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บทคัดย่อ 

 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม 

โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด (มหาชน) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้การศึกษาคือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในสำนักงานใหญ่ จำนวน 324 คน เครื่องมือที่
ใช้เป็นแบบสอบถาม โดยค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคอยู่ระหว่าง 0.89 –0.96 เท่ากับ 
0.97 สถิติที่นำมาใช้เพื่อทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน   

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางกั บผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ส่วนปัจจัยค้ำจุนโดยรวมมีระดับความสัมพันธ์ปานกลางกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 
คำสำคัญ : ปัจจัยจูงใจ ; ปัจจัยค้ำจุน ; ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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ABSTRACT 
 

The objective of this study was to study the relationship between work motivation and employee job 
performance of Home Product Center Public Company Limited. The sample included 324 employees of Home 
Product Center Public Company Limited Headquarters, Prachachuen. The data was collected via a questionnaire 
which had a Cronbach's alpha coefficient between 0.89 – 0.96 and overall of Cronbach's alpha coefficient is 0.97. 
The hypotheses were tested by using correlation statistics.  

The study results indicated that overall, the work motivation factor had a statistically significant moderate 
correlation with employee performance at a significant level of .01. Further, overall the maintenance factor had a 
statistically significant moderate correlation with employee job performance at a significant level of .01.  
 
Keywords: Motivation factor ; Maintenance factor ; Job performance 
 

บทนำ 
 

จากสถานการณ์เศรษฐก ิจโลกในปัจจ ุบ ันท ี ่ม ีการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปอย่างรวดเร็วทำให้แต่ละองค์การมีการ
แข่งขันที ่ส ูงมาก อีกทั ้งความก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยีและการสื่อสาร จึงส่งผลให้แต่ละองค์การต้องตระหนัก
ถึงการพัฒนาองค์การเพื่อรองรับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง
ของภาวะเศรษฐกิจ ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นหนึ่งในกลไกที่สำคัญ
อย่างยิ ่งในการพัฒนาองค์การเพื ่อที ่จะนำไปสู ่ความสำเร็จ 
(อภ ิญญา ทองเดช , 2558) หากองค ์การต ้องทราบผลการ
ดำเนินการเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ องค์การสามารถพิจารณา
จากผลการปฏิบัต ิงานของบุคลากรว่ามีประสิทธ ิภาพและ
ประสิทธิผลตรงตามเป้าหมายที ่กำหนดไว้หรือไม่ซึ ่งผลการ
ปฏิบัติงานจึงนับว่าเป็นสิ่งที่มีความสำคัญในการดำเนินธุรกิจ ผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรสามารถดูได้จากปริมาณงานที่เกิดขึ้น
ว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่องค์การกำหนดไว้หรือคาดหวังไว้ เวลา
ที่ใช้ในการดำธุรกิจจะต้องอยู่ในแผนการดำเนินงานมีมาตรฐาน 
และค่าใช้จ่ายการดำเนินงานต้องมีวิธีการบริหารให้มีค่าใช้จ่าย
น้อยที่สุด (Na-Nan, Chaiprasit, and Pukkeree, 2018) ผลการ
ปฏิบัติงานสามารถจำแนกออกเป็นแนวทางในการวัดผลออกเป็น 
3 ด้าน ได้แก่ ปริมาณงาน หมายถึง จำนวนของผลงานที่ออกมา
จากการแสดงพฤติกรรมของพนักงาน เช่น จำนวนผลผลิต 
จำนวนของเสีย อัตราความพึงพอใจ ยอดขาย เป็นต้น คุณภาพ
ของงาน จะพิจารณาคุณภาพของงานที่มีความถูกต้อง เรียบร้อย
และทันเวลาเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานที่กำหนดไว้ วัสดุอุปกรณ์

