแหน่ง เงินเดือน โบนสั หรือบทลงโทษ ซ่ึงการทบทวนจะเป็นโอกาสให้
ผูบ้งัคบับญัชาเห็นขอ้ขอ้เสียและหาวิธีแกไ้ขไดท้นัเวลา รวมทั้ง เป็นโอกาสให้ผูบ้งัคบับญัชาสามารถสร้าง
แผนเพื่อการพฒันาบุคลากรอยา่งถูกตอ้งตรงจุด และเพื่อทบทวนงานทั้งสองฝ่าย ซ่ึงควรท่ีจะไดส้ ารวจและ
ประเมินการปฏิบติังานของตนเอง 

 5. การวิ เคราะ ห์ผลการป ฏิบั ติ งานและการสอนงาน  (Performance Diagnosis and 
Coaching) เม่ือเกิดปัญหาจากการวิเคราะห์สาเหตุ จึงเป็นส่ิงจ าเป็นและมีความส าคญั เช่น เม่ือบุคลากรไม่
สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย มีการวิเคราะห์คน้หาสาเหตุท่ีเกิดข้ึนจากการขาดความรู้และทกัษะ ขาด
ความเอาใจใส่ในงาน ขาดเคร่ืองมือในการปฏิบติังาน หรือขาดความเขา้ใจในวิธีการปฏิบติังาน ซ่ึงมีการหา
ทางแกไ้ขปัญหานั้น โดยเม่ือผูบ้งัคบับญัชาทราบสาเหตุของปัญหาแลว้ จึงตอ้งปรับบทบาทให้เหมาะสมว่า
จะแสดงบทบาทของผูแ้นะน า (Teacher) ผูช่้วยเหลือ (Mentor or Helper) หรือผูส้อน (Coach) รวมทั้ง เพื่อน
ร่วมงานตอ้งมีส่วนร่วมในการพฒันาหรือแกไ้ขปัญหาของผล 

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร สามารถสรุป
ไดว้า่ องคป์ระกอบส าคญัท่ีสามารถน ามาใชเ้ป็นเกณฑ์การวดัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน นั้น ผูว้จิยัจึงควร
เลือกใช้ปัจจยัท่ีวดัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ Moorhead & Griffin (2001) ประกอบดว้ย ดา้นผลิต
ภาพของบุคคลด้านผลการปฏิบติังาน ด้านการขาดงาน ด้านการตั้งใจจะลาออก ด้านทัศนคติ และด้าน
ความเครียด ทั้งน้ี เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกบัความเป็นมาและความส าคญั ซ่ึงมีความครอบคลุมมากท่ีสุด 
และเพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมกบัลกัษณะงานของกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี 

แนวคิดเกีย่วกบัประชากรศาสตร์ 
Kotler & Armstrong (2018) คนท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะตวั เช่น อายุ เพศ บุคลิกภาพ สติปัญญา ทกัษะ 

และประสบการณ์ เป็นตน้ จะมีอิทธิพลต่อการส่ือสาร ดงันั้น วิธีการในการวิเคราะห์ท่ีดีท่ีสุด ผูรั้บสารท่ีมี
จ านวนมาก จะท าให้การจ าแนกผู ้รับสารแบ่งออกได้เป็นกลุ่ม ตามลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
(Demographic Characteristics) โดยมีสมมติฐานวา่ผูรั้บสารท่ีมีลกัษณะทางประชากรเหมือนกนัจะมีทศันคติ
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และพฤติกรรมคล้ายกัน ซ่ึงลักษณะทางประชากรศาสตร์จะเป็นตวัแปรส าคญัในการวิเคราะห์ผูรั้บสาร 
ประกอบดว้ย อาย ุเพศ การศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ และสังคม โดยอธิบายได ้ดงัน้ี 

อาย ุ(Age) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหบุ้คคลมีความแตกต่างกนัในดา้นความคิดและพฤติกรรม โดยอายุ
ยงัสามารถเป็นตวัก าหนดการตดัสินใจและวุฒิภาวะในการใชชี้วิต เห็นไดจ้าก ผูท่ี้มีอายุน้อยอาจใชอ้ารมณ์
ในการตดัสินใจมากกวา่ผูท่ี้มีอายุมาก รวมถึงผูท่ี้มีอายุนอ้ยมกัจะมีความคิดแบบค่านิยม มองโลกในเชิงบวก 
และยึดถืออุดมการณ์มากกวา่ผูท่ี้มีอายุมาก ในขณะท่ีผูท่ี้มีอายุมากมกัจะมีความคิดแบบอนุรักษ์นิยม ยึดถือ
หลกัปฏิบติัและมองโลกในเชิงลบมากกว่าผูท่ี้มีอายุน้อย เน่ืองจากผูท่ี้มีอายุมากผ่านประสบการณ์ชีวิตมา
มากกว่าซ่ึงส่งผลกระทบโดยตรงต่อความคิด การตดัสินใจ และการแสดงออกทางพฤติกรรม ซ่ึงอายุท่ี
เพิ่มข้ึนนั้นสามารถท าใหค้นเปล่ียนแปลงวธีิคิดและส่ิงท่ีสนใจได ้

