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ความพึงพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างแรงจูงใจ 

ในการทำงานและสภาพแวดล้อมในการทำงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทำงานของพนักงานประจำในบรษิัทผู้ผลติชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แหง่หนึ่ง 
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Abstract 

This research aimed to study 1) the level of job motivation, job satisfaction, work 

environment, and job efficiency; 2) job satisfaction as a mediator variable between the job motivation 

that affects job efficiency; and 3) job satisfaction as a mediator variable between the work 

environment that affects job efficiency. Regarding the research, the methodology was quantitative 

research. The sample used in this research was 185 full-time employees of a car door lock parts 

manufacturing company in the Siam Eastern Seaboard Industrial Estate. The statistics used in this 

research consist of frequency, percentage, mean, and standard deviation values and are analyzed 

by the structural equation model (SEM) by Smart PLS 3.0 program. The results revealed that: 1) 

the level of job motivation and job efficiency was at a high level, the level of job satisfaction and 

work environment were at a medium level; 2) job satisfaction as a variable linked to job motivation 

that affects job efficiency of full-time employees with a total influence of 0.259; and 3) job 

satisfaction as a variable linked to work environment that affects job efficiency with a total influence 
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of 0.545, The result showed that the influence of job motivation and work environment affects job 

efficiency in higher. 

 

Keywords: Job Motivation; Job Satisfaction; Work Environment; Job Efficiency 
 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษา 1) ระดับแรงจูงใจในการทำงาน ความพึงพอใจในการทำงาน 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน และประสิทธิภาพในการทำงาน 2) ความพึงพอใจในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่าง

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน และ 3) ความพงึพอใจในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างสภาพแวดล้อมท่ี

มีผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานประจำใน

บริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนล็อคประตูรถยนต์แห่งหน่ึงในนคิมอุตสาหกรรม สยาม อสีเทิร์น ซีบอร์ด จำนวน 185 คน สถิติท่ีใช้ 

ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง (SEM: 

Structural Equation Modelling) โดยใชโ้ปรแกรม Smart PLS 3.0 ผลการวจิัยพบว่า 1) ระดับของแรงจูงใจในการทำงาน 

และประสิทธิภาพในการทำงาน โดยผลรวมอยู ่ในระดับมาก ส่วนระดับของความพึงพอใจในการทำงาน และ

สภาพแวดล้อมในการทำงานโดยผลรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2) ความพึงพอใจในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยง

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน โดยมีค่าอิทธิพลรวมอยู่ที่ 0.259 และ 3) ความพึงพอใจ

ในฐานะตัวแปรคั่นกลางที่เชื่อมโยงสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน โดยมีค่าอิทธิพลรวมอยู่ที่ 

0.545 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า อิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานและสภาพแวดล้อมในการทำงานส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การทำงานสูงขึน้  

 

คำสำคัญ: แรงจูงใจในการทำงาน; ความพึงพอใจในการทำงาน; สภาพแวดล้อมในการทำงาน; ประสิทธิภาพการ

ทำงาน 

 

บทนำ 
อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมที่มีความสำคัญต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทย 

เนื่องจากมีปัจจัยหลายอย่างที่เอื้ออำนวยทั้งด้านอัตราภาษี วัตถุดิบ ทำเลที่ตั้งของภาคการผลิต การขนส่ง ค่าจ้าง

แรงงาน รวมถึงการสนับสนุนด้านนโยบายของภาครัฐและเอกชนที่มีอยู่อย่างต่อเนื่อง ทำให้ประเทศไทยได้ชื่อว่าเป็น

ฐานการผลิตรถยนต์ที่สำคัญของผู้ผลิตทั่วทุกมุมโลกเพื่อรองรับปริมาณความต้องการทั้งภายในและต่างประเทศ 

ส่งผลให้อุตสาหกรรมทางด้านนีม้กีารเตบิโตขึ้นอย่างต่อเนื่อง (Thongauram, 2017) 

ทั้งนี้จากข้อมูลของธนาคารออมสินที่กล่าวถึงแนวโน้มของอุตสาหกรรมรถยนต์ในปี พ.ศ. 2562 พบว่าภาค

การผลิตรถยนต์เพื่อการจำหน่ายภายในประเทศหดตัวอยู่ท่ีระดับ 1,000,000-1,050,000 คัน โดยในช่วงคร่ึงแรกของ

ปี พ.ศ. 2562 อัตราการจำหน่ายรถยนต์ขยายตัวได้ในระดับดี แต่ในช่วงครึ่งหลังของปี พ.ศ. 2562 (Government 

Saving Bank Research, 2019) ตลาดรถยนต์ได้เข้าสู่ภาวะหดตัวอย่างต่อเนื่องไปจนถึงสิ้นปีภายหลัง  จากที่ความ

เชื่อม่ันของผู้บริโภคลดลงอันเนื่องมาจากเศรษฐกิจไทยกำลังเข้าสู่ช่วงชะลอตัวอย่างชัดเจน ประกอบกับความเข้มงวด
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ของสถาบันการเงินในการปล่อยสินเชื่อที่มากขึ้น ในขณะเดียวกันภาคการผลิตรถยนต์เพื่อการส่งออกคาดว่าจะหด

ตัวอย่างต่อเนื่องเป็นปีท่ีสามติดต่อกัน โดยอยู่ท่ีระดับ 1,100,000 คัน เน่ืองจากมปัีจจัยบ่ันทอนท้ังในระยะสั้นและระยะ

ยาวหลายประการ ได้แก่ (1) การชะลอตัวของเศรษฐกิจและการค้าโลกที่ได้รับผลกระทบจากสงครามการค้าระหว่าง

สหรัฐฯ และจีน (2) นโยบายลดการนำเข้ารถเครื่องยนต์ดีเซลเนื่องจากมีอัตราการปล่อยก๊าซ CO2 สูงในตะวันออก

กลาง ฯลฯ ประกอบกับประเด็นเรื่องมาตรฐานด้านมลพิษที่เริ่มเข้มข้นมากขึ้นในหลายประเทศ (Iamwongsa, 2016) 

และ (3) แนวโน้มของการใช้รถยนต์ไฟฟ้า (EV) ในต่างประเทศที่กำลังได้รับความนิยมสูงขึ้นอย่างก้าวกระโดด สิ่งนี้ทำ

ให้ความจำเป็นในการนำเข้ารถเครื่องยนต์สันดาปภายในที่ประเทศไทยมีความเชี่ยวชาญและผลิตอยู่ในปัจจุบันลด