ที ่นำมาใช้ในการผลิตนั ้นได้มาตรฐาน มีการตรวจคุณภาพ
มาตรฐานของสินค้าก่อนการส่งมอบสินค้าทุกครั้ง เพื่อคุณภาพ
ของงานเป็นที่ยอมรับต่อองค์การภายนอก และผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุ ้มค่าและมีความพึงพอใจ และระยะเวลาที่กำหนด เป็นการ
พิจารณาระยะเวลาที่ใช้ในการดำเนินงานว่าเหมาะสมกับงาน 
ส่งผลให้งานสำเร็จตามกำหนดเวลา เมื่อเปรียบเทียบความยาก
ง่ายของงานในแต่ละชิ้น โดยพนักงานทำงานตามเป้าหมายของ
เวลาที่องค์การกำหนด ถูกต้อง รวดเร็วและมีการส่งมอบสินค้า
ถูกต้องตรงตามเวลา ระยะเวลาเป็นปัจจัยที่จะช่วยควบคุมและ
กระต ุ ้นให ้พน ักงานแต่ละบุคคลแสดงพฤต ิกรรมในกรอบ
ระยะเวลาที่องค์การหรือผู้บังคับบัญชาต้องการ (กล้าหาญ ณ 
น่าน, 2563)   

ผลการปฏิบัต ิงานของพนักงานได้รับอิทธิพลจาการ
บริหารจัดการ การสร้างแรงจูงใจ การสร้างความพึงพอใจในงาน 
ซึ่งทฤษฎีเหล่านี้ล้วนมีอิทธิพลต่อการสร้างประสิทธิภาพกับผล
การปฏ ิบ ัต ิ งานของพน ักงาน (Na-Nan, Joungtrakul, and 
Dhienhirun, 2018) หนึ ่งในทฤษฎีแรงจูงใจที ่ถ ูกนำมาใช้ใน
การศึกษามากอีกทฤษฎีคือ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดเดอริค เฮิร์
ซ เ บ ิ ร ์ ก  ( Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) ซึ่ ง
ประกอบด้วย 

1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ได้แก่ ความสำเร็จ
ในการทำงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความ
รับผิดชอบและความก้าวหน้า  

2.  ป ัจจ ัยค ้ำจ ุน (Maintenance Factor) หร ือป ัจจัย
สุขอนามัย (Hygiene Factor) คือ ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึง
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พอใจในการทำงาน ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาส
ก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สถานะทาง
อาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพแวดล้อมการทำงาน ความ
เป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในการทำงาน และวิธีการปกครองของ
ผู้บังคับบัญชา  

โดยทั้ง 2 ปัจจัยดังกล่าวจะเป็นตัวช่วยกระตุ้นให้บุคลากร
มีพลังเชิงบวกในการทำงานที่สร้างประโยชน์ให้กับองค์การและ
ส่งผลไปสู่การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นสิ่ง
สำคัญที่จะทำให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นและส่งผล
ต่อความเติบโต ความเจริญก้าวหน้า ความมั่นคงขององค์การ 
เนื่องจากบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เป็นคุณสมบัติส่วนตัว
ของบุคลากรแต่ละคนที่ติดตัวมาก่อนท่ีจะได้รับการเสริมแรงจูงใจ 
ผู ้บริหารจึงต้องจัดให้มีปัจจัยทั้งสองกลุ่มเพื่อตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากรให้เหมาะสมเป็นการสร้างแรงจูงใจและขจัด
ความรู้สึกไม่พอใจในการทำงานของบุคลากรให้หมดไป เพื่อให้
บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจ มีความรักและผูกพันกับ
องค์การ ร่วมมือร่วมใจในการทำงาน มีความกระตือรือร้นในการ
ช่วยกันพัฒนาองค์การให้เติบโต และเจริญ ก้าวหน้าไปอย่าง
มั่นคง (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559) 

บริษัท บริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด (มหาชน) 
ถือว่าจัดอยู่ในประเภทธุรกิจค้าปลีกในรูปแบบบริษัทมหาชน 
โครงสร้างธุรกิจของบริษัทฯ ประกอบด้วย 2 ส่วนหลัก คือ ธุรกิจ
ค้าปลีก สินค้าที่เกี่ยวกับวัสดุก่อสร้าง สี อุปกรณ์ซ่อมแซมและ
ตกแต่งบ้าน ห้องน้ำและสุขภัณฑ์ เครื่องครัว เฟอร์นิเจอร์ และ
เครื่องใช้ไฟฟ้าภายในบ้าน รวมถึงบริการโฮมเซอร์วิส และธุรกิจ
บริการพื้นที่เช่า มาร์เก็ตวิลเลจ (ราชพฤกษ์ สุวรรณภูมิ หัวหิน 
และภูเก็ต) จากข้อมูลรายงานประจำปี 2562 บริษัท โฮม โปร
ดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด (มหาชน) ด้านการดูแลพนักงาน พบว่า 
บริษัทฯ มีความกังวลในเรื ่องการดึงดูดและรักษาพนักงานที่มี
ศักยภาพและความสามารถไว้ในองค์การ ดังนั้นบริษัทจึงได้ให้
ความสำคัญในการดูแลพนักงานเพื ่อให้เกิดความผูกพันกับ
องค์การ (รายงานประจำปี บริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด 
(มหาชน), 2562 หน้า 69) โดยได้กำหนดกลยุทธ์ไว้ดังนี ้  ดูแล
พนักงานอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม เพื ่อสร้างความผูกพันต่อ
องค์การ และดึงดูดผู้ที่มีศักยภาพและความสามารถเข้ามาร่วม
งาน การพัฒนาความสามารถของพนักงานและภาวะผู้นำ และ
การสร้างพฤติกรรมความปลอดภัย ลดความเสี่ยง และควบคุม
การปฏิบัติงานอย่างมีวินัย 

