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บทคัดย่อ 
          การวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1.) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน    บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จำกัด สำนักงานใหญ่ 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์
ไทย จำกัด สำนักงานใหญ่ โดยทำการรวบรวมข้อมูลด้วยโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้ศึกษา
จัดทำข้ึนมาเพื่อเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ในบริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด ที่ปฏิบัติงาน ณ สำนักงานใหญ่     จำนวน 136 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ประกอบด้วยด้านลักษณะงานที่กระทำ ด้านความสัมพันธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ
ด้านความก้าวหน้าในงาน ล้วนเป็นสิ่งที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานให้ได้ตามมาตรฐานหรือเกินกว่าที่มาตรฐาน
ของงานนั้นๆกำหนดไว้ 2) จากผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ประกอบด้วย มิติ
ด้านคุณภาพของงาน มิติด้านปริมาณงาน มิติด้านเวลา มิติด้านค่าใช้จ่าย ล้วนเป็นองค์ประกอบของปัจจัยใน
การวัดประสิทธิภาพของการทำงาน     ทำให้การปฏิบัติงานของหน่วยงาน/องค์การของผู้ปฏิบัติงานนั้น มี
ประสิทธิภาพซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิผลที่เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ  
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ABSTRACT 
   This independent study is a quantitative research which has the objectives; 1.) To 
study the operational motivation of the employees in Thailand Post Co., Ltd. (headquarter),        
2.) To study the operational effectiveness of the employees in Thailand Post Co., Ltd. 
(headquarter),This independent study examined data through a questionnaire,                         a 
method for data collection, by a group of 136 employees who work at Thailand Post Co., Ltd. 
(headquarter).  The results showed as follows; 1) Based on the results of the study, the 
employee performance incentives, consisting of the manner of working, the relationship with 
the colleagues, the relationship with the supervisors, the work environment, the compensation 
and the welfare, and the career advancement, are necessary to perform the work to meet the 
standard or exceed the standard.         
  This will affect the efficiency of the work as well as the effectiveness of the 
organizations. 2) Based on the results of the study, the effectiveness of the work includes 
quality, workload, time, and expense dimensions. All of these dimensions are the elements 
of the factors for the performance effectiveness measurement. In other words, the quality 
dimension of the work has to be high; therefore, it can be utilized correctly, As a result of 
these elements that affect the effectiveness of the employees’ operation in the agency or 
the organization, the organization's goals can be reached effectively. 
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บทนำ 
 ปัจจุบันประเทศไทยกำลังเข้าสู่ภาวะของการเปลี่ยนแปลงทั้งปัจจัยภายในและภายนอกทำให้เกิดผล
กระทบต่อการดำเนินการของธุรกิจในด้านต่างๆ องค์ประกอบหนึ่งที่สำคัญในการดำเนินธุรกิจนั้น คือความ
ร่วมมือร่วมใจของพนักงานที่ส่งผลให้การแข่งขันตลาดทางเศรษฐกิจสามารถแข่งขันในตลาด ได้ โดยเฉพาะ
ธุรกิจที่จะต้องใช้แรงงานคนเป็นกำลังหลักในการให้บริการหรือการผลิตสินค้า เช่น ธุรกิจบริการไปรษณีย์หรือ
การขนส่งสินค้าก็เป็นหนึ่งในธุรกิจที่มีทรัพยากรบุคคลเป็นกำลังหลักในการดำเนินธุรกิจ ดังนั้น ความร่วมมือ
ร่วมใจกันระหว่างพนักงานจึงเป็นเหตุผลสำคัญที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้เดินหน้าไปตามวัตถุประสงค์เป้าหมาย 
และแข่งขันในธุรกิจเดียวกันได้ แต่เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ซึ่งหมายถึงบุคคลนั้นต้องมีทั้งความพร้อมทั้งใน
ด้านกายภาพและจิตใจ และสามารถที่ทําให้ผลสัมฤทธิ ์นั้นบรรลุเป้าหมายตามความต้องการขององค์การ 
สามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หากมีบุคลากรที่มี
คุณภาพ คือ มีความรู้ความสามารถ มีความจงรักภักดีให้กับองค์การแล้วนั้น การดําเนินงานใดๆ ก็จะประสบ
ผลสําเร็จได้โดยง่าย เนื่องจากทำงานได้เต็มประสิทธิภาพนั่นเอง โดยสิ่งที่จะทําให้บุคลากรปฏิบัติงานตาม
ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้เกดิประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์       และเป้าหมายขององค์การแรงจูงใจเปน็
องค์ประกอบสําคัญของพฤติกรรมของบุคคล เนื่องจากเป็นองค์ประกอบที่กระตุ้น ผลักดัน ชักจูง ให้บุคคลทํา
พฤติกรรมหรือไม่ทําพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเกิดความสนใจที่จะศึกษาในเรื่อง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อจะทราบถึงแรงจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานที่จะ
ก่อให้เกิดประสิทธิผลของบริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัดซึ่งจะทำให้ผู้บริหารสามารถวางกลยุทธ์และนโยบายของ
องค์การเพื่อตอบสนองความต้องการของพนักงานทำให้มีการจงรักภักดีต่อองค์การและดำรงอยู่ในฐานะ
บุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด สำนักงานใหญ่  
 2 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด           
                 สำนักงานใหญ่   
วิธีการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
          เจ้าหน้าที่บริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด ที่ปฏิบัติงานในสำนักงานใหญ่ จำนวน 205 คน ผู้วิจัย      จึง
กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการคำนวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1967)        ที่
ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจำนวน 136 คน และจะทำ
การสุ ่มกลุ ่มตัวอย่างแบบสะดวกในการวิจัยครั ้งนี ้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามสำหรับกลุ่มตัวอย่างดังกล่าว 
สมมติฐานการวิจัย 
     1 ลักษณะงานที่กระทำน้ันมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
     2 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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     3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
     4 สภาพแวดล้อมในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
     5 ผลตอบแทนและสวัสดิการมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 6 ความก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

แนวความคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ             ก า ร จู ง
ใจ (motivation) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการให้บุคคลปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้เกิดผลสําเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การที่ตั้งไว้โดยเน้น 

การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าที่จะทําได้(Luthans 1989 : 92) สําหรับความหมายของแรงจูงใจพงศ์ 
หรดาล (2540 : 81) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึงการจดัสภาวการณ์ต่าง ๆ  ให้มีอิทธิพล
ต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และการนําไปการตัดสูินใจในการปฏิบัติ งานของบุคคลเพื่อให้การทํางานบรรลุ
เป้าหมายมีประสิทธิภาพขององค์การ กรองแก้ว อยู่สุข (2542 : 71) อธิบายว่าแรงจูงใจหมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกบางอย่าง ที่ทําให้บุคคลที่ถูกจงูใจแสดงความพยายามที่จะทาํงานมากกวาคนทีไ่ม่ถูกจูงใจหรือ “ความ
เต็มใจที ่ จะทํางานบางอย่าง โดยมีเงื่อนไขว่าการกระทํานั ้น สามารถนําความพึงพอใจมาสู ่บุคคลนั้นได้” 
Schermerhorn, Hunt & Osborn (2000 อ้างใน ณิชา คงสืบ 2558 : 9)  กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพล
ภายในของบุคคลซึ่งเกี่ยวข้องกับระดับการกําหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการทํางานอย่างต่อเนื่อง 
หรือเป็นสภาวะของบุคคลทีถู่กกระตุ้นใหแ้สดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จดุหมายปลายทางตามที่ตนต้องการ การจูงใจ
จึงเป็นการที่บคุคลได้รับการกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมต่างๆอย่างมพีลงั มีคุณค่า มีทิศทาง
ที ่ชัดเจน ซึ ่งแสดงออกถึงความตั ้งใจ เต็มใจ ความพยายามหรื อพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพิ ่มพูน 
ความสามารถที่จะทุ่มเทในการทํางานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความ ต้องการและสร้างความพงึพอใจสูงสุด 
สรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติเชิงบวกของบุคคลต่อการทำงานเป็น
ความรู้สึกที่เกิดข้ึนเมื่อความคาดหวังหรือความต้องการได้รบัการตอบสนองจากองค์การทีจ่ะทำให้เกิด อันจะทํา
ให้บุคคลนั้นเกิดความพอใจและปฏิบตัิงานได้อย่างเต็มกำาลงัความสามารถ เพื่อให้บรรลวัุตถุประสงค์ขององค์กร 
โดยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับความรู้สึกของบุคคลที่มีตอ่ลักษณะงานของตนหากบุคคลใดมี
ความพึงพอใจในการปฏิบติงานสูงก็หมายความว่าบุคคลนี้ มีความรู้สึกต่องานในทางบวก หรือมีความชอบและ
ค่านิยมต่องานค่อนข้างสงู ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กับสิ่งจูงใจ 
โดยหลักการแล้วองค์กรใดกต็ามที่มปีัจจัยเครื่องจูงใจมาก ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรแรงจูงใจก็จะเกิด มีความรู้สกึรกั
และผูกพันกับงาน และปฏิบัติงานอย่างเต็มกาลงัความสามารถอันจะส่งผลใหง้านน้ันๆ ประสบความสําเรจ็บรรลุ
ตามเป้าหมาย ดังนั้นจึงเห็นได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสําคัญในการจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมายที่กำหนด 