น้อยลง เป็นต้น สำหรับแนวโนม้ในปี พ.ศ. 2563 คาดว่าการผลิตเพื่อจำหน่ายในประเทศและเพื่อการส่งออกอาจมีการ

ปรับตัวลดลงต่อเนื่องจากป ีพ.ศ. 2562 หากไม่มปัีจจัยบวกท่ีช่วยผลักดันให้อุตสาหกรรมพลิกกลับมาเตบิโตได้อีกคร้ัง

หนึ่งแลว้ (Government Saving Bank Research, 2019) 

ไม่เพียงแค่อุตสาหกรรมยานยนต์เท่านั้น อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในประเทศไทย กำลังประสบกับ

ความท้าทายจากหลายปัจจัยท้ังภาวะเศรษฐกิจท่ีชะลอตัวท้ังในและต่างประเทศ ภาวะหนี้ครัวเรือนท่ีเพิ่มขึ้นจนกระทบ

กำลังซื้อของผู้บริโภค ความเข้มงวดของสถาบันทางการเงินในการปล่อยสินเชื่อ การแพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 

2019 ที่ทำให้ปริมาณการผลิตรถยนต์ในประเทศไทยลดลง จนส่งผลให้บริษัทที่ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในประเทศไทย

ได้รับผลกระทบตามไปด้วย อีกหนึ่งความท้าทายในอนาคต คือ การเข้ามาของรถยนต์ไฟฟ้า โดยรถยนต์ไฟฟ้าจะมี

ชิ้นส่วนยานยนต์เพียงแค่ 1,500 ถึง 3,000 ชิ้นเท่านั้น ในขณะที่รถยนต์ประเภทเครื่องยนต์สันดาปแบบที่ประเทศไทย

ผลิตอยู่ในปัจจุบันมกีารใช้ชิ้นส่วนยานยนต์มากกว่า 30,000 ชิ้น นอกจากนี้ ชิ้นส่วนท่ีผลิตอยู่ในปัจจุบันนี้ อาจไม่ตอบ

โจทย์ต่อการนำไปประกอบเข้ากับรถยนต์ไฟฟ้า หรือบางบริษัทอาจต้องลงทุนเพิ่มมากขึน้ ในการเปลี่ยนแปลงไลน์การ

ผลิตเพื่อผลิตชิ้นส่วนให้ตอบโจทย์รถยนต์ไฟฟ้าในอนาคต ซึ่งเร่ืองนี้อาจกระทบกับการดำเนนิธุรกิจของผู้ประกอบการ

ชิ้นส่วนยานยนต์ในประเทศไทย และแรงงานในธุรกิจภาคการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ได้ ท่ีน่าสนใจ คือ จำนวนแรงงานใน

อุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศไทยกว่า 550,000 คนนี้เป็นแรงงานในกลุ่มของผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์มากถึง 80% 

ซึ่งหมายความว่า ถ้าผู้ประกอบการในกลุ่มนี้ประสบกับปัญหาแล้ว จะส่งผลกระทบกับแรงงานจำนวนมากอย่าง

หลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้น ประเด็นทั้งหมดที่กล่าวมานี้จึงถือเป็นความท้าทายในอนาคตของผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ที่

ผู้ประกอบการตอ้งให้ความสำคัญเป็นอย่างมาก (Longtunman, 2020) 

บริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม สยาม อีสเทิร์น ซีบอร์ด ที่ผู ้วิจัย

ปฏบัิตงิานอยู่ในปัจจุบันน้ันเป็นหน่ึงในผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์สัญชาติญี่ปุ่นในประเทศไทย ซึ่งก่อตัง้ขึน้เพื่อดำเนินธุรกิจ

ผลิตและจำหน่ายชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์ อาทิ ล็อคประตูด้านข้าง ล็อคประตูด้านหลัง ล็อคกระโปรงหน้าและหลัง 

รวมถึงอุปกรณ์ที่ใช้ในการควบคุมการเปิดปิดประตูดังกล่าว โดยมียอดจำหน่ายภายในและต่างประเทศในอัตราส่วน 

40:60 และมีแผนธุรกิจในการขยายตลาดไปทั่วทุกมุมของโลก แม้บริษัทจะมีขนาดใหญ่และที่ผ่านมาสามารถสร้าง

ยอดขายได้เป็นอย่างดีก็ตาม แต่ดว้ยสภาวะการณต์่าง ๆ ในปัจจุบัน อาทิ การชะลอตัวทางเศรษฐกิจและการค้าโลกท่ี

ได้รับผลกระทบจากสงครามการค้าระหว่างสหรัฐฯ และจีน การแพร่ระบาดของ เชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ที่ทำให้

ปริมาณการผลิตรถยนต์ในประเทศไทยลดลง ภาวะหนี้ครัวเรือนท่ีเพิ่มขึ้นจนกระทบกำลังซือ้ของผู้บริโภค และการเข้า

มาของรถยนต์ไฟฟ้าทำให้บริษัทต้องเร่งปรับตัวเพื่อความอยู่รอดและสามารถดำเนินธุรกิจที่ยั่งยืนต่อไปได้ในอนาคต 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของการปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงาน (Jon Efficiency) ของพนักงานประจำเพื่อรองรับ

การพัฒนาความรู้ ทักษะความสามารถและเทคโนโลยีอันจะเป็นประโยชน์ต่อการเติบโตในธุรกิจด้านนีข้องบริษัท ท้ังนี้
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แม้ว่าบริษัทจะมีพนักงานอยู่เป็นจำนวนมากก็ตาม แต่ส่วนใหญ่แล้วเป็นพนักงานที่มีอายุงานมากโดยมีหลายท่านรว่ม

ทำงานมาตั้งแต่วันที่บริษัทเริ่มก่อตั้ง ทำให้การปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในกลุ่มนี้กระทำได้

ค่อนข้างยาก เนื่องจากขาดทั้งความรู้ เทคโนโลยีและแรงจูงใจให้เกิดการปรับปรุงผลการทำงานของตนเอง ประกอบ

กับเนื่องด้วยภาวะเศรษฐกิจและผลกำไรที่ถดถอยทำให้บริษัทมีความจำเป็นต้องปรับลดพนักงานประจำบางส่วน

ออกไป ยิ่งเป็นเหตุให้ต้องเร่งการปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงานที่มากขึ้นเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้ในปริมาณ