จากข้อมูลดังกล่าวผู ้ว ิจ ัยพบว่า ถ้าบริษัทฯ มีความ
ต้องการที่จะรักษาพนักงานที่มีศักยภาพและความสามารถไว้ใน
องค์การควรที่จะต้องมีการสร้างแรงจูงใจในการทำงานเพิ่มเข้ามา
ในกลยุทธ์ของการดูแลพนักงานด้วย เพื่อให้กลยุทธ์ด้านการดูแล
พนักงานมีความสมบูรณ์และครอบคลุมทุกองค์ประกอบของการ
ดูแลพนักงาน ซึ่งส่งผลไปถึงประสิทธิภาพและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานท่ีดียิ่งขึ้นด้วย  

ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจ ูงใจในการทำงานและผลการปฏิบัต ิงานของ
พนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด 
(มหาชน) เพื่อที่จะนำผลของการศึกษาเป็นแนวทางให้ผู้บริหาร
นำไปใช้ในการต่อยอดกลยุทธ์ด้านการดูแลพนักงานของบริษัท ฯ 
ให้ดียิ่งข้ึนและส่งผลไปถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานให้ดียิ่งขึ้นด้วย 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงาน
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ 
จำกัด (มหาชน) 

 
กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ   ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความสำเร็จในงานที่ทำ 
2. การได้รับการยอมรับ 
3. ลักษณะของงาน 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ความก้าวหน้า 

ผลการปฏบิัติงาน
ของพนักงาน 

1. ปริมาณงาน 
2. คุณภาพของงาน 
3. ร ะ ย ะ เ ว ล า ที่
กำหนด 

ปัจจัยค้ำจุน 
1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
2. โอกาสก้าวหน้าในอนาคต 
3. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
4. สถานะทางอาชีพ 
5. นโยบายและการบริหาร 
6. สภาพแวดล้อมการทำงาน 
7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว 
8. ความม่ันคงในการทำงาน 
9. วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
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สมมติฐานการวิจัย 
1.  ปัจจัยจูงใจที่ประกอบด้วย ความสำเร็จในงานที่ทำ 

การได้รับการยอมรับ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด (มหาชน) 

2.  ปัจจัยค้ำจุนที่ประกอบด้วย ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
โอกาสก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สถานะ
ทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพแวดล้อมการทำงาน 
ความเป็นอยู ่ส ่วนตัว ความมั ่นคงในการทำงาน และวิธีการ
ปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด (มหาชน) 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณใช้การวิจัยเชิง

สำรวจ ด้วยวิธีการเก็บข้อมูลเป็นแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่าง 
ทั้งนี้ได้กำหนดกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล
และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

1. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานที่
ปฏิบัติงานในบริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด (มหาชน) 
สาขาสำนักงานใหญ่ ซึ ่งมีจำนวนทั้งสิ ้น 1,684 คน เมื ่อทำการ
คำนวณกลุ ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ที ่ระดับ
ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ทำให้ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาจำนวน 324 คน ตามตารางที่ 1 

 
ตารางที่ 1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา 

สายงาน 
กลุ่ม

ประชากร 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 

1.  สายทรัพยากรบุคล 65 13 

2.  สายพัฒนาธุรกิจ 70 13 

3.  สายการตลาด 155 30 

4.  สายเทคโนโลยีสารสนเทศ 165 32 

5.  สายบัญชี และการเงิน 225 43 

6.  Soft Line 197 38 

7.  Commercial Support 85 16 

8.  Hard Line 90 17 

9.  Home Electric Product Group     67 13 

ตารางที่ 1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
(ต่อ) 