เพศ (Sex) เป็นปัจจัยท่ีมีความแตกต่างกันด้านกายภาพ ความถนัด อารมณ์สภาวะทางจิตใจ  
และการตดัสินใจ ความแตกต่างทางเพศส่งผลให้คนมีความคิด ค่านิยม และทศันคติแตกต่างกนั เน่ืองจาก
วฒันธรรมและประเพณีซ่ึงก าหนดบทบาทหน้าท่ีของเพศหญิงกบัเพศชายในสังคมท่ีแตกต่างกนั โดยเพศ
หญิงมกัมีจิตใจอ่อนไหว และมีแนวโน้มท่ีจะคลอ้ยตามคนอ่ืนมากกวา่เพศชาย ในขณะท่ีเพศชายใช้เหตุผล
มากกวา่เพศหญิง 

การศึกษา (Education) เป็นปัจจยัท่ีไดรั้บมาจากสถาบนั รวมถึงประสบการณ์ชีวติ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท า
ให้บุคคลมีความคิด ค่านิยม ทศันคติ และพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูงจะไดเ้ปรียบกวา่ผู ้
ท่ีมีการศึกษาน้อย เน่ืองจากมีความรู้ ความเขา้ใจท่ีกวา้งขวาง สามารถเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ ไดง่้ายกวา่ฐานะทาง
เศรษฐกิจและสังคม (Social and Economic Status) เป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคคลมีทศันคติ ค่านิยม และเป้าหมาย
แตกต่างกนั ไดแ้ก่ เช้ือชาติ ชาติพนัธ์ุ อาชีพ รายได ้ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ และสถานภาพทางสังคม  

ดงันั้น สามารถสรุปไดว้า่ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์นั้น มีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล
ตามประสบการณ์ท่ีบุคคลนั้น ๆ ไดรั้บ จากแนวคิดขา้งตน้ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์จึงส่งผลต่อลกัษณะ
ทางจิตวิทยาท่ีต่างกัน จึงท าให้ผูว้ิจยัน าแนวคิดบางส่วนมาปรับใช้เป็นแนวทางในการค้นหาผลลัพธ์ท่ี
เก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และอายุ
การปฏิบติังานวา่จะมีพฤติกรรมแตกต่างกนัหรือไม่ อยา่งไร 
 วชิรวชัร งามละม่อม (2558) ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ มีความหลากหลายด้านภูมิหลงัของ

บุคคล มีลกัษณะพฤติกรรมแสดงออกมาท่ีแตกต่างกนัมีสาเหตุมาจากความแตกต่างดา้นประชากรศาสตร์

หรือภูมิหลงัของบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย ความอาวุโส เป็นตน้ โดย