งานที่เท่าเดิมหรือมากขึ้นโดยใช้จำนวนพนักงานที่มีอยู่อย่างจำกัดให้จงได้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเห็นความสำคัญของ

การศึกษาถึงปัจจัยที่มีความเกี่ยวข้องกับการปรับปรุงประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานประจำไม่ว่าจะเป็นการ

สร้างแรงจูงใจ (Job Motivation) และสภาพแวดล้อมในการทำงาน (Work Environment) อันจะส่งผลให้เกิดความพึง

พอใจในการทำงาน (Job Satisfaction) ซึ่งจะนำไปสู่ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานท่ีเพิ่มมากขึ้นและทำให้บริษัท

บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีต้ังไว้โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับของแรงจูงใจในการทำงาน ความพงึพอใจในการทำงาน สภาพแวดลอ้มในการทำงาน และ

ประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานประจำในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม 

สยาม อสีเทิร์น ซีบอร์ด 

2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทำงานซึ่งเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานท่ี

มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานประจำในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคม

อุตสาหกรรม สยาม อสีเทิร์น ซีบอร์ด 

3. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทำงานซึ่งเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการ

ทำงานที่มผีลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานประจำในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคม

อุตสาหกรรม สยาม อสีเทิร์น ซีบอร์ด 

 

ขอบเขตการวิจัย 
ขอบเขตด้านเนื้อหา การวจิัยคร้ังน้ีผู้วิจัยได้ศกึษาอิทธิพลเชงิโครงสร้างของความพึงพอใจในการทำงานซึ่ง

เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างแรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน

ประจำในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม สยาม อีสเทิร์น ซีบอร์ด โดยการศึกษา

ครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งเน้นตัวแปรที่ประกอบด้วย (1) แรงจูงใจในการทำงาน (2) สภาพแวดล้อมในการทำงาน (3) ความพึง

พอใจในการทำงาน และ (4) ประสิทธิภาพการทำงาน 

ขอบเขตด้านประชากร การวิจัยครั้งนี้กำหนดขอบเขตด้านประชากร คือ พนักงานประจำในบริษัทผู้ผลิต

ชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม สยาม อีสเทิร์น ซีบอร์ด จำนวนทั้งสิ้น 300 คน (ข้อมูลบริษัท 

ณ เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2563) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานประจำในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนล็อคประตู

รถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม สยาม อีสเทิร์น ซีบอร์ด จำนวน 185 คน โดยผู้วิจัยได้กำหนดขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างตามสูตร Hair et al. (1998) ที่ได้เสนอแนวทางสำหรับการวิเคราะห์กลุ่มตัวอย่างสูงสุด 5 ถึง 20 หน่วย

ตัวอย่างต่อ 1 จำนวนตัวชี้วัด ซึ่งการวิจัยครั้งนี้มีจำนวนตัวชี้วัด 37 ตัว จึงทำให้กลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมสำหรับการ
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วิจัยในครั้งนี้อยู่ที่ 185 ตัวอย่าง และได้กำหนดการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และการสุ่ม

ตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 

ขอบเขตด้านพื้นที่ สำหรับสถานที่ศึกษาวิจัยและเก็บรวบรวมข้อมูล คือ บริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนล็อคประตู

รถยนต์แห่งหน่ึงในนคิมอุตสาหกรรม สยาม อสีเทิร์น ซีบอร์ด 

ขอบเขตด้านระยะเวลา สำหรับระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาครัง้นี้ เร่ิมตัง้แต่ระหว่างเดือนมนีาคม - เมษายน 

พ.ศ. 2564 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ทำการสรุปไวด้ังนี้ 

1. แรงจูงใจในการทำงาน (Job Motivation) เป็นระดับของความรู้สกึ ความปรารถนาหรือความตอ้งการท่ีช่วย

ให้บุคคลเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการทำงานและปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจเพื่อให้บรรลุเป้าหมายทั้งในระดับบคุคล

และองค์กรได้ ซึ่งจะมีความแตกต่างทางด้านลักษณะและความหมายในแต่ละบุคคล (Nderitu, 2013; Bhatnagar, 

2014; Mulliner, 2018) ถือเป็นสิ่งที่ช่วยสร้างแรงบันดาลใจในเชิงบวกในการเพิ่มผลผลิตและคุณภาพของงานได้ 

(Sudiardhita et al., 2018) ซึ่งประกอบไปด้วยแรงผลักดัน (หรือแรงจูงใจ) ภายในและภายนอก (Curtis, 2017) โดยมี

กระบวนการสร้างแรงจูงใจสามขั้นตอน คือ 1) การสร้างสิ่งท่ีบุคคลต้องการ 2) การให้กำลังใจหรือการปลุกเร้า 3) เมื่อ

เกิดความปรารถนาแลว้จะทำให้บุคคลพอใจที่จะยนิดหีรือบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ (Manyenga, 2016)  

2. ความพึงพอใจในการทำงาน (Job Satisfaction) เป็นการตอบสนองทางอารมณ์หรือภาวะทางอารมณ์ที่มี

ต่องานในแง่มุมต่าง ๆ ซึ่งเกิดจากหลายปัจจัย อาทิ ลักษณะของงาน ค่าตอบแทน โอกาสในการก้าวหน้า การบังคับ

บัญชา และเพื่อนร่วมงาน (Nderitu, 2013; Oravee, Zayum & Kokona, 2018; Bhatnagar, 2014) ซึ่งสามารถสะท้อน

ให้เห็นถึงสิ่งที่แต่ละคนต้องการและสิ่งที่แต่ละคนรับรู้เมื่อเขาเหล่านั้นได้รับสิ่งที่ต้องการแล้วได้ (Unutmaz, 2014) 

ระดับของความพึงพอใจในการทำงานจะแตกต่างกันไปตามขอบเขตที่พนักงานใช้ประเมินความรู้สึกทางอารมณ์ที่

เกี ่ยวข้องกับงานหรือประเมินความรู้ความเข้าใจในงาน (Hulin & Judge, 2003) ความพึงพอใจในด้านอารมณ์จะ

สะท้อนถึงระดับของความสุขในการทำงานของพนักงาน ส่วนความพึงพอใจในด้านความรู้ความเข้าใจจะแสดงถึงการ

ประเมินในเชงิตรรกะท่ีมีต่อแง่มุมต่าง ๆ ของงาน (Thompson & Phua, 2012) ความพงึพอใจในดา้นความรู้ความเข้าใจ