สายงาน 
กลุ่ม

ประชากร 
กลุ่ม

ตัวอย่าง 

10.  Home Textiles&Furniture 75 14 

11.  E - Commerce (Direc to shop) 65 13 

12.  Commercial Sale 75 14 

13.  CERAMIC & BATHROOM 85 16 

14.  Direct Source 75 14 

15.  Inventory Management (IM) 190 37 

รวม 1684 324 

 
2. ผู้วิจัยทำการสุ่มตัวอย่างแบบตามสัดส่วนตามสายงาน 

หลังจากนั ้นจึงดำเนินการสุ ่มตัวอย่างแบบง่าย โดยนำรายช่ือ
บุคลากรแต่ละสายงานมาทำการสุ่มโดยเลือกวิธีการจับฉลากตาม
จำนวนสัดส่วน แล้วทำการหยิบครั ้งเดียวให้ครบตามจำนวนที่
ต้องการ จากนั้นจึงแจกแบบสอบถามไปยังสายงานต่าง ๆ ตาม
รายช่ือและสายงานที่กำหนดไว ้
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื ่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้เป็นแบบสอบถามชนิด
เลือกตอบ จำนวน 62 ข้อ โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน 
คือ 

ส ่ วนที่  1 แบบสอบถามข ้อม ู ลท ั ่ ว ไปของผ ู ้ ต อ บ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ 
ระยะเวลาการทำงาน เป็นลักษณะคำถามแบบสำรวจรายการ  
มีจำนวน 6 ข้อ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ แบ่งออกเป็น 
5 ด้าน จำนวน 21 ข้อ โดยลักษณะคำถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) ที่กำหนดระดับมาตราส่วน 5 ระดับ
ตามวิธีของลิเคอร์ท ซึ ่งผู ้ว ิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามของ อภิญญา ทองเดช (2558) 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยค้ำจุน แบง่ออกเป็น 
5 ด้าน จำนวน 37 ข้อ โดยลักษณะคำถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) ที่กำหนดระดับมาตราส่วน 5 ระดับ
ตามวิธีของลิเคอร์ท ซึ ่งผู ้ว ิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามของ อภิญญา ทองเดช (2558) 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยลักษณะคำถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
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(Rating scale) ที่กำหนดระดับมาตราส่วน 5 ระดับตามวิธีของ
ลิเคอร์ท ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาและปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ 
นันทนา จงดี (2560) 

 
การตรวจสอบเคร่ืองมือ 

แนวทางในการพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ โดยผู้วิจัยได้ศึกษา
ค้นคว้าแนวคิด และทฤษฎีต่าง ๆ จากเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องแล้วนำมาปรับปรุงแก้ไข และนำเสนออาจารย์ที่ปรกึษา 
เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง และนำเสนอผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน เพื่อ
ตรวจความเที่ยงตรงของเนื้อหา โดยค่าดัชนีความสอดคล้อง 
(IOC) > 0.05 และเมื่อได้ทำการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของตัว
แปรแต่ละด้านด้วยค่า Cronbach’s Alpha coefficient ได้ค่า
ความเชื่อมั่นตัวแปรปัจจัยจูงใจเท่ากับ 0.89 ตัวแปรปัจจัยค้ำจุน
เท่ากับ 0.96 ตัวแปรปัจจัยผลการปฏิบัติงานเท่ากับ 0.89 และค่า
ความเชื่อมั่นในภาพรวมเท่ากับ 0.97 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้กำหนดการวิเคราะห์
ข้อมูลโดยนำสถิติมาใช้เพื่อทดสอบสมมติฐานด้วยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สันท่ีระดับนัยสำคัญ 0.01   

เกณฑ์การแปลความหมายเพื่อจัดระดับความสัมพันธ์แบ่ง
ออกเป็นช่วงดังต่อไปนี้ 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 
0.80 ขึ้นไป   สูง หรือ สูงมาก 
0.60 – 0.79  ค่อนข้างสูง 
0.40 – 0.59  ปานกลาง 
0.20 – 0.39  ค่อนข้างต่ำ 
ต่ำกว่า 0.20  ต่ำ 
0.00   ไม่มีความสัมพันธ์ 
ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ เป็นบวก (+) หมายถึง สัมพันธ์

