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บทคัดยอ 

 การบริหารจัดการแรงจูงใจของบริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด ที่มผีลตอ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1.) การบริหารจัดการแรงจูงใจในระดับที่แตกตางกัน

สงผลใหเกิดประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันและ2.) พนักงานมีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผล

ใหมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ตางกัน การวิจัยนี้เปนการวิจยัเชิงปริมาณ ซึง่กลุมตัวอยางคอื พนักงานบริษัท

ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด มีจํานวนกลุมตวัอยาง 253 คน โดยใชเคร่ืองมือคือแบบสอบถามเพ่ือเก็บ

รวบรวมขอมูล และทําการวิเคราะหผลดวยโปรแกรมสําเรจ็รูปทางสถิติ(SPSS) ผลการวิจัยพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุต่ํากวา 30 ป คิดเปนรอยละ 89.3 สวนที่เหลือคือเพศชายคิดเปนรอย

ละ 10.7 เมื่อจําแนกตามอายุพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุต่ํากวา 30 ป คิดเปนรอยละ 58.5  ระดับ

การศกึษาสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 71.1 มีสถานะภาพโสดเปนสวนใหญคิดเปน

รอยละ 82.2 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตาํแหนงงานอยูในระดับ Junior รอยละ 40.3 แผนกที่ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญดํารงคือแผนก Cost/Specification คิดเปนรอยละ 68.8 สวนใหญมีอายุงาน 3-5 ป 

รายไดตอเดือนอยูที่ 20,000 – 30,000 บาท 

  ปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ ตําแหนงงาน แผนก อายุงาน รายไดตอเดือนที่แตกตางกันซึ่งมผีลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน ที่สงผลตอประสิทธิภาพตางๆในการปฏิบัติงานอธิเชน งานทีไ่ดรบัมอบหมายเสร็จตาม KPI มีความ

กระตือรือรนในการทํางานเสมอ สามารถปฏิบัติงานไดตรงตามวัตถุประสงคของงาน มีการวางแผนการปฏิบัติงาน
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อยางมีระบบ มีความรูความเขาใจเก่ียวกับหนาที่การงาน ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เปนตน ทั้งหมดนี้เปน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันซึ่งเปนผลมาจากการที่มีปจจัยสวนบุคคลที่ตางกัน  

คําสําคัญ : การบริหารจัดการแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 

Abstract 

Motivation management of Team Construction Management Company Limited which 

affects the work efficiency of employees the objective for 1.) Managing motivation different 

levels resulting in efficiency And 2.) Employees have different personal factors resulting in 

different efficiency of work. This research is quantitative research. Which the sample was 

selected from the staff of Team Construction Management Company Limited had a sample 

253 people by using a tool which was a questionnaire to collect data and analyze the results 

with the statistical software package (SPSS). The findings indicated that most of the 

respondents are female. 89.3% were under the age of 30 years, the rest were 10.7% male. 

When classified by age, most respondents were under 30 years old, accounting for 58.5%. 

Most of the education graduates graduated. Bachelor degree 71.1 percent were mostly single, 

accounting for 82.2 percent. Most of the respondents were in junior positions at 40.3 percent. 

The department in which most of the respondents were department. Cost / Specification 

Accounting for 68.8 percent, most of them are 3-5 years of age, monthly income is 20,000 - 

30,000 baht 

Personal factors that affect job motivation are gender, age, education level, status, job 

position, department, experience, salary affects different job motivation. That affect various 

efficiency in the performance Assignments completed according to the KPI are always active. 

Able to perform tasks that meet the objectives of the job there is a systematic operational 

plan. Have knowledge and understanding about work efficiently, etc. All of this is the 

efficiency of different operations that result from having different personal factors. 



3 

 

Therefore this research is a guideline in planning to manage employee incentive 

services within Team Construction Management Company Limited in order to build morale 

and increase work motivation to make the work more effective which the finding revealed that 

different genders don’t affect the efficiency of work performance. In terms of work efficiency 

achieving KPI results and a high level of pride in working in this organization and in terms of 

working conditions, flexibility, does not affect the overall picture of personal life 

Key word: Managing motivation that affects work efficiency 

บทนํา 

การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนหนึ่งในกลยทุธที่สงผลตอการบริหารจัดการของบริษัทฯ ซึ่งบริษัทฯจะ

บรรลุเปาหมายหรือไมขึ้นอยูกับทรัพยากรที่มีคุณคาเหลานี้ องคกรที่สามารถวางแผนกําลังคนใหเหมาะสมกับงาน

จะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ และประโยชนสูงสดุตอองคกร การที่องคกรจะบรรลุเปาหมายไดตองมีบุคคลากรที่มี

ความรูความสามารถ ทักษะ และทักษะคติที่ดีตอองคกร บุคคลที่มีศักยภาพยอมทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

และยังมีอีกปจจัยนึงทีส่ามารถกระตุนใหบุคคลากรเหลานีท้าํงานไดอยางเต็มประสิทธิภาพนั้นคอืแรงจูงใจ 

“แรงจูงใจในการทํางาน”  หมายถึง  แรงผลักดันหรือเงื่อนไขตางๆ  ที่มีอยูภายในและภายนอกตัวบุคคลที่กระตุน

ใหเกิดพฤติกรรมการทํางาน  ทิศทางในการกระทาํ  ความเขมขนและระยะเวลาในการกระทํา  ดังนั้นแรงจงูใจจึง

เปนกระบวนการทางจิตใจที่เกิดจากการปฏิสัมพนัธระหวางบุคคลและสภาพแวดลอม (Pinder, 1998)  