นี้ไม่ได้ใชป้ระเมนิระดับของความสุขท่ีเกิดขึ้นจากลักษณะงาน แต่เป็นการวัดขอบเขตของงานท่ีพนักงานตัดสินแล้วว่ามี

ความพึงพอใจเมื่อเทียบกับวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่พวกเขาตั้งไว้หรือกับงานอื่น (Oravee et al., 2018) หาก

องค์กรมกีารสร้างแรงจูงใจในการทำงานและสภาพแวดล้อมท่ีดแีลว้ จะทำให้พนักงานรู้สกึพึงพอใจในงานและเป็นส่วน

หนึ่งท่ีช่วยให้ประสิทธิภาพการทำงานดีขึ้นได้  

3. ประสิทธิภาพการทำงาน (Job Efficiency) เป็นแนวทางหรือวิธีการของบุคคลหรือองค์กรในช่วงเวลาใด

ช่วงเวลาหนึ่งที่ใช้ในการทำงานเพื่อให้สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กรได้ (Al-Omari & 

Okasheh, 2017; Oravee et al., 2018) โดยมีความสัมพันธ์กับคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และการใช้

ทรัพยากร ซึ่งมักได้รับอิทธิพลมาจากหลายปัจจัย อาทิ แรงจูงใจ ความสามารถ ทักษะ ความปลอดภัยในสังคม 

ค่าตอบแทนและโอกาสในการบรรลุผลสำเร็จ (Manyenga, 2016; Sudiardhita et al., 2018; Awoke, 2019)  

4. สภาพแวดล้อมในการทำงาน (Work Environment) เป็นสถานที่ทำงานหรือสถานที่โดยรอบของพนักงานที่

องค์กรจัดหาให้ (Chan et al., 2012) โดยประกอบไปด้วยสภาพแวดล้อมทางเทคนิค อาทิ สิ่งอำนวยความสะดวก 
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เครื ่องมือและอุปกรณ์ แสง อากาศ อุณหภูมิ เสียง การระบายอากาศ โครงสร้างพื ้นฐานทางเทคโนโลยีและ

องค์ประกอบทางกายภาพหรือทางเทคนิคอื่น ๆ ของสถานที่ทำงาน สภาพแวดล้อมทางด้านสัมพันธภาพ อาทิ 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์ภายในทีมงาน ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างเจ้านายกับลูกน้องที่อยู่

ภายในกรอบขององค์กร และสภาพแวดล้อมทางด้านการบริหารจัดการขององค์กรซึ่งรวมถึงระบบขั้นตอนการปฏิบัติ 

ค่านิยมและปรัชญาซึ่งดำเนินการภายใต้การควบคุมของฝ่ายบริหาร (Awoke, 2019; Oludeyi, 2015) โดยทั้งหมดนี้มี

อิทธิพลต่อจิตใจ สุขภาพ ทัศนคติ การปฏิบัติงานและพฤติกรรมของพนักงานเป็นอย่างมาก ซึ่งจะส่งผลให้พนักงาน

เกิดความพงึพอใจในการทำงานและปฏบัิตงิานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้ (Al-Omari & Okasheh, 2017)  

ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี ่ยวข้องกับบทบาทของความพึงพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปร

คั่นกลางระหว่างอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานและสภาพแวดล้อมในการทำงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทำงานของพนักงานประจำในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม สยาม อีสเทิร์น ซี

บอร์ด ผู้วิจัยได้นำมาสังเคราะห์สรา้งเป็นกรอบแนวคิดในการวจิัยดังภาพท่ี 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

วธิีดำเนินการวจิัย 
การวจิัยคร้ังน้ีเป็นการศกึษาการวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative Research) ที่มุ่งค้นหาและพัฒนาข้อมูลมาตร

วัดความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ ที่สามารถวัดลักษณะและพฤติกรรมเป็นตัวเลขได้ด้วยวิธีการวิจัยเชิงสำรวจ 

(Survey Research) กับประชากรกลุ่มตัวอย่าง ตลอดจนได้มีการแจกแบบสอบถาม วิเคราะห์และประมวลผลตัวแบบ

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) พรอ้มนำผลท่ีได้มาสรุป อภิปรายผลและให้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม

จากการวจิัย โดยวิธีการวิจัยจะประกอบด้วย 

1. ประชากรที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี ้ ได้แก่ พนักงานประจำตั ้งแต่ระดับปฏิบัติการจนถึงหัวหน้างานใน

บริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม สยาม อีสเทิร์น ซีบอร์ด จำนวนทั้งสิ้น 300 คน 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจัย คือ 185 คน โดยผู้วจิัยได้กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามสูตร Hair et al. (1998) ท่ีได้

เสนอแนวทางสำหรับการวเิคราะห์กลุ่มตัวอย่างสูงสุด 5 ถึง 20 หน่วยตัวอย่างต่อ 1 จำนวนตัวช้ีวัด ซึ่งการวจิัยคร้ังนี้มี

จำนวนตัวช้ีวัดท้ังหมด 37 ตัวช้ีวัด (37 ข้อคำถาม) จึงทำให้กลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมสำหรับการวิจัยในคร้ังนี้อยู่ท่ี 185 

แรงจูงใจในการทำงาน 
(Job Motivation) 

ความพึงพอใจในการทำงาน 
(Job Satisfaction) 

สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

(Work Environment) 

ประสิทธิภาพการทำงาน 
(Job Efficiency) 
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ตัวอย่าง และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบขั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยเลือกสุ่มประชากรในบริษัทผู้ผลิต

ชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม สยาม อีสเทิร์น ซีย์บอร์ด โดยใช้สูตรคำนวณหาจำนวนกลุ่ม

ตัวอย่างในแต่ละช้ันภูมิ ดังตารางที่ 1  

 

จำนวนตัวอย่างในแต่ละฝ่ายงาน = 
จำนวนตัวอย่างท้ังหมด ×จำนวนประชากรกลุ่มย่อย

จำนวนประชากรท้ังหมด
 

 

ตารางที ่1 แสดงวธีิการสุ่มตัวอย่างแบบขั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