กระบวนการจูงใจ (the motivation process) 
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Bovee (1993 : 438) กล่าวว่า กระบวนการจูงใจเริ่มต้นจากการที่บุคคลมีความต้องการ (need) เกิดขึ้น และ
การรับรู้ของบุคคลไม่สมหวัง พนักงานจะรู้สึกถึงความต้องการทํางานที่ท้าทาย ได้รับ คําตอบแทนที่สูงข้ึน 
รวมถึงการยอมรับจากกลุม่งานซึ่งความต้องการเหล่าน้ีจะนําไปสู่กระบวนการ ตัดสินใจของพนักงานให้สามารถ
ตอบสนองความพึงพอใจและตามด้วยการกระทํา ซึ่งอาจกระตุ้นโดย การให้รางวัล 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg and other.) 
มีปัจจัยหรือองค์ประกอบ 2 ประการที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
องค์ประกอบจูงใจ (motivation factors) และ องค์ประกอบค้ำจุน (maintenance factors) หรือองค์ประกอบ
สุขอนามัย (hygiene factors)องค์ประกอบจูงใจ (motivation factors) เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานที่
ปฏิบัติโดยตรง และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงานประกอบด้วย 
 1. ความสำเร็จในการทำงาน (achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทำงานได้เสร็จสิน้ประสบผลสำเรจ็
อย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่างๆเกี่ยวกับงาน และรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้น 2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
(recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรบันับถือจากบคุคลในหน่วยงานหรือบุคคลอืน่ๆที่มาขอคำปรึกษา ซึ่ง
อาจแสดงออกในรูปการยกย่องชมเชย การให้กำลังใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกที่ทำให้เห็นถึงการ
ยอมรับในความสามารถ 3. ลักษณะของงาน (work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดรเิริ่ม
สร้างสรรค์ ท้าทายให้ลงมือทำ หรือเป็นงานที่มีลักษณะทำตั้งแต่ต้นจนจบโดยลำพัง 4. ความรับผิดชอบ 
(responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ๆ และมีอำนาจอย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอย่างใกล้ชิด 5. ความก้าวหน้า (advancement) หมายถึง การได้รับเลื่อนข้ัน การเลื่อนตำแหน่งใหส้งูข้ึน 
มีโอกาสได้ศึกษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ได้รับการฝึกอบรมดูงาน 
           องค์ประกอบค้ำจุน (maintenance factors) หรือ องค์ประกอบสุขอนามัย(hygiene factors) 
เป็นองค์ประกอบที่ช่วยป้องกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อนประสิทธิภาพลง 
ประกอบด้วย 1. เงินเดือน (salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนข้ันเงินเดือน
ในหน่วยงานนั้น เป็นที่พอใจของบุคคลที่ทำงาน 2.โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (possibility of 
growth)หมายถึง ความน่าจะเป็นที่บุคคลจะได้รับความก้าวหน้าในทักษะวิชาชีพ 
3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน( interpersonal relation, subordinate, 
peers) หมายถึง ความมีสัมพันธ์อันดีต่อกันสามารถทำงานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่ งกันและกันเป็นอย่างดี 4. 
สถานะของอาชีพ (status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับและนับถือของสังคมมีเกียรติและมีศักดิ ์ศรี 5. 
นโยบายและการบริหาร (company policy and administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารงาน
ขององค์กร การติดต่อสื ่อสารภายในองค์กรที ่มีประสิทธิภาพ 6 .สภาพการทำงาน (working condition) 
หมายถึง สภาพทางกายภาพของาน เช่น  แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดล้อมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เครื่องมือต่างๆ 7. ชีวิตส่วนตัว (personal lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตัวที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น การ
ไม่ถูกย้ายไปทำงานในที่แห่งใหม่ซึ่งหา่งไกลครอบครัว 8. ความมั่นคงในงาน (job security) หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลที่มีต่อความมั ่นคงในการทำงาน 9. การปกครองบังคับบัญชา ( supervision) หรือการนิเทศงาน 
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หมายถึง ความสามารถหรือความยุติธรรมของผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้นิเทศงานในการดำเนินงานและการ
บริหารงาน 
 