ไปในทิศทางเดียวกัน 
ค่าสัมประสิทธิสหสมัพันธ์ เป็นลบ (-) หมายถึง สัมพันธ์ไป

ในทิศทางตรงกันข้าม 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
การศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ

ทำงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท 

โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด (มหาชน) จากผู้ตอบแบบสอบถาม 
จำนวนทั้งหมด 324 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 
174 คน คิดเป็นร้อยละ 53.70 มีอายุไม่เกิน 30 ปี จำนวน 135 
คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 มีสถานภาพโสด จำนวน 190 คน คิด
เป็นร้อยละ 58.64 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จำนวน 237 คน 
คิดเป็นร้อยละ 73.15 มีรายได้ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท 
จำนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 30.86 และมีระยะเวลาการ
ทำงาน 6 -10 ปี จำนวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 40.43  

1. ปัจจัยจูงใจที่ประกอบด้วย ความสำเร็จในงานที่ทำ 
การได้รับการยอมรับ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และ
ความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด (มหาชน) ผู้วิจัยจึงได้ทำการ
วิเคราะห์สมมติฐาน โดยการใช้ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ของ
เพียรสันท่ีระดับนัยสำคัญ 0.01 ดังตารางที่ 2 

 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์การหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
ระหว่างปัจจัยจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้สถิติค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน พบว่า ปัจจัยจูงใจ
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยจูงใจรายด้าน คือ ด้าน
ความสำเร็จในงานที่ทำ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะ

ปัจจัยค้ำจุน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

r 
(Pearson 

Correlation) 
Sig. 

ระดับ
ความสัมพันธ์ 

1. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.16 0.01** ต่ำ 

2. ด้านโอกาสก้าวหน้าในอนาคต 0.20 0.01** ค่อนข้างต่ำ 

3. ด้านความสัมพันธ ์ก ับเพ ื ่ อน
ร่วมงาน 

0.28 0.01** ค่อนข้างต่ำ 

4. ด้านสถานะทางอาชีพ 0.20 0.01** ค่อนข้างต่ำ 

5. ด้านนโยบายและการบริหาร 0.28 0.01** ค่อนข้างต่ำ 

6 .  ด ้ านสภาพแวดล ้อมการ
ทำงาน 

0.27 0.01** ค่อนข้างต่ำ 

7. ด้านความเป็นส่วนตัว 0.23 0.01** ค่อนข้างต่ำ 

8. ด้านความม่ันคงในการทำงาน 0.36 0.01** ค่อนข้างต่ำ 

9. ด้านว ิธ ีการปกครองบังคับ
บัญชา 

0.28 0.01** ค่อนข้างต่ำ 

รวม 0.41 0.01** ปานกลาง 
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ของงาน และด้านความรับผิดชอบ มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกนั
กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับค่อนข้างต่ำและปัจจัย
จูงใจ ด้านความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในระดับต่ำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01  

2. ปัจจัยค้ำจุนที่ประกอบด้วย ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
โอกาสก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน สถานะ
ทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร สภาพแวดล้อมการทำงาน 
ความเป็นอยู ่ส ่วนตัว ความมั ่นคงในการทำงาน และวิธีการ
ปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด (มหาชน)ผู้วิจัยจึง
ได ้ทำการวิ เคราะห ์สมมติฐาน โดยการใช ้ค ่าส ัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียรสันท่ีระดับนัยสำคัญ 0.01 ดังตารางที่ 3 

 
ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์การหาความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน
ระหว่างปัจจัยค้ำจุนกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

จากตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยค้ำจุนกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  พบว่า ปัจจัยค้ำ
จุนโดยรวมมีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยค้ำจุน ได้แก่ ด้าน
โอกาสก้าวหน้าในอนาคต ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
ด ้านสถานะทางอาชีพ ด ้านนโยบายและการบร ิหาร ด ้าน
สภาพแวดล้อมการทำงาน ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านความ
มั ่นคงในการทำงานและด้านวิธีการปกครองบังคับบัญชา มี
ความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในระดับค่อนข้างต่ำ และปัจจัยค้ำจุน ด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการมีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับผลการปฏบิัติงานของ
พนักงานในระดับต่ำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
 1. ปัจจัยจูงใจทั ้ง 5 ด้าน มีความสัมพันธ์กับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด 
(มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 โดยสามารถ
อธิบายได้ว่า ปัจจัยจูงใจทั้ง 5 ด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ ผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีระดับความสัมพันธ์โดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยจูงใจที่องค์การมอบให้
พนักงานยังคงอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งหากองค์การต้องการให้
ปัจจัยจูงใจมีระะดับความสัมพันธ์ที่สูงขึ้น บริษัทควรมีการเพิ่ม
นโยบายเพื่อกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในทุก 
ๆ ด้านโดยเฉพาะด้านความก้าวหน้า ซึ่งมีระดับความสัมพันธ์อยู่
ในระดับต่ำ ซึ ่งอาจเกิดจากสภาพปัจจัยภายในองค์การ ได้แก่ 
นโยบายบริษัท การเปลี่ยนแปลงตำแหน่งที่สูงขึ้น การย้ายแผนก 
ส่วนสภาพปัจจัยภายนอกองค์การ ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจที่ตกต่ำ
อันเนื่องมาจากการระบาดของโรค เป็นต้น ดังนั้นถ้าหากองค์การ
สามารถทำให้ปัจจัยจูงใจทุกด้านเพิ่มขึ ้น ก็จะสามารถผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานก็จะเพิ่มขึ้นด้วย  สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ อภิญญา ทองเดช (2558) ได้ทำการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท ทีโอที จำกัด (มหาชน)  พบว่า ปัจจัยจูงใจในการ
ทำงานทั้งโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันต่อองค์การของ และงานวิจัยของ นิวัตต์ จุลจำเริญ
ทรัพย์ และ อภิส ิทธิ ์ ต ั ้งเกียรติศิลป์ (2562) ได้ศ ึกษาเร ื ่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรโรงพยาบาลหนองแค พบว่า แรงจูงใจในการ
ทำงานทั้งด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนกับความผูกพันต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับมากอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที ่ระดับ .01 แสดงให้เห็นว่า ถ้าบุคลากรโรงพยาบาล
หนองแคมีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุนในการทำงานมากจะทำให้
บุคลากรโรงพยาบาลหนองแคมีความผูกพันต่อองค์การมากข้ึน  

2. ปัจจัยค้ำจุนทั ้ง 9 ด้าน มีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด 
(มหาชน) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 โดยสามารถ
อธิบายได้ว่า ปัจจัยค้ำจุนทั้ง 9 ด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีระดับความสัมพันธ์โดยรวมอยู่
ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยค้ำจุนที่องค์การมอบ
ให้แก่พนักงานอยู่ในระดับปานกลาง แต่หากดูเป็นรายด้านกลับ

ปัจจัยจูงใจ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
r 

(Pearson 
Correlation) 

Sig. ระดับ
ความสัมพันธ์ 

1. ด้านความสำเร็จในงานที่ทำ 0.31 0.01** ค่อนข้างต่ำ 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ 0.38 0.01** ค่อนข้างต่ำ 

3. ด้านลักษณะงาน 0.30 0.01** ค่อนข้างต่ำ 

4. ด้านความรับผิดชอบ 0.34 0.01** ค่อนข้างต่ำ 

5. ด้านความก้าวหน้า 0.19 0.01** ต่ำ 

รวม 0.45 0.01** ปานกลาง 
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พบว่า ปัจจัยค้ำจุนในด้านอื่น ๆ มีระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ำ
และต่ำ ซึ่งอาจจะมีหลายปัจจัยที่ทำให้ระดับความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับค่อนข้างต่ำ เช่น นโยบายของผู้บริหาร ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ สภาพแวดล้อมการทำงาน เป็นต้น ดังนั ้น บริษัท
จะต้องส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานให้มากขึ้น เพื่อ
ลดความไม่พึงพอใจที ่จะเกิดขึ ้นแก่พนักงาน เช่น การเพิ่ม
ค่าตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบัน การความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น หรือการจัด
ให้มีสภาพแวลล้อมในการทำงานที่ดี เพื่อสร้างบรรยากาศที่ดีใน
องค์การ เป็นต้น หากองค์การสามารถทำให้ปัจจัยค้ำจุนทั้ง 9 
ด้านนี้ให้มีระดับความสัมพันธ์ที่เพ่ิมขึ้น จะทำให้พนักงานมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
อภิญญา ทองเดช (2558) ได้ทำการศึกษาเรื ่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน บริษัท ทีโอที จำกัด (มหาชน)  พบว่า ปัจจัยค้ำจุนใน
การทำงานโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกัน
กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
แสดงให้เห็นว่า ถ้าพนักงานมีปัจจัยค้ำจุนในการทำงานสูงก็จะทำ
ให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูงด้วย และงานวิจัยของธีร
พันธ์ ลมูลศิลป์ และวัชระ ยี่สุ่นเทศ (2562) ได้ทำการศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พน ักงานฝ ่ายผล ิตโรงงานผล ิตช ั ้นส ่วนยานยนต ์  พบว่า
ความส ัมพ ันธ ์ของระด ับแรงจ ูง ใจท ี ่ ม ีความส ัมพ ันธ ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตสูงสุด ได้แก่ 
ค ่าตอบแทนเง ินเด ือนท ี ่ ได ้ร ับ ควรเหมาะสมก ับความรู้
ความสามารถและมีความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบอยู่ โดย
งานที่ปฏิบัติอยู่ต้องช่วยเพิ่มทักษะ ประสบการณ์ ความชำนาญ
เป็นกลุ่มพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงท่ีสุด 