 ฝ่ายงาน จำนวนประชากร จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

1. ฝ่ายขายและการตลาด  4 2 

2. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์  7 4 

3. ฝ่ายบัญชี/การเงิน 6 4 

4. ฝ่ายผลิต  187 115 

5. ฝ่ายวางแผนการผลิต  25 15 

6. ฝ่ายจัดซือ้ 7 4 

7. ฝ่ายวิจัยและพัฒนา 2 1 

8. ฝ่ายวิศวกรรม 25 15 

9. ฝ่ายคุณภาพ 30 20 

10. ฝ่ายบรหิารทั่วไป  8 5 

 รวม 300 185 

 

เมื่อได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของแต่ละฝ่ายแล้วจะดำเนินการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย  (Simple Random 

Sampling) โดยใชว้ธีิแจกแบบสอบถามตามจำนวนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละฝ่าย 

2. เครื่องมือท่ีใชใ้นการวจิัย จะประกอบด้วยแบบสอบถาม 5 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วน

บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ตำแหน่งงาน ระดับการศกึษา และระยะเวลาในการทำงาน และส่วนท่ี 

2-5 เป็นแบบสอบถามในการประเมินแรงจูงใจในการทำงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความพึงพอใจในการ

ทำงาน และประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งแบบสอบถามดังกล่าวในแต่ละส่วนจะมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณ

ค่า (Rating Scale) 5 ระดับตามแบบของ Likert' Scale (1932) 

3. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ผู้วิจัยได้ดำเนินการตรวจสอบความเที่ยง เพื่อวัดความสอดคล้อง

ภายในของคุณภาพโดยรวมของเครื ่องมือทั ้งฉบับด้วยวิธีสัมประสิทธิ ์ แอลฟาของ Cronbach (Cronbach's Alpha 

Coefficient) ซึ่งผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการทำงาน สภาพแวดลอ้มในการทำงาน ความพงึพอใจในการทำงาน และ

ประสิทธิภาพในการทำงานมคี่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากับ 0.806, 0.684, 0.744 และ 0.675 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามจำนวน 185 ฉบับ กับพนักงานประจำตั้งแต่ระดับ

ปฏิบัติการจนถึงหัวหน้างานในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม สยาม อีสเทิร์น ซี

บอร์ด 
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5. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ใช้โปรแกรมสำเร็จรูปและตัวแบบโครงสร้าง เพื่อนำข้อมูลมาวิเคราะห์ที่

ประกอบด้วย (1) สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ (2) สถิติการวิเคราะห์ตัว

แบบสมการโครงสร้าง (SEM) โดยใชโ้ปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ 

 

ผลการวจิัย 
 1. ผลการวิเคราะห์ระดับของแรงจูงใจในการทำงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความพึงพอใจในการ

ทำงาน และประสิทธิภาพการทำงาน โดยผลการวเิคราะห์พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับ

ปัจจัยของประสิทธิภาพการทำงานในระดับมาก (X̅=3.82, S.D.=0.657) รองลงมาคือ ปัจจัยของแรงจูงใจในการ

ทำงาน (X̅=3.68, S.D.=0.729) ปัจจัยของสภาพแวดล้อมในการทำงาน (X̅=3.45, S.D.=0.743) และปัจจัยของความ

พงึพอใจในการทำงาน (X̅=3.43, S.D.=0.801) 

2. ผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างในภาพรวม ซึ ่งเป็นผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โดย

สัมประสิทธ์ิถดถอยทางตรงท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัตงิานและผลการทดสอบสมมตฐิาน โดยผลเป็นการ

วเิคราะห์ได้ดังภาพท่ี 2 

 

 
 

ภาพที่ 2 ตัวแบบสมการโครงสรา้งอทิธิพลของความพงึพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างแรงจูงใจ 

ในการทำงานและสภาพแวดล้อมในการทำงานที่มีผลต่อประสิทธภิาพการทำงานของพนักงานประจำ 

ในบริษัทผูผ้ลิตชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แหง่หนึง่ในนคิมอุตสาหกรรม สยาม อสีเทิร์น ซีบอร์ด 
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โดยผู้วิจัยได้สรุปผลความสัมพันธ์ระหว่างอทิธิพลของตัวแปรท่ีมีต่อประสิทธิภาพการทำงาน ดังตารางท่ี 2 

 

ตารางที่ 2 ความสัมพันธ์ระหว่างอทิธิพลของตัวแปรท่ีมีต่อประสิทธิภาพการทำงาน  

ตัวแปร (LV) ค่าความผันแปร (R2) อิทธิพล 

(Effect) 
JM WE JS 

ประสิทธิภาพการทำงาน (JE)  0.593 DE 0.250*** 0.483*** 0.084 

 IE 0.009 0.062 0.000 

 TE 0.259 0.545 0.084 

ตัวแปร (LV) ค่าความผันแปร (R2) อิทธิพล 

(Effect) 
JM WE JS 

ความพึงพอใจในการทำงาน(JS) 0.688 DE 0.110 0.738*** N/A 

 IE 0.000 0.000 N/A 

 TE 0.110 0.738 N/A 

หมายเหตุ: De=Direct Effect, IE=Indirect Effect, TE=Total Effect, N/A=Not Applicable 

หมายเหตุ:*  หมายถึง p-value ≤ 0.10 หรือ ค่า t ≥ 1.65 

** หมายถึง p-value ≤ 0.05 หรือ ค่า t ≥ 1.96 

*** หมายถึง p-value ≤ 0.01 หรือ ค่า t ≥ 2.58 

 

จากภาพที่ 2 แสดงเส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแบบสมการโครงสร้างที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ซึ่งผลการวเิคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างสามารถอธิบายได้ 2 ประการ คือ  

1. ปัจจัยท่ีมีผลโดยรวมต่อประสิทธิภาพการทำงาน (JE) พบว่า แรงจูงใจในการทำงาน (JM) ความพงึพอใจใน

การทำงาน (JS) และสภาพแวดล้อมในการทำงาน (WE) มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพการทำงาน (JE) โดยมีค่า

เท่ากับ 0.250, 0.084 และ 0.483 ตามลำดับ ส่วนแรงจูงใจในการทำงาน (JM) และสภาพแวดลอ้มในการทำงาน (WE) 

มอีทิธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการทำงาน (JE) โดยมีค่าเท่ากับ 0.009 และ 0.062 ตามลำดับ  

2. ปัจจัยที ่มีผลโดยรวมต่อความพึงพอใจในการทำงาน (JS) พบว่า แรงจูงใจในการทำงาน (JM) และ

สภาพแวดล้อมในการทำงาน (WE) มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการทำงาน (JS) โดยมีค่าเท่ากับ 0.110 และ 

0.738 ตามลำดบั 

จากผลการวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างของปัจจัยที ่มีต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยจะเป็น

การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างแรงจูงใจในการทำงานและสภาพแวดล้อม

ในการทำงานที่มผีลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานประจำในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนล็อคประตูรถยนต์แห่งหนึ่ง

ในนิคมอุตสาหกรรม สยาม อสีเทิร์น ซีบอร์ด ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการศกึษาสรุปสมมติฐานการวจิัยในครัง้นี้ ดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิัย 

สมมตฐิานการวจิัย (Hypothesis) สัมประสิทธิ์

เส้นทาง (Coef.) 