 คุณภาพการทํางาน เกิดจากหลายๆปจจัยที่กระตุน หรือจูงใจใหบุคคลากรในองคกรทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งแรงจูงใจจะกระตุนใหบุคคลากรกระทาํพฤติกรรมตางๆ ดวยความเต็มใจ เต็มศักยภาพ โดย

อาศยัทฤษฎีแรงจูงใจภายใน และภายนอก (Intrinsic and Extrinsic Motivation Approaches) ซึ่งแรงจูงใจ

ภายในเปนความตองการของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆ  ที่เกิดจากการเสาะแสวงหาของตนเอง  โดยความ

ตองการมีความสามารถ  ความตองการลิขิตดวยตนเองและปจจัยภายในงาน  เชน ความทาทาย  นาสนใจของ

งานเปนแรงผลักดนั  ไมตองอาศัยรางวัลภายนอกหรือกฎเกณฑขอบังคับ (อรพินทร  ชูชม

,  อัจฉรา  สุขารมณ  และ  วิลาสลักษณ  ชัววัลล,ี  2542) ในสวนของแรงจูงใจภายนอกนัน้เปนความตองการ

ของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมใดออกมาโดยตองอาศัยสิ่งจูงใจภายนอก เชน รางวัล แรงเสรมิหรือขอบังคับมา

เปนตัวกําหนดใหบุคคลากรแสดงพฤติกรรมที่พึ่งประสงคออกมา  

หนึ่งในความทาทายของการบรหิารบริษัทคือกําลังเผชิญหนากบั Disruptive innovation โดยผูที่ใหคํา

จํากัดความของ คําวา “Disruptive innovation” คือ Clayton Christensen แหง Harvard Business 
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School โดยเขาอธิบายวา นวัตกรรมไดสรางตลาดใหมและพลกิโฉมหนาอุตสาหกรรมและสังคม โดยทําใหเกิด

ผูบรโิภคกลุมใหมๆ ซึ่งไมเพียงเปนผลมาจากการใชประโยชนจากเทคโนโลยีใหมๆ แตยังรวมถึงการพัฒนารูปแบบ

ธุรกิจใหมๆ และการใชประโยชนจากเทคโนโลยีเดิมในรปูแบบใหม ปจจุบันโลกกําลงัเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว

บริษัท และพนกังานตองปรบัตวัเพื่อความอยูรอด  เปาหมายของนวัตกรรมใหม คือ 1.เพื่อปรับปรุงเรื่องของ

คุณภาพ 2. เพื่อสรางตลาดใหม 3.เพื่อขยายชวงของผลิตภัณฑ 4. เพื่อลดงบประมาณเก่ียวกับการจางงาน 5. 

เพื่อปรบัปรุงกระบวนการของผลิตภัณฑ 6. เพื่อลดการใชวัตถุดบิ 7. เพ่ือลดการสูญเสียตอสิ่งแวดลอม 8. เพื่อ

นํามาแทนทีผ่ลิตภัณฑและการบริการ 9. เพื่อลดการใชพลังงาน 10.เพ่ือปฏิบัตตามกฎระเบียบอันดี  

ดังนั้นผูวิจัยจึงไดมีความสนใจทีจ่ะศึกษาถึงการบริหารจัดการแรงจูงใจของบริษัท ทีม คอนสตรคัชั่น 

แมเนจเมนท จํากัด เพื่อนําขอมลู และผลงานวิจัยมาเปนประโยชนสาํหรับเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา

ศักยภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใหมีความสุขและมีคุณภาพ สงผลตอบรษิัทไดบรรลุตามเปาหมายทีว่างไว 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาการบริหารจัดการแรงจูงใจของ บริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด 

2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน บรษิัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท 

จํากัด 

สมมุติฐานการวิจัย  

1.  การบริหารจัดการแรงจูงใจในระดับที่แตกตางกันสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานที่

แตกตางกัน 

2.  พนักงานมีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันสงผลใหมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทีต่างกนั 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตดานประชากร และกลุมตัวอยาง คือพนักงานบริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด 

จํานวนพนักงาน 315 คนกลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งนี้ กําหนดขนาดของตัวอยางดวยการใชสตูรของ 

ทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1973) โดยกําหนดคาความคาดเคลื่อนที่0.05 จากจํานวนประชากร 

315 คน 

2. ขอบเขตดานเนื้อหา ศึกษาการจัดการแรงจูงใจที่สงผลตอประสทิธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงาน

บริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด ตัวแปรที่ใชในการศึกษา มีดังนี้ 
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กลุมที่ 1 ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic)  

1. เพศ  

2. อายุ  

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. ฝาย 

6. ตําแหนงงาน 

7. อายุงาน 

8. รายได 

กลุมที่ 2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  ไดแก ปจจัยค้าํจุน ประกอบดวย 

1. นโยบายบริษัท และการบริหาร 

2. คาตอบแทน และสวสัดิการ 

3. ความสัมพันธในหมูพนักงานดวยกัน 

4. สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน 

5. ลักษณะของงาน 

6. ความมั่นคงของงาน 

  ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย 

1. ความสําเร็จในงาน 

2. การไดรับความยอมรับ 

3. งานทีไ่ดรับความรับผดิชอบ 

4. การไดรับการเลื่อนตาํแหนง 

5. ความเจริญกาวหนาในตาํแหนงงาน 

3. ขอบเขตดานเวลา ระยะเวลาที่ใชในการดําเนนิการศึกษาวิจัย ตั้งแตเดือน ธันวาคม พ.ศ. 2562 ถึง