แสดงถึงความเป็นมาของแต่ละบุคคลจากอดีตจนถึงปัจจุบนั ซ่ึงประกอบดว้ยบุคลากรในระดบัต่าง ๆ 
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 จากแนวคิดเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัเห็นวา่ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์
เป็นปัจจยัท่ีนิยมน ามาใชเ้ป็นตวัแปรในการวิจยั เน่ืองจากแต่ละปัจจยัส่งผลให้บุคคลแต่ละคนมีพฤติกรรมท่ี
แตกต่างกันไป เป็นตวัแปรส าคญัซ่ึงท าให้ผูว้ิจยัสามารถน าไปใช้ในการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรกรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม จึงไดก้ าหนดตวัแปร
ตน้เป็นลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ตามแนวคิดของ Kotler & Armstrong (2018) ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายได ้
 แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 Herzberg (1952 ; อา้งถึงใน พรสวสัด์ิ ศิรศาตนนัท ์: 2555, หนา้ 222) เป็นทฤษฎีท่ีไดศึ้กษาเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยมีค าถามวา่คนเราตอ้งการอะไรจากงาน ซ่ึงค าตอบก็คือ บุคลากร
ตอ้งการความสุขจากการปฏิบติังาน และมีแนวคิดในการแยกองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยแบ่งออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  
  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เป็นปัจจัยท่ีกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน สนับสนุนให้มีการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน เป็นแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน มี 5 
ประการ คือ 
   1.1 ผลสัมฤทธ์ิของงาน (Achievement) หมายถึง ความรู้สึกท่ีประสบความส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน หรือมีความตอ้งการท่ีจะใหง้านประสบความส าเร็จ มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ 
และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน ทั้งน้ี เม่ือผลงานส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจในผลงานอยา่งยิง่ 
   1 .2  โอก าส ความก้ าวหน้ า  (Advancement) หม าย ถึ ง  ค วาม รู้ สึ ก ท่ี ได้ รับ
ความก้าวหน้า ได้เล่ือนขั้นต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการ
ฝึกอบรม และสามารถน าความรู้ท่ีเรียนมาไปปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้  
   1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจใน
งานท่ีปฏิบติั เป็นงานท่ีน่าสนใจ และอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ละมีความทา้ทาย 
   1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกตอ้งการไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผดิชอบงานใหม่ๆ โดยก าหนดความรับผิดชอบไวอ้ยา่งชดัเจน และมีอิสระในการปฏิบติังาน ไม่มีการ
ตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด จะช่วยท าใหเ้กิดความผกูพนัในงาน 
   1.5 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน หรือจากผูม้าขอค าปรึกษา ซ่ึงจะเป็นการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี 
การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆ ท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ปฏิบติังาน
บรรลุผลส าเร็จ โดยจะเกิดหลงัจากเกิดผลส าเร็จในการปฏิบติังานแลว้ 
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  2. ปัจจยัค ้ าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน รักษาบุคลากรไวไ้ม่ให้ออกจากงาน เป็นแรงจูงใจภายนอก ทั้งน้ี หากได้รับก็ไม่ได้ท  าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน แต่ถา้หากไม่ไดรั้บจะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจเช่นกนั ไดแ้ก่ 
   2.1 เงินเดือน หรือค่าตอบแทน (Salary and Welfare) คือ ความรู้สึกท่ีได้รับ
ค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม ตามวนั เวลาท่ีก าหนด ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรได้รับจากองค์การควรมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ความรู้ความสามารถ และระดับต าแหน่งหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน รวมถึง
สวสัดิการท่ีองคก์ารมอบใหมี้ความใกลเ้คียงกบัองคก์ารอ่ืนๆ ท่ีอยูใ่นประเภทเดียวกนั 
   2.2 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) คือ นโยบายองค์การ
จะต้องมีความเหมาะสม ยุติธรรมกับบุคลากร และใกล้เคียงกับองค์การอ่ืนๆ ท่ีอยู่ในประเภทเดียวกัน
นโยบายท่ีประกาศใชบุ้คลากรตอ้งรับทราบและสามารถน ามาปฏิบติัไดจ้ริง  
   2 .3  ค วามสั มพั น ธ์ กั บ เพื่ อน ร่ วม งาน  (Interpersonal relationship) คื อ  ก ารมี
ความสัมพนัธ์อนัดีกบับุคคลในสถานะต่างๆ ในองคก์าร เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน 
   2.4 สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน (Work environment) คือ บรรยากาศความ
เหมาะสมของสถานท่ีปฏิบติังาน งานท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้ง ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
 จากทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ได้มีแนวคิดในการแยกองค์ประกอบของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแบ่งออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน โดยปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผล และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงปัจจยัค ้าจุนไม่ใช่ส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแต่ถา้ขาดปัจจยัน้ีจะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 กิจจา บานช่ืน (2560) การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลิต ซ่ึงจะมีคุณภาพดี และมีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด 
ข้ึนอยู่กบัการจูงใจในการปฏิบติังาน แรงจูงใจท าให้บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ี ทั้งน้ี การท่ีจะท าให้
บุคลากรเกิดแรงจูงใจนั้นไม่ใช่เร่ืองง่าย เน่ืองจากการท่ีบุคลากรตอบสนองต่องานและวิธีปฏิบติังานมีความ
แตกต่างกนั การจูงใจบุคลากรจึงมีความส าคญั ดงัน้ี 
  1. พลัง (Energy) คือ แรงขบัเคล่ือนส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ี
ท างานใด ๆ หากบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงจะท าให้เกิดความขยนัและกระตือรือร้นจนงาน
ส าเร็จ ซ่ึงจะตรงขา้มกบับุคลากรท่ีปฏิบติังานแบบเชา้ชาม เยน็ชาม ท าเพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ 
  2. ความพยายาม (Persistence) คือ การท่ีบุคลากรมีความอดทน คิดหาวิธีการน าความรู้
ความสามารถและประสบการณ์มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่องานท่ีปฏิบติั แมว้่าจะมีอุปสรรคมากน้อย
เพียงใด และเม่ืองานไดป้ฏิบติัใหผ้ลส าเร็จแลว้ ก็จะหาวธีิการพฒันาปรับปรุงใหง้านนั้นดีข้ึนเร่ือย ๆ ต่อไป 
  3. การเปล่ียนแปลง (Variability) คือ รูปแบบในการปฏิบติังานหรือวิธีการปฏิบติังาน ซ่ึงท า
ให้เกิดการค้นพบช่องทางในการด าเนินงานท่ีดีกว่าหรือช่องทางท่ีมีโอกาสจะประสบผลส าเร็จมากกว่า 
นกัจิตวิทยาเช่ือว่าการเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหน้าของบุคลากร แสดงให้เห็นว่า
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บุคลากรนั้นก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงเม่ือพยายาม
เพื่อท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์ใด ๆ แต่ถ้าหากไม่ส าเร็จ บุคลากรผูน้ั้นก็จะพยายามคน้หาบ่อเกิดท่ีท าให้เกิด
ความผดิพลาดและท าทุกวถีิทางเพื่อแกไ้ขใหดี้ข้ึน ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในการปฏิบติังานจนในท่ีสุด
คน้พบแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีอาจแตกต่างไปจากแนวทางเดิม ๆ 
  4. บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย
หรือรับผิดชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ โดยจดัวา่บุคลากรนั้นมีจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน เกิดความรับผิดชอบ 
มัน่คงในหนา้ท่ี และมีวินยั ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ โดยบุคลากรนั้นจะไม่มีเวลาพอท่ีจะคิดและท า
ในส่ิงท่ีไม่ดีไดก้รอบแนวคิดในการวจิยั 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัเห็นวา่ มี
องคป์ระกอบส าคญัมากมายท่ีสามารถน ามาใชเ้ป็นเกณฑ์ในการช้ีวดัประสิทธิผลการปฏิบติังาน โดยเฉพาะ
ของ Herzberg (1952) ท่ีมีแนวคิดในการแยกองค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังานแบ่งออกเป็น 2 
องค์ประกอบ คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้ าจุน โดยปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิผล และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงปัจจยัค ้าจุนไม่ใช่ส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานแต่ถา้ขาด
ปัจจยัน้ีจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัจึงเห็นสมควรใชปั้จจยัช้ีวดัแรงจูงใจน้ีก าหนด
เป็นตวัแปรตน้ เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีมีความครอบคลุมมากท่ีสุด และเพื่อให้เกิดความเหมาะสมกบัลกัษณะ
งานของกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี 
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กรอบแนวคิดการวจัิย 
 