ค่า t-test ผลลัพธ์ 

H1 แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 0.110 1.275 ไม่สนับสนุน 

H2 แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 0.250*** 2.840 สนับสนุน 

H3 ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 0.084 0.868 ไม่สนับสนุน 

H5 สภาพแวดล้อมในการทำงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 0.738*** 9.439 สนับสนุน 

H6 สภาพแวดล้อมในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 0.483*** 3.856 สนับสนุน 

 

จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า 1) แรงจูงใจในการทำงานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 2) 

แรงจูงใจในการทำงาน และสภาพแวดลอ้มในการทำงานมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยมีค่า t-test เท่ากับ 

2.840 และ 3.856 ตามลำดับ (3) ความพึงพอใจในการทำงานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน  และ (4) 

สภาพแวดลอ้มในการทำงานมีอทิธิพลต่อความพงึพอใจในการทำงาน โดยมีค่า t-test เท่ากับ 9.439  

ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรคั่นกลาง (Mediation variables) ซึ่งเป็นตัวแปรที่เข้ามาเปลี่ยนความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรอสิระกับตัวแปรตาม โดยท่ีตัวแปรคั่นกลางจะอธิบายอิทธิพลทางอ้อมระหว่างตัวแปรอสิระและตัวแปร

ตาม ซึ่งผลการทดสอบอิทธิพลทางอ้อม (Mediation effect) ของความพึงพอใจในการทำงาน ผลที่ได้จะปรากฏดัง

ตารางที่ 4 
 

ตารางท่ี 4 ผลการทดสอบอทิธิพลคั่นกลาง (Mediation Effect)  

สมมตฐิานการวจิัย Effect 
Boot 

SE 

Boot 

LLCI 

Boot 

ULCI 

H4 ความพึงพอใจในการทำงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างอทิธิพล

ของแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 0.251 0.068 0.124 0.390 

H7 ความพึงพอใจในการทำงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างอทิธิพล

ของสภาพแวดล้อมในการทำงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทำงาน 0.293 0.095 0.107 0.477 

 

จากตารางท่ี 4 แสดงให้เห็นว่า  

1. ความพึงพอใจในการทำงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างอิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทำงาน มชี่วงความเชื่อม่ันขอบล่าง (Boot LLIC) และขอบบน (Boot ULIC) อยู่ท่ี .124-.390 ซึ่งไม่คลุม 

0 แสดงว่า ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลในการคั่นกลางระหว่างแรงจูงใจในการทำงานสู่ประสิทธิภาพการ

ทำงาน  

2. ความพึงพอใจในการทำงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการทำงานที่มีผล

ต่อประสิทธิภาพการทำงาน มีช่วงความเชื่อมั่นขอบล่าง (Boot LLIC) และขอบบน (Boot ULIC) อยู่ที่ .107-.477 ซึ่งไม่

คลุม 0 แสดงว่า ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลในการคั่นกลางระหว่างสภาพแวดล้อมในการทำงานสู่

ประสิทธิภาพการทำงาน 
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อภิปรายผล 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถอภิปรายผลการวิจัยและตีความข้อมูลต่าง ๆ ได้เป็น 4 ปัจจัย คือ (1) 

แรงจูงใจในการทำงาน (2) สภาพแวดล้อมในการทำงาน (3) ความพึงพอใจในการทำงาน และ (4) ประสิทธิภาพการ

ทำงาน 

1. แรงจูงใจในการทำงานไม่มอีทิธิพลต่อความพงึพอใจในการทำงาน จากผลการวจิัยพบว่า ความพงึพอใจใน

การทำงานเป็นความรู้สึกพึงพอใจหรือเจตคติในทางบวกที่มีต่อการปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อมภายในองค์กรซึ่ง

ประกอบไปด้วยความก้าวหน้าในงาน ลักษณะของงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

และค่าตอบแทน ดังนั้นแม้ว่าพนักงานจะมีแรงจูงใจในการทำงานอยู่ในระดับสูงก็ตาม แต่หากขาดซึ่งองค์ประกอบ

เหล่านี้แล้วก็ไม่สามารถทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจต่องานที่ปฏิบัติได้ ซึ่งสอดคล้องกั บผลการวิจัยของ 

Sathianpan & Surachaikulwutthana (2018) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ไทยเคียววะ ไบโอเทคโนโลยสี์ จำกัด กล่าวว่า แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อความ

พึงพอใจในการทำงาน โดยมีการแบ่งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้านปัจจัยจูงใจ ซึ่งประกอบ 

ด้วยลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า การได้รับการยอมรับนับถือและความสำเร็จในงาน ด้านปัจจัย

ค้ำจุน ได้แก่ ค่าตอบแทน สภาพชีวิตส่วนตัว ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นโยบายและการบริหาร สภาพการทำงาน 

ความมั่นคงในงานและผู้บังคับบัญชา ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนส่วนใหญ่นัน้มีอทิธิพลในเชงิบวกกับการปฏบัิตงิาน  

แรงจูงใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการทำงาน

เป็นแรงกระตุ้นหรือแรงเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกที่จะทำงานด้วยความเต็มใจ เอาใจใส่ในงานเพื่อนำไปสู่

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทำงานสูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Thitipong (2015) ศึกษาแรงจูงใจที่

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรในบริษัทก่อสร้าง กล่าวว่า แรงจูงในการทำงานมีความสัมพันธ์และ

ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทำงาน โดยมีการแบ่งตัวแปรแรงจูงใจในการทำงานออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ปัจจัยจูงใจ ซึ ่งประกอบด้วยความสำเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที ่น่าสนใจ ความรับผิดชอบ 

ความก้าวหน้า ด้านปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ เงินเดือน ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การนเิทศงาน นโยบายและการบริหาร สภาพการทำงาน สภาพชีวิตส่วนตัว แรงจูงใจ