 แนวคิดเก่ียวกับการวัดประสิทธิภาพของการทำงาน 

Peterson & Plowman (1989 อ้างถึงใน อุทัสน์ วีระศักดิ ์การุณย์ 2556) สรุปองค์ประกอบของ

ประสิทธิภาพน้ันไว้ 4 ข้อ ประกอบด้วย 1. คุณภาพของงาน (quality) จะต้องมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและ ผู้ใช้ได้

ประโยชน์คุ้มค่า และมีความพึงพอใจผลการทำงานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนั้นผลงานที่มี

คุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์การและสรา้งความพึงพอใจของลกูค้าหรอืผูม้ารับบริการ    2. ปริมาณงาน 

(quantity) งานที่เกิดขึ ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงานโดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณที่

เหมาะสมตามที่กำหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายที่องค์การวางไว้ และควรมีการวางแผนบรหิารเวลา เพื่อให้ได้

ปริมาณงานตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 3. เวลา (time) คือเวลาที่ใช้ในการดำเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่

ถูกต้องตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทำงานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 4. 

ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน (costs) ในการดำเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และวิธีการคือจะต้อง

ลงทุนน้อยและให้ได้ผลกำไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือ ต้นทุนการผลิต ได้แก่การใช้

ทรัพยากรด้านการเงิน บุคคล วัสดุเทคโนโลยีที่มีอยู่ประหยัดคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สดุ สรุปได้ว่า การ

ที่องค์การนั้นจะมปีระสทิธิผลเป็นไปตามที่คาดหวังไว้สามารถใช้เกณฑ์การวัดในมิติจากการวัดประสิทธิภาพโดย

มีองค์ประกอบอยู่ทั้งสิ้น 4 มิติ ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน  ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่ายในการ

ดำเนินงาน ซึ่งทั้งสี่มิตินี้ จะทำให้องค์การเห็นได้ชัดเลยว่า สิ่งที่เป็นเปา้ประสงค์ที่เปน็จดุมุ่งหมายที่องค์การไดว้าง

ไว้นั้น องค์การจะมีศักยภาพเพียงใดที่จะสามารถจะดำเนินการให้ไปถึงได้น่ันเอง 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
  การศึกษาเรื่อง แรงจงูในการปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานบริษัท 

ไปรษณีย์ไทย จำกัด สำนักงานใหญ่ โดยได้ศึกษาจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องได้แก่ ทฤษฎีสองปจัจัย 

(Motivator Factors) ทีม่ีต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน แนวคิดประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิานของ

บคุลากรของ Peterson and Plowman โดยมีตัวแปรอสิระและตัวแปรตาม โดยเป็นผังกรอบแนวคิดการวิจัย 

ดังนี ้
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การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช ้

       การวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้วิจัยใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (descriptive analysis) และการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (quantitative Analysis) ดังนี ้
      การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 
      เพื่ออธิบายความคิดเห็นของคำตอบเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด สำนักงานใหญ่ 
   
       การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis)                 
       ผู้วิจัยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปในการวิเคราะห์ข้อมูลเพื ่ออธิบายระดับลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล ระดับ
ความรู ้ความเข้าใจ ทัศนคติ และความเห็น เกี ่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

        1.สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายลักษณะของข้อมูลด้วยค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่  
ค่าความถี่ (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard  
deviation) 
        2. นำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปตารางประกอบความเรียง 
 
 

     ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 

    
          

 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1.ลักษณะงานที่กระทํา 

2.ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

3.ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

4.สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

5.ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

6.ความก้าวหน้าในงาน 

 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

1.มิติด้านคุณภาพของงาน 

2.มิติด้านปริมาณงาน 

3.มิติด้านเวลา 

4.มิติด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน 
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ผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุเฉลี่ยที่ 41-60 ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรี มีรายได้ส่วนบุคคลเฉลี่ยต่อเดือนอยู่ที่ มากกว่า 50,000 บาท มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 15 
ปี ข้ึนไป ตำแหน่งเป็นพนักงานระดับ 7 ข้ึนไป 
   การวิเคราะห์ข้อมลูเกี่ยวกับแรงจงูใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน 