 

 
 

 

        ตัวแปรต้น (Independent Variables)                                       ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

     แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) 

- ผลสัมฤทธ์ิของงาน  

- โอกาสความกา้วหนา้  

- ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  

- ความรับผดิชอบ  

- การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 

- เงินเดือน หรือค่าตอบแทน  

- นโยบายและการบริหาร  

- ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

- สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

Herzberg (1952 ; อา้งถึงใน พรสวสัด์ิ  

ศิรศาตนนัท ์: 2555, หนา้ 222) 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ 

- เพศ    - สถานภาพ  

- อายุ     - ระดบัการศึกษา  

- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

- รายได ้

Kotler & Armstrong (2018) 
 

 

 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

(Effectiveness) 

- ผลิตภาพของบุคคล 

- ผลการปฏิบติังาน  

- การขาดงาน 

- การตั้งใจจะลาออก 

- ทศันคติของบุคคล 

- ความเครียด 

Moorhead & Griffin (2001) 
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วธีิด าเนินการวจัิย  
 การศึกษาวิจยั เร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรม 
การขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม เป็นการวิจัย เชิงปริมาณ  (Quantitative Research) มีขั้ นตอน 
และรายละเอียดของการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
  ประชากร (Population) ท่ีใช้ในการศึกษาการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรในกรมการขนส่งทาง
ราง กระทรวงคมนาคม รวมจ านวน 100 คน เน่ืองจากประชากรมีจ านวนจ ากดั ผูว้ิจยัจึงเก็บขอ้มูลกลุ่ม
ตวัอยา่งจากประชากรทั้งหมด  
 2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีมีความ
เก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาสร้างกรอบแนวคิดในการวจิยั และสร้างแบบสอบถามใหเ้หมาะสมกบัการศึกษาในคร้ังน้ี 
ซ่ึงการวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถามปลายปิดเป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพ ระดบัการศึกษา และ
รายได ้
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 2.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) โดยแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ดงัน้ี 
    1) ผลสัมฤทธ์ิของงาน  จ านวน 3 ขอ้ 
    2) โอกาสความกา้วหนา้  จ านวน 3 ขอ้ 
    3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  จ านวน 3 ขอ้ 
    4) ความรับผดิชอบ   จ านวน 3 ขอ้ 
    5) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ จ านวน 3 ขอ้ 
        ส่วนท่ี 2.2 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) โดยแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
    1) เงินเดือน หรือค่าตอบแทน จ านวน 3 ขอ้ 
    2) นโยบายและการบริหาร  จ านวน 3 ขอ้ 
    3) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ านวน 3 ขอ้ 
    4) สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน จ านวน 3 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน โดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ดงัน้ี 
   1) ผลิตภาพของบุคคล จ านวน 3 ขอ้ 
   2) ผลการปฏิบติังาน จ านวน 3 ขอ้ 
   3) การขาดงาน  จ านวน 3 ขอ้ 
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   4) การตั้งใจลาออก  จ านวน 3 ขอ้ 
   5) ทศันคติของบุคคล จ านวน 3 ขอ้ 
   6) ความเครียด  จ านวน 3 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เป็นแบบสอบถามท่ีให้ผูต้อบแบบสอบถามได้แสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในกรมการขนส่งทางราง 
กระทรวงคมนาคม โดยใชแ้บบสอบถามประเภทปลายเปิด (Open-ended Questions) 
 ส าหรับแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน (Rating Scale)  
5 ระดบั ซ่ึงสามารถเลือกค าตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว โดยมีการใหค้ะแนน ดงัน้ี  
 ระดบัคะแนนความคิดเห็น 
  ระดบั 5  หมายความวา่    มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  ระดบั 4  หมายความวา่    มีความคิดเห็นมาก 
  ระดบั 3  หมายความวา่    มีความคิดเห็นปานกลาง 
  ระดบั 2  หมายความวา่    มีความคิดเห็นนอ้ย 
  ระดบั 1  หมายความวา่    มีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
            เกณฑก์ารประเมินค่าวดัระดบัความคิดเห็นของบุคลากรในกรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม 
มี 5 ระดบั โดยก าหนดค่าการแปลความหมายค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 
  ระดบัค่าเฉล่ีย  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                     จ านวนชั้น 
    = 5 – 1 =    4 =        0.80 
        5               5 
            จากเกณฑ์การประเมินดังกล่าว สามารถก าหนดระดับคะแนนเฉล่ียความคิดเห็น เพื่อการแปล
ความหมาย ดงัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00     หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50     หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50     หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50     หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50     หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด   
 3. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามไปพิจารณาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยมี
ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในกรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม 