ในการทำงานนั้นมีความสำคัญต่อประสิทธิภาพการทำงานเป็นอย่างมากเปรียบเสมือนกับเป็นแรงขับเคลื่อนและ

กระตุน้ให้บุคลากรมกีารตอบสนองตามความตอ้งการขององค์กร รวมท้ังยังเอื้อให้บุคลากรปฏบัิตงิานดว้ยความสมัคร

ใจและเต็มใจอันจะนำไปสู่ความสำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพได้ 

2. ความพงึพอใจในการทำงานไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน จากผลการวจิัยพบว่า ประสิทธิภาพ

การทำงานเป็นความสามารถหรอืศักยภาพในการปฏบัิตงิานของพนักงานในทุกระดับเพื่อให้งานท่ีได้รับมอบหมายแล้ว

เสร็จตามกำหนดเวลาโดยมีปริมาณงาน คุณภาพของงานและประสิทธิภาพการทำงานสูงสุดเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์

มาตรฐานท่ีองค์กรได้กำหนดไว้ แมค้วามพงึพอใจในการทำงานของพนักงานจะอยู่ในระดับปานกลาง แต่หากได้รับการ

สนับสนุนจากปัจจัยอื่น อาทิ แรงจูงใจในการทำงานหรือสภาพแวดล้อมในการทำงานแล้วก็มีผลทำให้พนักงาน

สามารถทำงานที่ได้รับมอบหมายได้แล้วเสร็จตามเกณฑ์มาตรฐานที่กำหนดไว้และมีประสิทธิภาพการทำงานที่ดีได้

เช่นกัน ซึ ่งขัดแย้งกับผลการวิจัยของ Intarachot (2019) ได้ศึกษาเรื ่อง ปัจจัยความพึงพอใจในงานที่ม ีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านสุขุมวิท กล่าวว่า ปัจจัยความพึงพอใจในการทำงาน

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานอย่างมาก โดยมากที่สุดในด้านการได้รับความยกย่องนับถือ ลักษณะงานที่
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รับผิดชอบ และผลวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่า ด้านค่าตอบแทน หรือสวัสดกิาร ด้านการได้รับความยกย่องนับ

ถือ ด้านลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดลอ้มในการทำงาน มคีวามสัมพันธ์กับปัจจัยความพึงพอใจในงานท่ีมี

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏบัิตงิานของพนักงานบริษัทเอกชนย่านสุขุมวทิ ได้ประมาณเป็นร้อยละ 82.3  

3. สภาพแวดล้อมในการทำงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน และประสิทธิภาพการทำงาน จาก

ผลการวจิัยพบว่า สภาพแวด ล้อมในการทำงานเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลต่อจิตใจ สุขภาพ ทัศนคติ ท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน

และพฤติกรรมของพนักงาน หากพนักงานได้ปฏิบัติงานภายใต้สภาพแวดล้อมที่ดีแล้วย่อมจะก่อให้เกิดเป็นความพึง

พอใจในการทำงานนั้น และทำให้พนักงานมปีระสิทธิภาพในการทำงานท่ีเพิ่มมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

Promsorn (2015) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการทำงาน การรับรู้รูปแบบภาวะผู้นำของ

พนักงาน ความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในงาน กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงานถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่มี

ความสัมพันธ์และส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจในการทำงาน  โดยแบ่งออกได้เป็นสภาพแวดล้อมในการทำงาน

ทางด้านกายภาพ สภาพแวดล้อมในการทำงานทางด้านสังคมและสภาพแวดล้อมในการทำงานทางด้านจิตใจ ทั้งนี้

ส่วนใหญ่มักกล่าวถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพที่มีผลต่อการทำงาน อาทิ เสียง แสง อุณหภูมิ อุปกรณ์ที่ใช้ในการ

ทำงาน ทว่าการศึกษาสภาพแวดล้อมในการทำงานในด้านอื่น ๆ นั้นยังมีไม่มากนัก ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางด้าน

สังคมและสภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจโดยที่สภาพแวดล้อมทางด้านสังคมถือเป็นสิ่งแวดล้อมในเชิงสัมพันธภาพหรือ

การสนับสนุนจากภายในองค์กรซึ่งจะมีผลกระทบต่อการทำงานและอาจเป็นอุปสรรคในการทำงานหรือช่วยเอื้อต่อ

การทำงานได้ ได้แก่ ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานภายในองค์กร ภายในหน่วยงานย่อยและระหว่างแผนก 

พนักงานมีการแสดงออกที่ดีต่อบุคคลอื่นทั้งทางกาย วาจา ใจ มีการติดต่อสื่อสารที่ดีต่อกัน การมีความสัมพันธ์อนัดี

ระหว่างกันทำให้พนักงานสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดแรงจูงใจในการทำงาน สำหรับ

สภาพแวดล้อมทางด้านจิตใจถือเป็นสภาพแวดล้อมในการทำงานที่มีอิทธิพลต่อความคิด ความมีอิสระในการทำงาน

และการตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน รวมไปถึงการได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับงาน ทำให้พนักงาน

สามารถนำข้อมูลที่ได้มาไปพัฒนาปรับปรุงงานให้ดีขึ้น ส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน (Proyanont, 

2011) ดังนั้น การออกแบบสภาพแวดล้อมที่ช่วยสนับสนุนในการทำงานจึงเป็นสิ่งจำเป็นที่จะช่วยเพิ่มความพึงพอใจใน

การทำงาน (Mokaya et al., 2013) ได้ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวจิัยของ Al-Omari & Okasheh (2017) ได้ศึกษาอิทธิพล

ของสภาพแวดลอ้มในการทำงานที่มีต่อประสิทธิภาพในการทำงาน: กรณศีกึษา บริษัท วศิวกรรม ในประเทศจอร์แดน 

ซึ่งผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการทำงานมักเป็นผลมาจากแรงจูงใจและความสามารถของพนักงานในการ

ปรับตัวให้เข้ากับข้อจำกัดด้านสถานการณ์และสภาพแวดล้อมที่ไม่เหมาะสม เราไม่สามารถละเลยได้เนื่องจากอาจไป

รบกวนพฤตกิรรมการทำงานของพนักงานหรือท่ีเรียกโดยเฉพาะว่าประสิทธิภาพในการทำงานลดลงได้ ผลการวิจัยใน