เดือนมกราคม พ.ศ. 2563 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

1. เพื่อใหทราบถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัท ทีม คอนสตรัคชัน่ แมเนจ

เมนท จํากัด  

2. เพื่อเปนขอมูลในดานการพฒันาวิธีการบรหิารจัดการแรงจูงใจของบริษัท ทีม คอนสตรัคชัน่ 

แมเนจเมนท จํากัด  

3. ผลการวิจัยสามารถนาํไปปรบัปรงุประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีม คอน

สตรคัชั่น แมเนจเมนท จํากัด  

การทบทวนวรรณกรรม 

 จากการศึกษาเรื่อง การบริหารการจัดการของบริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด ทีส่งผล

กระทบตอประสทิธิภาพดานการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด และทฤษฎี สําหรับกําหนดตัว

แปรในการวิจัย เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการศกึษาวิจัย ดังนี้ 

1. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในกาปฏิบัติงาน คําวา “แรงจูงใจ” (Motivation) ใน

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2539:711) หมายถึง การใชกําลังหรืออํานาจ ชักนาํ เกลี้ยกลอมเพื่อให

คลอยตามจากการทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปไดวา “แรงจูงใจ” หมายถึง ปจจัยหรือสิ่งตางๆที่ผลักดันให

มนุยษแสดงพฤกติกรรมดวยความเต็มใจ เพื่อใหสําเรจ็ตามเปาหมายที่วางไว โดยมีสิ่งตอบแทนที่เปนแรงจงูใจ

อาจจะเปน คาจาง รายได การบังคับบัญชา การไดรบัการยกยองยอมรับนับถือ ความเหมาะสมในปรมิาณงาน 

ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชา รวมถึงผูรวมงาน 

2. แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการ

ปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกมนุษยและไดรบัผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง

ความพึงพอใจในการไดรบัผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการไดรบั

การใหกับประชาชชน ดังนี้ 1.) การใหบริการอยางเทาเทียมกัน 2) การใหบริการอยางรวดเร็วและทันเวลา 3) การ 

ใหบรกิารอยางเพียงพอ และ4) การใหบริการอยางกาวหนา (โชติกา โสระ,2555John D. Millet,1954:115) 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

  

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ปัจจยัส่วนบุคล 

 เพศ                          

 อาย ุ

 สถานภาพสมรส 

 ระดบัการศึกษา 

 ฝ่าย 

 ตาํแหน่งงาน 

 อายงุาน 

 รายไดต้่อเดือน 

ปัจจยัจูงใจ  

 ความสาํเร็จในงาน 

 การไดรั้บความยอมรับ 

 ลกัษณะงานทีÉปฏิบติั 

 ความรับผดิชอบ 

 ความเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

ปัจจยัค ํÊาจุน  

 นโยบายบริษทั และการบริหาร 

 ค่าตอบแทน และสวสัดิการ 

 โอกาสทีÉจะไดรั้บความกา้วหนา้ใน

อนาคต 

 ความสัมพนัธ์ในหมู่พนกังาน  

 สภาพการทาํงาน 

 ชีวติส่วนตวั 

ประสิทธิภาพ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

 คุณภาพของผลงาน 

 มีคุณภาพชีวติการทาํงานทีÉดี 

 คุณภาพความน่าเชืÉอถือของ

องคก์ร 

 รู้สึกเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร 
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ระเบียบวิธีวิจัย 

1. ประชากรและกลุมตวัอยางคอื พนักงานบริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด จํานวน 305 

คน และคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณตัวยางของเครซี่ และมอรแกน (Krejcie and 

Morgan,1970) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 หรือมีความคาดเคลื่อนของขอมูลที่ 0.05 มีผลของจํานวนกลุม

ตัวอยางอยูที่ 253 

2. เครื่องมือที่ใชในการเครื่องมือที่ใชในวิจัยครั้งนี้คือการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม

(Questionnaire) ศึกษาขอมูลของแรงจูงใจที่มีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั ทีม คอน

สตรคัชั่น แมเนจเมนท จํากัด โดยสรางขอคําถามใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค และขอบเขตการศึกษา ให

ครอบคลุมทางวัตถุประสงค โดยแบบสอบถามมีรายละเอียดประกอบดวยสวนตางๆ แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

แบงออกเปน 3 สวน คือ 1. ปจจัยสวนบุคคล 2. คําถามที่เก่ียวของกับปจจัยจูงใจทีส่งผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในบริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด    3. คําถามเพ่ือวัดระดับประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัติงานมีจํานวน 10 ขอ 

3. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ

ทดสอบ T-test และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (one way analysis of variance) 

ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื่องการบริหารจัดการแรงจูงใจของบริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด ทีม่ีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน จากกลุมตัวอยาง 253 คน สวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 89.3 

เพศชายคิดเปนรอยละ 10.7 เม่ือจําแนกตามอายุพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุต่ํากวา 30 ป คิดเปน

รอยละ 58.5  ระดับการศึกษาสวนใหญจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 71.1 มีสถานะภาพโสด

เปนสวนใหญคดิเปนรอยละ 82.2 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานอยูในขั้น Junior รอยละ 40.3 

แผนกที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญดํารงคือแผนก Cost/Specification คิดเปนรอยละ 68.8 สวนใหญมีอายุ