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  2) ก าหนดกรอบแนวคิด ขอบเขตการวิจยั รวมทั้งตวัแปรท่ีจะใช้ในการวิจยัในการจดัท า
แบบสอบถาม 
  3) น าแบบสอบถามท่ีจดัท าเสร็จเรียบร้อยแลว้ไปตรวจสอบ โดยผูว้ิจยัไดป้รึกษา ขอความ
คิดเห็น และค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเก่ียวกบัตรวจสอบเบ้ืองตน้ในด้านความเท่ียงตรงตามเน้ือหา 
(Content Validity) วา่มีความเท่ียงตรงกบัเน้ือหาตามแนวคิดท่ีใชเ้ป็นกรอบวิจยัหรือไม่ หลงัจากนั้นจึงท าการ
ปรับปรุงและแกไ้ขใหเ้หมาะสมตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
  4) น าแบบสอบถามท่ีผา่นการพิจารณาจากอาจารยท่ี์ปรึกษาไปท าการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการวิจยัจากผูท้รงคุณวฒิุ หรือผูเ้ชียวชาญ จ านวน 2 ท่าน โดยใชโ้ปรแกรมช่วยในการวิเคราะห์ค่าดชันี
ความสอดคลอ้ง (IOC) เพื่อวิเคราะห์หาความเท่ียงตรง (Validity) ของเคร่ืองมือวิจยั จ  านวนทั้งหมด 48 ขอ้ 
โดยมีค่าความสอดคลอ้ง ดงัน้ี 
   1 หมายถึง แน่ใจวา่วดัไดต้รง 
   0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่วดัไดต้รงหรือไม่  
                         -1 หมายถึง แน่ใจวา่วดัไม่ได ้   
 โดยเกณฑ์การแปลผลท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือ ค่า IOC ท่ีน้อยกว่า 0.5 เคร่ืองมือขอ้นั้นให้ตดัทิ้ง 
ส่วนค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป เคร่ืองมือขอ้นั้นสามารถน ามาใชไ้ด ้
  5) จดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ เพื่อน าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูลและการประมวลผลขอ้มูล ผูว้ิจยัด าเนินการตามขั้นตอนการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลและประมวลผลในการศึกษาในคร้ังน้ี โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
  1) ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใช้แบบสอบถามแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในกรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม จ านวน 100 คน จดัส่งแบบสอบถาม
ดว้ยแบบสอบถาม โดยเร่ิมเก็บขอ้มูลตั้งแต่เดือนมิถุนายน จนไดข้อ้มูลครบถว้น 
  2) ผู ้วิจ ัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีส่งคืน และท าการตรวจความสมบูรณ์ ถูกต้อง  
ของขอ้มูลในแบบสอบถามทุกชุด 
  3) ผูศึ้กษาเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ  านวน 100 คน โดยน าข้อมูลท่ีได้มาสรุปและ
วเิคราะห์ผล ตามแนวทาง แลว้จึงวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ทางสังคมศาสตร์ต่อไป 
 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
  การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistic) เม่ือผูว้ิจยัไดว้ิเคราะห์
ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม หลงัจากตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
แลว้จึงจะลงรหัสขอ้มูลให้เป็นตวัเลขทั้งหมดและประมวลผล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป Stat 
(Excel) 2003 ดงัน้ี 
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   1) ข้อ มูล ส่ วน บุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม  เป็ นการวิ เคราะ ห์ ปั จจัย
ประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
   2) ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ
และปัจจบัค ้าจุน  
    ค่าเฉล่ีย (Mean) โดยน าค่าเฉล่ียเทียบกบัเกณฑ ์ดงัน้ี 
     ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00      หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
     ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50      หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมาก 
     ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50      หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
     ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50      หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
     ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50      หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
    ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทฺธิผลการปฏิบติังาน 
    ค่าเฉล่ีย (Mean) โดยน าค่าเฉล่ียเทียบกบัเกณฑ ์ดงัน้ี 
     ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00      หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
     ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50      หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมาก 
     ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50      หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
     ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50      หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
     ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50      หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
    ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   4) การวเิคราะห์สรุปปัญหาหรือขอ้เสนอแนะ โดยบรรยายเชิงพรรณนา 
   5) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน โดยการทดสอบสมมติฐานด้วยเทคนิคการ
วเิคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อน หรือพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) กรณีวิเคราะห์การถดถอยจากตวั
แปรอิสระ 2 ตวั วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ 2 ตวั กบัตวัแปรตาม และทดสอบสมมติฐาน
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของการถดถอยและสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระพินทร์ โพธ์ิศรี (2549) เพื่อวิเคราะห์
แรงจูงใจของตวัแปรอิสระท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรในกรมการขนส่งทางราง 
กระทรวงคมนาคม 
 
ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร  
กรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม สรุปผลการศึกษา ไดด้งัน้ี 
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 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม แสดงให้เห็นว่า การ
วิเคราะห์ขอ้มูลทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม มีจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตาม
เพศ เพศหญิงมากท่ีสุด จ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอายุ ช่วง 30 – 39 ปี มากท่ีสุด จ านวนร้อย
ละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน ช่วง 1 – 2 ปี มากท่ีสุด จ านวนร้อยละของกลุ่ม
ตวัอย่างจ าแนกตามสถานภาพ โสด มากท่ีสุด จ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ปริญญาตรี มากท่ีสุด และจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามรายได ้ช่วง 15,501- 30,000 บาท มากท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 
  1) การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ในภาพรวม
แสดงให้เห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean 4.04, S.D. 
: 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านแลว้สามารถเรียงล าดบัจากด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได้ ดงัน้ี 
ดา้นความรับผิดชอบ ค่าเฉล่ีย 4.62 ดา้นผลสัมฤทธ์ิของงาน ค่าเฉล่ีย 3.98 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ค่าเฉล่ีย 
3.92 ดา้นความกา้วหนา้ คา่เฉล่ีย 3.90 และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ค่าเฉล่ีย 3.77 
  2) การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ้ าจุน (Hygiene Factors) ในภาพรวม  