ตารางที่ 1 แสดงการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
X  S.D ระดับความคิดเห็น 

ลักษณะงานทีก่ระทำ 4.15 0.614 เห็นด้วย 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.38 0.439 เห็นด้วยอย่างยิง่ 
ความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชา 4.12 0.657 เห็นด้วย 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน 3.94 0.736 เห็นด้วย 
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 3.87 0.820 เห็นด้วย 
ความก้าวหน้าในงาน 4.00 0.670 เห็นด้วย 

ค่าเฉลีย่ท้ังหมด 4.07 0.507 เห็นด้วย 

จากตารางที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมีค่าเฉลี่ยทั้งหมดเท่ากับ 4.07 และค่าเบี่ยงเบน มาตรฐาน
เท่ากับ 0.507 
 เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความเห็นคิดเห็นอยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.439 รองลงมาคือ ลักษณะงานที่กระทำ     มีความ
คิดเห็นอยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.614 ความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชามีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.657 ความก้าวหน้าในงาน มีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.670 สภาพแวดล้อมในการทำงาน มีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับไม่แน่ใจ โดยมี
ค่าเฉลี ่ยเท่ากับ 3.94 และค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.736 และเฉลี ่ยน้อยที ่สุดคือ ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ทำงาน มีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับไม่แน่ใจ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.820 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ตารางที่ 2  แสดงการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

จากตารางที่2  ผลการวิจัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมทั้งหมดมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉลี่ยทั้งหมดเท่ากับ 4.04 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.458 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือมิติด้านคุณภาพของงานมีความคิดเห็นอยู่ที่
ระดับเห็นด้วยอย่างยิ่งโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.458 รองลงมาเป็น 
มิติด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงานมีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับเห็นด้วยโดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.508 มิติด้านเวลามีความคิดเห็นอยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.94 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.553 และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือมิติด้านปริมาณงานมีความคิดเห็น
อยู่ที่ระดับเห็นด้วย โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.619 ตามลำดับ 

สรุปและการอภิปรายผล 
 การอภิปรายผล 
 การวิจัยเรื่อง : แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ของ
พนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด สำนักงานใหญ่ สามารถอภิปรายผลโดยแยกประเด็นได้ดังต่อไปนี้ 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ
อยู่ที่ 41 - 60 ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีรายได้ส่วนบุคคลเฉลี่ยต่อเดือนอยู่
ที่ มากกว่า 50,000 บาท มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 15 ปี ข้ึนไป ตำแหน่งเป็นพนักงานระดับ 7 ข้ึนไป  อาจ
กล่าวได้ว่าผู้ปฏิบัติงานที่ให้ข้อมูลเป็นกลุ่มคนรุ่นวัยกลางคน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย และทำงานกับองค์การมา
อย่างยาวนาน เป็นกลุ่มคนที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปตาม
แผนงานที่องค์การกำหนดไว้   
 แรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
X  S.D ระดับความคิดเห็น 

1. มิติด้านคุณภาพของงาน 4.21 0.458 เห็นด้วยอย่างยิง่ 
2. มิติด้านปริมาณงาน 3.85 0.619 เห็นด้วย 
3. มิติด้านเวลา 3.94 0.553 เห็นด้วย 
4. มิติด้านค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน 4.16 0.508 เห็นด้วย 