งาน 3-5 ป รายไดตอเดือนอยูที ่20,000 – 30,000 บาท ไดผลสรุปดังนี้ 
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วัตถุประสงคที่ 1 เพื่อศึกษาการบริหารจัดการแรงจูงใจของ บริษัท ทีม คอนสตรัคชัน่ แมเนจเมนท 

จํากัด ปจจัยจูงใจในการปฏบิัติงานอยูในระดบัมาก(คาเฉลี่ย 3.48 และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.53) เมื่อ

วิเคราะหรายดานพบวา ดานความสําเรจ็ในงานอยูในระดับปานกลาง(คาเฉลี่ย 3.31 และคาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.57) ดานที่ 2 คือดานการไดรับการยอมรับอยูในระดับมาก(คาเฉลี่ย 3.44 และคาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.61) ดานที่ 3 ดานลักษณะงานทีป่ฏิบัติอยูในระดับมาก(คาเฉลี่ย 3.57 คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.68) ดานที ่4 ดานความรับผิดชอบ(คาเฉลี่ย 3.56, คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.63)ดานสดุทาย

ของแรงจูงใจดานความเจริญกาวหนาในตาํแหนงงาน(คาเฉลี่ย 3.52 คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.69) 

ปจจัยค้ําจนุอยูในระดบัมาก(คาเฉลี่ย 3.44 และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.56) ภาพรวมของแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก(คาเฉลี่ย 3.46 และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.52) เมื่อวิเคราะหรายดาน

พบวาดานสภาพการทาํงานอยูในระดับมากคาเฉลี่ย 3.73 และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.76 ดานชีวิต

สวนตัวอยูในระดบัมากคาเฉลี่ย 3.58 คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.70 ดานนโยบาย และการบรหิารอยูใน

ระดับมากคาเฉลี่ย 3.53 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67 ดานคาตอบแทน และสวสัดิการอยูในระดับปาน

กลางคาเฉลี่ย 3.30 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน0.63 ดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตอยูใน

ระดับปานกลางคาเฉลี่ย3.21 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75 ดานความสัมพันธในหมูพนักงานอยูในระดับ

ปานกลางคาเฉลี่ย 3.29 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74 

ตารางที่ 1 ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทีส่งผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงาน

บริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน Mean SD. ระดับ 

1.  ความสําเร็จในงาน 3.31 0.57 ปานกลาง 

2.  การไดรับการยอมรับ 3.44 0.61 มาก 

3.  ลักษณะงานที่ปฏบิัต ิ 3.57 0.68 มาก 

4.  ความรบัผิดชอบในงาน 3.56 0.63 มาก 

5.  ความเจริญกาวหนาในตําแหนงงาน 3.52 0.69 มาก 

ภาพรวมของปจจัยจูงใจ 3.48 0.53 มาก 

จากตารางที่ 1 ภาพรวมของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวาระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท 

ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด อยูในระดับมาก(Mean = 3.48, SD. = 0.53) เมื่อพิจารณารายดานพบวา

เกือบทุกดานอยูในระดับมาก ไดแก ดานการไดรบัการยอมรับ (Mean = 3.44, SD. = 0.61) ดานลักษณะงานที่

ปฏิบัติ (Mean = 3.57, SD. = 0.61) ดานความรบัผดิชอบ (Mean = 3.56, SD. = 0.63) ดานความ
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เจริญกาวหนาในตําแหนงงาน (Mean = 3.52, SD. = 0.69) สวนดานที่มีระดบัความคิดเห็นอยูในระดับปาน

กลางไดแก ดานความสาํเร็จในงาน (Mean = 3.31, SD. = 0.57) 

ตารางที่ 2 ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานทีส่งผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท 

ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด 

ปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน Mean SD. ระดับ 

6.  นโยบายบรษิัท และการบรหิาร 3.53 0.67 มาก 

7.  คาตอบแทน และสวัสดิการ 3.30 0.63 ปานกลาง 

8.  โอกาสที่จะไดรบัความกาวหนาในอนาคต 3.21 0.75 ปานกลาง 

9.  ความสัมพันธในหมูพนักงาน 3.29 0.74 ปานกลาง 

10. สภาพการทํางาน 3.73 0.76 มาก 

11. ชีวิตสวนตัว 3.58 0.70 มาก 

ภาพรวมของปจจัยค้ําจุน 3.44 0.56 มาก 

ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 3.46 0.52 มาก 

จากตารางที่ 2 ภาพรวมของปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัตงิาน พบวาระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท 

ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด อยูในระดับมาก(Mean = 3.44, SD. = 0.56) เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

ดานที่มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับมากไดแก ดานนโยบายบริษัท และการบริหาร(Mean = 3.53, SD. = 

0.67) ดานสภาพการทาํงาน(Mean = 3.73, SD. = 0.76) ดานชีวิตสวนตัว(Mean = 3.58, SD. = 0.70) ในสวน

ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัดที่อยูในระดบัปานกลางไดแก ดาน

คาตอบแทน และสวสัดิการ(Mean = 3.30, SD. = 0.63) ดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต(Mean 

= 3.21, SD. = 0.75) และดานความสัมพันธในหมูพนักงาน(Mean = 3.29, SD. = 0.74) จากการวิเคราะห

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท ทีม คอนสตรัคชัน่ แมเนจเมนท จํากัด พบวามีภาพรวมของ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยูในระดับมาก(Mean = 3.46, SD. = 0.52) 

วัตถุประสงคที่ 2 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน ของพนักงาน บรษิัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจ

เมนท จํากัด พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด 

ภาพรวมอยูในระดับมากคาเฉลีย่ 3.56 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 สามารถแยกใหระดับคับความคิดเห็น

เปนรายขอไดดังนี้ ในขอที่มีระดบัความคิดเห็นมากไดแก งานที่ไดรบัมอบหมายเสร็จตาม KPI. คาเฉลี่ย 3.98 คา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78, มีความกระตือรือรนในการทํางานอยูเสมอคาเฉลี่ย 3.66, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

0.60 สามารถปฏบิัติงานไดตรงตามวัตถุประสงคของงาน คาเฉลี่ย 3.74 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน0.59 มีการ
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วางแผนการปฏิบัติงานอยางมีระบบ คาเฉลี่ย3.66, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67 ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย

คาเฉลี่ย3.83 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 1.10 รูสึกภาคภูมิใจในการมีสวนรวมทําใหบรษิัทมผีลประกอบการดี 

เปนไปตามเปาหมายคาเฉลี่ย 3.84 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.95 ระดับรองลงมาคือระดับมาก จะชี้แจงเมื่อมีคน

พูดถึงองคกรไมดีคาเฉลี่ย 3.45 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.04 ระดับปานกลาง มีความรูสึกวาองคกรไมไดเปน

สวนหนึ่งของชีวิตคาเฉลี่ย 3.12 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.74 ระดับนอยคือ เปนเรื่องธรรมดาเมื่อเห็น

ทรัพยสินบรษิัทเสียหายคาเฉลี่ย 2.51 คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน1.05 

ตารางที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิทั ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด 

ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงาน Mean Std. 

Deviation 

ระดับ 

1. งานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จตาม KPI 3.98 0.78 มาก 

2. มีความกระตือรือรนในการทํางานเสมอ 3.66 0.60 มาก 

3. สามารถปฏบิัติงานไดตรงตามวัตถุประสงคของ

งาน 

3.74 0.59 มาก 

4. มีการวางแผนการปฏิบัติงานอยางมีระบบ 3.66 0.67 มาก 

5. มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับหนาที่การงาน 3.80 0.80 มาก 

6. ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย 3.83 1.10 มาก 

7. เปนเร่ืองธรรมดาเมื่อเห็นทรัพยสินบริษทัเสียหาย 2.51 1.05 นอย 

8. มีความรูสึกวาองคกรไมไดเปนสวนหนึ่งของชีวิต 3.12 0.74 ปานกลาง 

9. จะชี้แจงเม่ือมีคนพูดถึงองคกรไมดี 3.45 1.04 มาก 

10. รูสึกภาคภูมิใจในการมีสวนรวมทําใหบรษิัทมีผล

ประกอบการดี เปนไปตามเปาหมาย 

3.84 0.95 มาก 

ภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3.56 0.48 มาก 

จากตารางที่ 3 พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีม คอนสตรัคชัน่ แมเนจ

เมนท จํากัด ภาพรวมอยูในระดบัมาก (Mean = 3.56, SD. = 0.48) สามารถแยกใหระดับคับความคดิเห็นเปน

รายขอไดดังนี้ ในขอที่มีระดบัความคดิเห็นมากไดแก งานทีไ่ดรบัมอบหมายเสรจ็ตาม KPI. (Mean = 3.98, SD. 

= 0.78), มีความกระตือรือรนในการทํางานอยูเสมอ (Mean = 3.66, SD. = 0.60) สามารถปฏิบัติงานไดตรงตาม

วัตถุประสงคของงาน (Mean = 3.74, SD. = 0.59) มีการวางแผนการปฏิบัติงานอยางมีระบบ (Mean = 3.66, 

SD. = 0.67) ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย (Mean = 3.83, SD. = 1.10) รูสึกภาคภูมิใจในการมีสวนรวมทาํให

บริษัทมีผลประกอบการดี เปนไปตามเปาหมาย (Mean = 3.84, SD. = 0.95) ระดับรองลงมาคอืระดับมาก จะ
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ชี้แจงเม่ือมีคนพูดถึงองคกรไมดี (Mean = 3.45, SD. = 1.04) ระดับปานกลาง มีความรูสึกวาองคกรไมไดเปน

สวนหนึ่งของชีวิต (Mean = 3.12, SD. = 0.74) ระดับนอยคือ เปนเรื่องธรรมดาเมื่อเห็นทรัพยสินบริษทัเสียหาย 

(Mean = 2.51, SD. = 1.05) 

สรุปและอภิปรายผล 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการแรงจูงใจของบริษัท ทีม คอนสตรัคชัน่ แมเนจเมนท จํากัด ผูวิจัย

พบวาผูตอบแบบสอบถามจากขอมูลสวนบุคคลสวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 89.3 สวนที่เหลือคือ

เพศชายคิดเปนรอยละ 10.7 เม่ือจําแนกตามอายุพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุต่ํากวา 30 ป คิด

เปนรอยละ 58.5  ระดับการศึกษาสวนใหญจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 71.1 มี

สถานะภาพโสดเปนสวนใหญคดิเปนรอยละ 82.2 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานอยูในข้ัน 

Junior รอยละ 40.3 แผนกที่ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญดํารงคือแผนก Cost/Specification คิดเปนรอย

ละ 68.8 สวนใหญมีอายุงาน 3-5 ป รายไดตอเดือนอยูที่ 20,000 – 30,000 บาท 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท ทีม 

คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด  

     เมื่อทําการวิเคราะหดวยโปรแกรมสําเรจ็รูปทางสถิติ(SPSS) พบวาปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานอยูใน

ระดับมาก(คาเฉลี่ย 3.48 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.53) เมื่อวิเคราะหรายดานพบวา ดานความสําเรจ็ใน

งานอยูในระดบัปานกลาง(คาเฉลี่ย 3.31 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.57) ดานที่ 2 คือดานการไดรบัการ

ยอมรับอยูในระดับมาก(คาเฉลี่ย 3.44 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61) ดานที่ 3 ดานลักษณะงานที่

ปฏิบัติอยูในระดบัมาก(คาเฉลี่ย 3.57 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68) ดานที่ 4 ดานความรับผดิชอบ

(คาเฉลี่ย 3.56, คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.63)ดานสุดทายของแรงจูงใจดานความเจริญกาวหนาในตําแหนง

งาน(คาเฉลี่ย 3.52 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.69) 

ปจจัยค้ําจนุอยูในระดบัมาก(คาเฉลี่ย 3.44 และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.56) ภาพรวมของแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก(คาเฉลี่ย 3.46 และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.52) เมื่อวิเคราะหรายดาน

พบวาดานสภาพการทาํงานอยูในระดับมากคาเฉลี่ย 3.73 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76 ดานชีวิต

สวนตัวอยูในระดบัมากคาเฉลี่ย 3.58 คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 0.70 ดานนโยบาย และการบรหิารอยูใน

ระดับมากคาเฉลี่ย 3.53 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67 ดานคาตอบแทน และสวสัดิการอยูในระดับปาน
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กลางคาเฉลี่ย 3.30 และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน0.63 ดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตอยูใน

ระดับปานกลางคาเฉลี่ย3.21 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75 ดานความสัมพันธในหมูพนักงานอยูในระดับ

ปานกลางคาเฉลี่ย 3.29 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74 

ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานบรษิทั ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด 

พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด ภาพรวม

อยูในระดับมากคาเฉลี่ย 3.56 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.48 สามารถแยกใหระดับคับความคิดเห็นเปนรายขอ

ไดดังนี้ ในขอที่มีระดับความคิดเห็นมากไดแก งานที่ไดรับมอบหมายเสรจ็ตาม KPI. คาเฉลี่ย 3.98 คาสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78, มีความกระตือรือรนในการทํางานอยูเสมอคาเฉลี่ย 3.66, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.60 

สามารถปฏบิัติงานไดตรงตามวัตถุประสงคของงาน คาเฉลี่ย 3.74 คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน0.59 มีการวาง

แผนการปฏิบัติงานอยางมีระบบ คาเฉลี่ย3.66, สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67 ปฏิบัตงิานดวยความซื่อสัตย

คาเฉลี่ย3.83 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 1.10 รูสึกภาคภูมิใจในการมีสวนรวมทําใหบรษิัทมผีลประกอบการดี 

เปนไปตามเปาหมายคาเฉลี่ย 3.84 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.95 ระดับรองลงมาคือระดับมาก จะชี้แจงเมื่อมีคน

พูดถึงองคกรไมดีคาเฉลี่ย 3.45 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.04 ระดับปานกลาง มีความรูสึกวาองคกรไมไดเปน

สวนหนึ่งของชีวิตคาเฉลี่ย 3.12 คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.74 ระดับนอยคือ เปนเรื่องธรรมดาเมื่อเห็น

ทรัพยสินบรษิัทเสียหายคาเฉลี่ย 2.51 คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน1.05 

สมมติฐานที่ 1 การบริหารจัดการแรงจูงใจในระดับที่แตกตางกนัสงผลใหเกิดประสิทธิภาพ ในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน  

ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 1 พบวา เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ตาํแหนงงาน แผนก อายุ

งาน รายไดตอเดือน แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท ทีม คอนสตรัคชัน่ แมเนจเมนท จํากัด 

แตกตางกัน สามารถอภิปรายไดวา บริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัดมีการคัดเลือกบุคคลกรมาเปน

อยางดี เปนผูมีความรู ความสามารถ และความมุงมัน่ในการปฏิบัติงาน พรอมทําตามนโยบายบริหารของทาง

บริษัท เมื่อพิจารณาถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรายดานพบวา 

1. ดานความสําเร็จในงาน 

พนักงานบรษิัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง เมื่อ

นํามาวิเคราะหกับปจจัยสวนบุคคลแลวพบวามีความแตกตางกนัภาพรวมของดานความสาํเร็จมีคานอยกวา 0.05 

อยางมีนัยสาํญทางสถิติ ทั้งในเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตาํแหนงงาน แผนก อายุงาน รายไดตอ
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เดือน อภิปรายตอไดวา เนื่องจากบริษัทมีการขยายตัวเปดรบัพนักงานใหมเขามาจํานวนเพ่ิมมากขึ้น มีความ

หลากหลายของอายุ ซึ่งในแตละบุคคลก็มีความเชี่ยวชาญไมเหมือนกัน และแตละแผนกตองอาศัยความเชี่ยวชาญ

ที่แตกตางกันในการทํางาน ซึง่หนวยงานมีการแบงสายงานใหพนักงานอยางชดัเจน ซึ่งในแตละสายมีการวางแผน

ไวอยางเปนระบบ ขอกําหนดเก่ียวกับงานที่ปฏบิัติ(Job description) ตามตําแหนงงานจึงทาํใหบุคลากรสามารถ

ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่วางไว และเม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงานสามารถแกไขปญหาตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น