แสดงให้เห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (Mean 4.01, 

S.D. : 0.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้สามารถเรียงล าดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดไปหานอ้ยท่ีสุดได ้

ดังน้ี ด้านโอกาสความก้าวหน้า ค่าเฉล่ีย 4.44 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ค่าเฉล่ีย 4.34 ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 3.92 ดา้นนโยบายและการบริหาร ค่าเฉล่ีย 3.67 และดา้นเงินเดือน 

หรือค่าตอบแทน ค่าเฉล่ีย 3.66 

 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (Effectiveness)  

ในภาพรวม แสดงใหเ้ห็นวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยรวมอยู่

ในระดบัมาก (Mean 3.80, S.D. : 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้สามารถเรียงล าดบัจากดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย

มากท่ีสุดไปหาน้อยท่ีสุดได ้ดงัน้ี ดา้นการตั้งใจจะลาออก ค่าเฉล่ีย 4.27 ดา้นการขาดงาน ค่าเฉล่ีย 4.10 ดา้น

ความเครียด ค่าเฉล่ีย 3.72 ด้านผลิตภาพของบุคคล ค่าเฉล่ีย 3.69 ด้านทัศนคติของบุคคล ค่าเฉล่ีย 3.64  

และดา้นผลการปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย 3.39 

 ส่วนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานทางสถิติ เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาน โดยการทดสอบ

สมมติฐานดว้ยเทคนิคการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อน หรือพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) กรณี

วิเคราะห์การถดถอยจากตวัแปรอิสระ 2 ตวั วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ 2 ตวั กบัตวัแปร

ตาม และทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของการถดถอยและสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระพินทร์ 

โพธ์ิศรี (2549) เพื่อวเิคราะห์อิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร

ในกรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม 
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 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรใน

กรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม ท่ีระดบัความเช่ือ ร้อยละ 95 หรือมีระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 โดยใช้

การวิเคราะห์เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธีแบบ Enter การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบั

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ใชค้่าสถิติ t - test ตามสมมติฐานดา้นล่างน้ี 

  𝐻0 ∶  𝜌 = 0 หรือตวัแปรทั้งสองไม่มีความสัมพนัธ์กนั  

     𝐻1 ∶  𝜌 ≠ 0 หรือตวัแปรทั้งสองไม่มีความสัมพนัธ์กนั  

Correalations 

 
t-table : 

 
1.985 

      t-test : t (y.x1)= 1.4044 
    

Sig. =  0.163 

 
t (y.x2)= 3.0140 

    
Sig. =  0.003 

 
t (x1.x2)= 2.1423 

    
Sig. =  0.035 

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจ กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กนัใน

ทิศทางเดียวกนัและตวัแปรทั้งสองไม่มีความสัมพนัธ์กนั    

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของปัจจยัค ้าจุน กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กนัใน

ทิศทางเดียวกนัและตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนั   

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจ กบัปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัและตวั

แปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนั 

      Y X1 X2 

Y Pearson Correalations 1.000 0.140 0.291 

 Sig.(2-tailed)   . 0.163 0.003 

 N  100 100 100 

X1 Pearson Correalations 0.140 1.000 0.212 

  Sig.(2-tailed)   0.163 . 0.035 

  N   100 100 100 

X2 Pearson Correalations 0.291 0.212 1.000 

  Sig.(2-tailed)   0.003 0.035 . 

  N   100 100 100 
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 การทดสอบความแปรปรวนแบบมีหลายปัจจยั ไดใ้ชค้่าสถิติ F - Test  ของ ANOVA ในการทดสอบ

ความสัมพนัธ์       𝑌𝑖 = 𝛽0 + 𝛽1𝑋𝑖 + 𝛽2𝑋2 + 𝑒𝑖    ตามสมมติฐานดา้นล่างน้ี 

𝐻0 ∶  𝛽𝑖 = 0 หรือปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลใน

การปฏิบติังาน 

𝐻1 ∶ 𝛽𝑖 ≠ 0 หรือปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังาน      

โดยปฏิเสธสมมติฐานเม่ือ F-test มากกวา่ F-table 

ANOVA 

ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

     

full model 

Model   
Sum of Squares 

df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 229.163 2 114.5814 4.875 0.010 