ปัจจุบันแสดงให้เห็นว่าข้อจำกัดของสถานการณ์จะประกอบด้วยตัวแปรหลายอย่าง อาทิ เสียง เฟอร์นิเจอร์ใน

สำนักงาน การระบายอากาศ และแสง สิ่งเหล่านี้ถือเป็นสภาวะทางกายภาพที่สำคัญซึ่งควรได้รับความเอาใจใส่มาก

ยิ่งขึน้  

 

สรุปผล  
การวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการทำงานในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างแรงจูงใจในการทำงานและ

สภาพแวดล้อมในการทำงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานประจำในบริษัทผู้ผลิตชิ้นส่วนล็อคประตู

รถยนต์แห่งหน่ึงในนคิมอุตสาหกรรม สยาม อสีเทิร์น ซีบอร์ด สามารถสรุปผลการวจิัยได้ว่า ระดับของแรงจูงใจในการ
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ทำงาน และประสิทธิภาพในการทำงาน ผลรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนระดับของความพึงพอใจในการทำงาน และ

สภาพแวดล้อมในการทำงาน ผลรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนการทดสอบอิทธิพลคั่นกลาง พบว่า แรงจูงใจในการ

ทำงาน และสภาพแวดล้อมในการทำงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานมากกว่าส่งผ่านตัวแปร

คั่นกลาง คือ ความพงึพอใจในการทำงาน 

 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

1. จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการทำงาน พบว่า ผู้บริหารควรต้องมุ่งเน้น และให้ความสนใจต่อการเลื่อน

ตำแหน่งงานตามความสามารถของพนักงาน เนื่องจากการเลื่อนตำแหน่งให้กับพนักงานที่มีความสามารถนั้นจะเป็น

การสร้างแรงกระตุ้นให้พนักงานเกิดความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเอง และมีความกระตือรือร้นรวมถึงขวัญกำลังใจที่จะ

ปฏบัิตงิานอันจะนำไปสู่ประสิทธิภาพการทำงานที่ดีขึ้นได้ 

2. จากผลการศกึษาความพงึพอใจในการทำงาน พบว่า ผู้บริหารควรคำนึงถึงการมอบโอกาสความก้าวหน้า

ในการทำงานให้กับพนักงาน หากองค์กรมีการกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและเกณฑ์ในการประเมิน

การเลื่อนตำแหน่งไว้อย่างชัดเจนแล้ว จะทำให้พนักงานเกิดความสนใจที่จะพัฒนางานของตนเองอันจะนำไปสู่

ประสิทธิภาพการทำงานที่ดีมากยิ่งขึ้น 

3. จากผลการศึกษาสภาพแวดล้อมในการทำงาน พบว่า ผู้บริหารควรต้องคำนึงถึงการจัดสถานท่ีพักผ่อนให้

เพียงพอและอยู่ในตำแหน่งที่สะดวกกับพนักงาน เนื่องจากสถานที่พักผ่อนเป็นสถานที่ที่พนักงานใช้ประโยชน์เพื่อการผ่อน

คลายจากการทำงานจึงเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีจะส่งผลให้พนักงานมคีวามพงึพอใจต่อการทำงานและสถานท่ีปฏบัิตงิานได้ 

4 จากผลการศกึษาประสิทธิภาพการทำงาน พบว่า ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมเพื่อ

เสริมสร้างทักษะและความรู้ในการนำมาปรับปรุงการทำงานให้มีความถูกต้องและรวดเร็วมากยิ่งขึ้น แม้พนักงานจะ

สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่แล้วในปัจจุบัน แต่เนื่องจากวิธีการที่ใช้ในการทำงานอาจเกิดความไม่

เหมาะสมต่อการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและความรวดเร็วของการทำงานใน

อนาคตได้ 

ข้อเสนอแนะการทำวิจัยครั้งต่อไป 

1 ควรศึกษาระดับของประสิทธิภาพการทำงานโดยการเปรียบเทียบกับองค์กรเอกชนรายอื่นที ่อยู ่ใน

อุตสาหกรรมเดียวกันเพื่อนำมาใชเ้ป็นแนวทางในการพัฒนาให้ดีย่ิงขึ้นต่อไป 

2 ควรศกึษาว่าเหตุใดความพงึพอใจในการทำงานจึงไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงานซึ่งไม่สอดคล้อง

กับสมมติฐานที่ตั้งไว้เพื่อให้ทราบถึงเหตุผลหรือมีปัจจัยใดที่ทำให้พนักงานยังคงปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพแม้

จะไม่มคีวามพงึพอใจในการทำงาน 

3 ควรมีการกระจายกลุ่มตัวอย่างไปยังองค์กรอื่นที่อยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกันเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความ

ถูกต้องและสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

4 ควรใช้วิธีการอื่นในการเก็บรวบรวมข้อมูล อาทิ การสัมภาษณ์ ฯลฯ เพื่อให้ทราบถึงเหตุผลเชิงลึกในการ

ตอบแบบสอบถาม 
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องค์ความรู้ใหม่ 
จากการศึกษาแรงจูงใจในการทำงานไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน เป็นผลมาจากพนักงาน

ภายในบริษัทได้รับสิ่งตอบแทนต่าง ๆ จากที่บริษัทได้ให้ผลประโยชน์ และในเรื่องของความก้าวหน้าในอาชีพไม่ว่าจะ

เป็นปัจจัยภายใน หรือปัจจัยภายนอก สิ่งเหล่านี้ส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงานอย่างมาก เพราะมองว่า 

บริษัทสามารถตอบสนองความต้องการของตนได้อย่างดีโดยไม่ผ่านความพงึพอใจในการทำงาน และความพึงพอใจใน

การทำงานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทำงาน เป็นผลมาจากสถานการณ์โควิดที่กำลังแพร่ระบาด ทางบริษัทใส่

ใจเร่ืองสภาพแวดลอ้มในการทำงานของพนักงานมากขึ้น ทำให้พนักงานสามารถปฏิบัตงิานภายในบริษัทได้เป็นอย่างดี 

เกิดความปลอดภัยในการทำงาน สามารถเข้ามาทำงานภายในบริษัทได้โดยไร้ซึ่งความเสี่ยงในการรับเชื้อ เพราะมีการ

ตรวจคัดกรองทุกสัปดาห์ สิ่งเหล่านี้ ล้วนส่งผลให้สภาพแวดล้อมในการทำงาน และแรงจูงใจในการทำงาน ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทำงานมากกว่าความพึงพอใจ 
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