ได ตามทีช่ะลอ ธรรมศริ(ินงลักษณ สินสืบผล.2542 : 13;อางอิง จาก ชะลอ ธรรมศิริ.2530 :58) ไดกลาววา 

มนุษยมีความตองการขั้นสูง คือการทํางานเพ่ืองาน เพื่อเสรมิความยิ่งใหญ และความสําเรจ็ของงานก็จะทําให

ผลดีขึ้น เพราะความตองการในความสําเร็จเปนมูลเหตุจูงใจที่ดทีี่สุดนั้นเองดังงานวิจัยของ พรรณราย อ่ําประชา

(2537:60) เมื่อมีความสําเรจ็เปนที่ตั้งก็นาํพามาซึ่งแรงจูงใจ 

2.ดานการยอมรับนบัถือ 

จากการวิจัยพบวาภาพรวมของดานการไดรบัการยอมรับอยูในระดับมาก ซึ่งมีคา Sig. นอยกวา 0.05 

ซึ่งทําใหทราบวาดานการไดรับการยอมรับเทียบกับปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพนัธที่แตกตางกัน บุคลากรมี

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน อยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะในองคการมีบุคลากรที่มีวัยวฒุิ และคุณวุฒิที่

แตกตางกันเขามาปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้นแตละหนวยงานแตละฝายตองก็มีหนาที่ในการปฏิบัติงานตามตําแหนง

ของตน แตในการปฏิบัตงิานของแตละหนวยงานนัน้ บุคลากรที่มีอายุและประสบการณมากกวา ในขณะที่

บุคลากรที่มีคุณวุฒิ วัยวุฒิ และประสบการณ นอยกวา อาจมีความรูความสามารถดอยกวาผูที่มีอายุงานมากกวา 

จึงทําใหภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานนีอ้ยูในระดับปานกลางดังที่เฮอรสเบอรก(เจียม สรี

ฟา.2545:12;อางอิงจาก Herzberg;et al.1959:133-155) 

3.ดานลักษณะงานที่ปฏบิัติงาน 

จากการวิจัยพบวาระดบัความคดิเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยูในระดบั มาก บุคลากรมี

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยูในระดับมาก เมื่อนํามาวิเคราะหเทียบกับปจจัยสวนบุคคลพบวาไมมีความแตกตาง 

คาSig. นอยกวา0.05 และมีคา F เฉลี่ยแตละปจจัยสวนบุคคลเทากับ 15.62 ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรพึง

พอใจที่ไดรบัมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่ใหทํา ซึ่งเปนงานที่ทาทายความสามารถตรงกับคุณวุฒิ และตรงตาม

ตําแหนงของตนเองหรืออาจจะเปนงานทีไ่มเคยปฏิบติัมากอน และกระตุนใหตองปฏิบติังาน นอกจากนั้นงานที่ทํา

ในปจจุบนัยังสงเสรมิใหมีการพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถมากขึ้นรวมถึงบรรยากาศในหนวยงานการ

จัดการหองทํางาน สถานทีป่ฏิบัติงานไวเหมาะสม และสะดวกสบายใหแกบุคลากร ดังที่ สมยศ นากวีการ(2544: 
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394) กลาววา เนื่องจากพนักงานแตละคนมีความรู ความสามารถที่ แตกตางกัน รวมถึงมีความสนใจในลักษณะ

งานตามที่ตนเองถนัด 

4.ดานความรับผิดชอบ 

จากผลการวิเคราะหดานความรับผิดชอบบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดบัมาก ดังที่ 

แบนดูรา (วิลาสลักษณ ชัววัลลี.2542:177;อางอิง Bandura. 1977:81-82) กลาววา การรับผิดชอบงานทีไ่ดไดรบั

มอบหมาย และไดรับมอบหมาย และไดการยอมรบันับถือจากเพื่อนรวมงาน และวประสบความสําเรจ็ในการ

ปฏิบัติงานสอดคลองกับงานวิจัย ธราวรรณ พลหาญ (2543:8) ที่ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการมหาวิทยาลยัมหาสารคาม พบวา ดานความรับผิดชอบ ขาราชการมีควาพึงพอใจจากการที่ไดรับ

มอบหมายงานใหรับผิดชอบงานใหมๆ มีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ ความเหมาะสมของงานและความรู

ความสามารถ ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ การมอบหมายงานที่มีความชัดเจนการปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถ เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายและทันเวลา รวมถึงการปรับปรุงการปฏิบัตงิานอยูเสมอ 

5.ดานความกาวหนาในตาํแหนงหนาที่การงาน 

จากผลการวิเคราะหดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีระดับความคิดเห็นของพนักงานฯ อยู

ในระดับมาก คา F เฉลี่ยในทุกปจจัยสวนบุคคลอยูที่ 27.48 ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรไดรบัการสนับสนนุจาก

องคกรในการพัฒนาความรูความสามารถ ดานการฝกอบรมและการศึกษาดูงานเพ่ือเพิ่มพูนความรูและ

ประสบการณ ซึ่งบุคลากรไดรบัการสนับสนนุในการปฏบิัติงานจากผูบังคบับัญชา และมีการประเมิณ

ความสามารถของตนในการปฏบิัติงาน รวมถึงมีโอกาสในการเลือ่นขั้นเลื่อนตําแหนงตามความสามารถของตนเอง 

ดังที่ สมยส นาวีการ (2544:394) กลาวถึง องคการที่มีการบรหิารงานที่ใหโอกาสใหพนักงานมคีวามกาวหนาใน