  Residual 2279.677 97 23.5018 

 

    

  Total 2508.840 99           

 a. Predictors: (Constant) ปัจจยัจูงใจ    

 a. Predictors: (Constant) ปัจจยัค ้าจุน    

 b. Dependent Variable: ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน   

จากผลการวเิคราะห์ค่า F-test =  4.875  >   F-table = 3.110   

สรุปผลการทดสอบ คือ ปฏิเสธสมมติฐาน แสดงวา่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลกรในกรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม โดยมีระดบันยัส าคญั

ท่ี 0.01 

 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร
กรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม ผูศึ้กษาขอเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาไว ้ดงัน้ี  
 
 
 
 

 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้น าผลการวจัิยไปใช้ 
 จากผลการวิจยั พบว่าปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของใน
กรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม ในทุกดา้น ซ่ึงผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
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จากผลการวิจยั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกรมการขนส่งทางราง 
กระทรวงคมนาคม มีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางเดียวกนัในทุกดา้น ทั้งน้ี แรงจูงใจในการปฏิบติังาน - ปัจจยั
จูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือในเร่ืองของการไดรั้บการยอมรับนบัถือในเชิงวิชาชีพจากองค์การมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน - ปัจจยัค ้าจุน ดา้นเงินเดือน หรือค่าตอบแทนในเร่ืองของ
การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ ดงันั้น จากผลการวิจยัดงักล่าว กรมการขนส่งทางราง 
กระทรวงคมนาคม ควรเห็นความส าคญั พฒันา และส่งเสริมปัยจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนให้มีความเขม้แข็ง 
เพื่อความพร้อมของบุคลากรในการปฏิบัติงานเพื่อส่วนรวมและเพื่อประชาชน โดยเฉพาะในเร่ืองการ
ยอมรับนบัถือในเชิงวชิาชีพจากองคก์าร โดยผูบ้ริหารควรมีนโยบายท าประกาศนียบตัรให้กบัผูท่ี้ปฏิบติังาน
ดีในทุกต าแหน่งงาน เพื่อส่งเสริมปัจจยัจูงใจใหเ้พิ่มมากข้ึน รวมถึงในเร่ืองการไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบั
งานท่ีรับผิดชอบ โดยบริหารจดัการในส่วนของการเงินการคลัง น ามาเป็นสวสัดิการให้กับบุคลากรท่ี
ปฏิบติังานมาก เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ผูบ้ริหารควรใชก้ลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้เกิดข้ึนในตวับุคลากร เพื่อให้เกิด
แรงจูงใจท่ีมีศกัยภาพ ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานสูงสุดต่อองค์การ รวมถึง ผูบ้ริหารควร
ด ารงรักษามาตรฐานและพฒันาทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยา่งต่อเน่ือง 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้ความคิดและตดัสินใจในการปฏิบัติงานอย่างอิสระและ
สร้างสรรค์ เพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากร โดยการจดัให้มีการฝึกอบรม เพื่อเพิ่มทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถ ท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติังาน รวมทั้ง ให้ความสนใจกบัการยอมรับในผลงานของบุคลากรใน
การฏิบัติงานมากข้ึน โดยจดัให้มีระบบรางวลัเม่ือปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงตามท่ีได้รับมอบหมายให้
เหมาะสมกบัผลงานและมีความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบติั 
 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้ทีจ่ะวจัิยคร้ังต่อไป 
 จากการคน้พบและความคิดเห็นขา้งตน้ เพื่อเป็นประโยชน์ในการศึกษาคน้ควา้ของผูท่ี้สนใจทัว่ไป 
ผูว้จิยัขอเสนอแนะ ดงัน้ี 
  1) ควรใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึกในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้น เพื่อหา
ถึงแรงจูงใจท่ีแทจ้ริงของดา้นนั้นๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการ
ประกอบการเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
  2) ควรท าการศึกษา เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานและประสิทธิผลการปฏิบติังาน
ระหวา่งขา้ราชการและพนกังานราชการ 
  3) ควรศึกษากระบวนการบริหารองค์การกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
กรมการขนส่งทางราง กระทรวงคมนาคม 
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  4) ควรท าการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลบ เช่น การลงโทษ การหัก
เงินเดือน หรือปรับลดต าแหน่ง เป็นต้น ทั้ งน้ีการศึกษาปัจจยัจูงใจด้านลบอาจมีความสัมพันธ์ต่อการ
ปฏิบติังานขององคก์าร 
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