ค่าเฉลีย่ท้ังหมด 4.04 0.458 เห็นด้วย 
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 ศึกษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในด้านลักษณะงานที่กระทำ ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าในงาน 
 สำหรับข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านลักษณะงานที่
กระทำด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าในงาน โดยมีความคิดเห็นอยู ่ในระดับเห็นด้วย นั่น
หมายความถึงผู้ปฏิบัติงานเห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในด้านต่าง ๆได้แก่ ด้านลักษณะงาน
ที่กระทำด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าในงาน ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลของการทำงาน และทำให้
องค์การบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ทฤษฏีการ
เสริมแรงของ B.Skinner และทฤษฏีอี-อาร์-จี ของAlderfer ที่อธิบายเกี่ยวกับองค์ประกอบที่สัมพันธ์กับความ
พึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 จากผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบด้วย มิติด้านคุณภาพของงาน 
มิติด้านปริมาณงาน มิติด้านเวลา มิติด้านค่าใช้จ่าย ล้วนเป็นองค์ประกอบของปัจจัยในการวัดประสทิธิภาพของ
การทำงาน กล่าวคือ ด้านคุณภาพของงานจะต้องมีคุณภาพสูงที่สามารถใช้ประโยชน์ได้อย่างคุ้มค่า มีความพึง
พอใจผลของการทำงานที่มีความถูกต้อง ได้มาตรฐาน รวดเร็วและยังก่อเกิดประโยชน์ให้กับองค์การและ
ผู้ใช้งาน ด้านปริมาณงานจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังขององค์การตามเป้าหมายและแผนงาน โดยมีการ
วางแผนบริหารเวลา เพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ด้านเวลา คือเวลาที่ใช้ในการดำเนินงาน
จะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทำงานให้
สะดวกรวดเร็วข้ึน ด้านค่าใช้จ่าย ต้องมีการดำเนินการที่เหมาะสมกับงานโดยต้องมองถึงการลงทุนที่น้อยที่สุด
และได้ผลกำไรมากที่สุด ทั้งค่าใช้จ่ายในการใช้ทรัพยากรด้านการเงิน บุคคล วัสดุเทคโนโลยีที่มีอยู่ให้ประหยัด
และคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยทีสุ่ด ซี่งสอดคล้องกับแนวคิดองค์ประกอบของประสทิธิภาพของ Peterson 
& Plowman (1989 อ้างถึงใน อุทัสน์ วีระศักดิ์การุณย์ 2556) 

ข้อเสนอแนะ 

 1.องค์การควรให้ความสำคัญเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ได้แก่ 
ลักษณะงานที่กระทำ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความก้าวหน้าในงาน เพื่อให้บุคคลากรในองค์งานมีความรักความภักดี 
เต็มที่เต็มใจในการปฏิบัติงาน อันส่งผลไปยังประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และทำให้ประสิทธิผล
ขององค์การได้เป็นไปตามเป้าหมายหรอืแผนงานทีอ่งค์การได้ต้ังเปา้ไว้ จากการวิจัย พบว่า ด้านสภาพแวดล้อม
ในการทำงาน มีความสำคัญมากที่สุด รองลงมา คือ ผลตอบแทนและสวัสดิการ ลักษณะงานที่กระทำ 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบญัชา ความก้าวหน้าในงาน ตามลำดับ ดังนั้น องค์การ
ใดต้องการให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง จึงควรมีนโยบายการสนับสนุนให้พนักงานมีแรงจูงใจใน
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การปฏิบัติงานในทุกๆด้าน ได้แก่ ลักษณะงานที่กระทำ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา สภาพแวดล้อมในการทำงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความก้าวหน้าในงาน 

              2. ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการวิจัย พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีความสัมพันธ์มากที่สุด รองลงมา คือ ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ ลักษณะงานที่กระทำ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความก้าวหน้า
ในงาน ตามลำดับ ดังนั้นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ที่จะส่งผลไปยังประสิทธิผลของ
องค์การ จึงควรส่งเสริมการพัฒนาด้านแรงจูงใจให้กับพนักงาน เพราะจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ
ต่อไป 

 3. ในการวิจัยครั ้งนี ้ ได้ทำการศึกษากลุ ่มตัวอย่างเฉพาะผู ้ปฏิบัติงานที่ปฏิบัติงานใน บริษัท 
ไปรษณีย์ไทย จำกัด ที่ปฏิบัติงานในสำนักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร และเพื่อให้ผลการวิจัยสามารถนำไปใช้
ประโยชน์ได้ในทุกภาคส่วนทั่วประเทศ ในอนาคตจึงควรทำการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานจากพนักงานบริษัท ไปรษณีย์ไทย จำกัด ที่ปฏิบัติงานในส่วนงานต่าง ๆ ทั่ว
ประเทศเพื่อนำผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล รวมถึงนำผลการวิจัยมาพิจารณาเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
หน่วยงาน องค์การต่างๆ และประการสุดท้ายสามารถนำผลการศึกษาไปใช้เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานและเป็น
ประโยชน์ทางการศึกษาแก่ผู้สนใจต้องการศึกษา และในการวิจัย   
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