อาชีพ การกําหนดคาตอบแทนและสวัสดิการที่มี รวมถึงการมีโอกาสกาวหนามากกวาหนอยงานอ่ืนๆ 

6. ดานคาตอบแทน และสวัสดกิการ 

จากผลการวิเคราะหดานคาตอบแทน และสวัสดิการมีระดับความคิดเห็นของพนักงานฯ อยูในระดับ

ปานกลาง (Mean = 3.38, SD. = 0.73)วิเคราะหจําแนกรายดานแลวพบวา ดานความสําเรจ็ในงาน, ดานความ

เจริญกาวหนาในตําแหนงงาน, นโยบายบริษัท และการบริหาร, คาตอบแทน และสวสัดิการ, ดานโอกาสที่จะ

ไดรับความกาวหนาในอนาคต, ดานชีวิตสวนตัว มีคา Sig. นอยกวาระดับนัยสาํคัญ จึงสนับสนนุสมมติฐานหลัก 

นั่นคือ เพศที่แตกตางกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัท ทีม คอนสตรัคชัน่ แมเนจเมนท จํากัด 
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ดานความสําเร็จในงาน, ดานความเจริญกาวหนาในตาํแหนงงาน, นโยบายบรษิัท และการบริหาร, คาตอบแทน 

และสวัสดิการ, ดานโอกาสที่จะไดรบัความกาวหนาในอนาคต, ดานชีวิตสวนตัว แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2 เพื่อศึกษาประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน บริษัท ทีม คอนสตรัคชัน่ 

แมเนจเมนท จํากัด 

ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 2 ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานบรษิทั ทีม คอนสตรัคชั่น 

แมเนจเมนท จํากัด พบวาประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทีม คอนสตรัคชัน่ แมเนจเมนท 

จํากัด ภาพรวมอยูในระดบัมาก (Mean = 3.56, SD. = 0.48) จําแนกตามเพศ พบวาภาพรวมของประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานมีคา t เทากับ -1.926 และคา Sig. เทากับ 0.063 ซึ่งมากกวาคานันสําคัญทางสถิติ

ที่กําหนดไว 0.05 ดังนัน้จึงปฏิเสธสมมติฐานหลัก( 𝐻଴) และสรปุไดวาพนักงานบริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจ

เมนท จํากัด ที่มีเพศแตกตางกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยางมีประสิทธิภาพเหมือนกัน สรุปไดวาอายุของ

พนักงานที่แตกตางกนัมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานตางกันอยางมนัียสาํคญัทางสถิติ เมื่อ

พิจารณารายไดพบวา ระดับการศกึษาของพนักงานที่ตางกันสงผลใหประสิทธิภาพการปฏบิัติงานตางกนั ดาน

สถานภาพมีภาพรวมมีคา F เทากับ 79.67 และมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาคานัยสาํคญัทางสถิติที่

กําหนดไวที่ 0.05 จากผลขางตนจึงสรปุวาสนับสนนุสมมติฐานหลัก ( 𝐻଴) และสรุปไดวาระดับการศึกษาของ

พนักงานที่แตกตางกนัมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานตางกันอยางมนัียสาํคญัทางสถิติ ตาํแหนง

งานเทยีบกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานภาพรวมมีคา F เทากับ 28.109 และมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอย

กวาคานัยสําคัญทางสถิติที่กําหนดไวที่ 0.05 จากผลขางตนจึงสรุปวาสนับสนนุสมมติฐานหลัก ( 𝐻଴) และสรุปได

วาตําแหนงงานของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานตางกัน ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานภาพรวมมีคา F เทากับ 17.356 และมีคา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวาคานยัสําคัญทางสถิติที่

กําหนดไวที่ 0.05 จากผลขางตนจึงสรปุวาสนับสนนุสมมติฐานหลัก ( 𝐻଴) และสรุปไดวาตําแหนงงานของ

พนักงานที่แตกตางกนัมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานตางกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเทียบ

กับอายุงานภาพรวมมีคา F เทากับ 5.801 และมีคา Sig. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวาคานัยสาํคญัทางสถิตทิี่

กําหนดไวที่ 0.05 จากผลขางตนจึงสรปุวาสนับสนนุสมมติฐานหลัก ( 𝐻଴) และสรุปไดวาอายุงานของพนักงานที่

แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานตางกัน 
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ขอเสนอแนะ  

การบริหารจัดการแรงจูงใจของบริษัททีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด จากการวิจยัพบวา

พนักงานของบริษัททีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัดมีระดบัความคิดเห็นอยูในระดับมาก ทั้งภาพรวมและ

รายดาน นั้นแสดงวาการบริหารจัดการแรงจูงในใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัททีม คอน

สตรคัชั่น แมเนจเมนท จํากัด ซึง่ทาํใหทราบถึงประสทิธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัท ทีม คอน

สตรคัชั่น แมเนจเมนท จํากัด  

ขอมูลที่ไดจากการวิจัยสามารถนํามาเพื่อเปนขอมูลในดานการพัฒนาวิธีการบริหารจัดการแรงจูงใจของ

บริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น แมเนจเมนท จํากัด การวิจัยนี้เปนการศึกษาวิจัยภายในบริษัท ทีม คอนสตรัคชั่น 

แมเนจเมนท จํากัด เทานั้น ดงันั้นจึงอาจมีความเอนเอียงของขอมูล อันเนื่องมาจากนโยบาย และการบริหาร

แรงจูงใจภายในที่แตกตางกัน 
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