 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 

ข้อเสนอแนะเพ่ือนำผลการวิจัยไปใช้ 
1. ปัจจัยจูงใจ  
จากการศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท โฮม โปรดักส์ เซ็นเตอร์ จำกัด (มหาชน) ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจทั้ง 5 ด้าน ได้แก่  ความสำเร็จในงาน
ที่ทำ การได้รับการยอมรับ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ 
และความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรที่จะพัฒนาและส่งเสริมปัจจัยจูง
ใจทุกด้านเพิ่มขึ้น เพื่อสร้างแรงกระตุ้นในเกิดขึ้นในตัวพนักงาน 
เนื่องจากปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงและเป็น
ตัวกระตุ้นให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน การที่จะจูง
ใจให้พนักงานชอบและรักในงานที่ปฏิบัติ องค์การจะต้องสร้าง
และส่งเสริมปัจจัยทุก ๆ ด้าน เพื่อให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ
และสามารถปฏิบัติงานให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีดียิ่งขึ้น 

2. ปัจจัยค้ำจุน  
จากศึกษาปัจจัยค้ำจุนที ่ม ีผลต่อการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษ ัท โฮม โปรดักส ์ เซ ็นเตอร ์ จำกัด (มหาชน)  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยค้ำจุนทั้ง 9 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ โอกาสก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร ่ วม งาน  สถานะทางอาช ีพ  น โยบายและการบร ิหาร 
สภาพแวดล้อมการทำงาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงใน
การทำงาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับ
ผลการปฏิบัติงาน ดังนั ้น บริษัทควรเร่งดำเนินการปรับกล
ยุทธในการบริหารจัดการ เพื่อสร้างความเชื่อมั่นให้พนักงาน โดย
ให้ความสำคัญและส่งเสริมปัจจัยค้ำจุน เพื ่อสร้างขวัญและ
กำลังใจที่ดีในการทำงานของพนักงานและส่งผลให้การทำงานของ
พนักงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ถึงแม้ว่าปัจจัยค้ำจุนเป็นปัจจัย
ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง แต่ปัจจัยค้ำจุนเป็นปัจจัยที่ช่วยลด
ความไม่พึงพอใจและส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงานให้แก่
พนักงาน หากไม่มีหรือมีไม่ตรงตามความต้องการจะส่งผลให้
พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในงานได้ 

  
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 

1.  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยทำการศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่าง
ในสำนักงานใหญ่เท่านั ้น ดังนั ้น ในการวิจ ัยครั ้งต่อไป ควร
ทำการศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่หลากหลาย เช่น สาขาต่าง ๆ ของ
บร ิษ ัท โฮม โปรดักส์ เซ ็นเตอร์ จำกัด (มหาชน) หร ือการ
ทำการศึกษาพนักงานท่ีเป็นกลุ่มตามเจนเนอเรช่ัน 

2.  ควรศึกษาปัจจัยด้านอื่น ๆ ที่มีความสัมพันธ์กับ ผล
การปฏิบัติงาน เช่น พฤติกรรมในการทำงาน พฤติกรรมของ
องค์การ เพื ่อให้ข้อมูลมีความครอบคลุมและมีประโยชน์ต่อ
องค์การมากท่ีสุด 

3.  ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการทดสอบเพื่อหาอิทธิพล
ของตัวแปรด้านอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ด้วย 
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