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บทคัดย�อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค
เพ่ือ (1) ศึกษาแรงจูงใจของพนักงานบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค 
จํากัด (2) ศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด และ 
(3) ศึกษาแรงจูงใจท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร

แพ็ค จํากัด โดยกลุ�มตัวอย�างมีจํานวน 220 คน เครื่องมือท่ีใชSในการวิจัยเปTนแบบสอบถาม ผลทดสอบค�าความ
เชื่อม่ันท้ังฉบับเท�ากับ 0.86 สถิติท่ีใชSในการวิเคราะห
ขSอมูลใชSการแจกแจงความถ่ี ค�ารSอยละ ค�าเฉลี่ย ส�วน
เบ่ียงเบนมาตราฐาน และการวิเคราะห
สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผล
การศึกษา พบว�า (1) แรงจูงใจของพนักงาน ภาพรวมมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดSาน พบว�า 
ดSานท่ีมีความคิดเห็นลําดับแรก คือ ดSานความม่ันคงในงาน มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก รองลงมา คือ ดSาน
ลักษณะของงานท่ีสรSางสรรค
และทSาทาย มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก และลําดับสุดทSายคือ ดSานความกSาวหนSาใน
อาชีพ มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับปานกลาง ตามลําดับ (2) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน ภาพรวมมี
ค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปTนรายดSาน พบว�า ดSานท่ีมีความคิดเห็นลําดับแรก คือ ดSานการขาดงาน 
มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก รองลงมา คือ ดSานทัศนะคติของแต�ละบุคคล มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ดSาน
ความเครียด มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก และลําดับสุดทSาย คือ ดSานผลการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก 
ตามลําดับ และ (3) แรงจูงใจส�งผลต�อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทยูเนียน แอนด
 โอจิ 
อินเตอร
แพ็ค จํากัด อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 
คําสําคัญ: แรงจูงใจ, ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
 
 
Abstract 
 The purposes of this research were to (1) study the motivation of employees, (2) 
study the effectiveness of performance, and (3) study the motivation affecting the 
effectiveness of performance of employees. The sample group was consisted of 220 
samples. An instrument used in the study was a questionnaire, with its reliability of 0.81. The 
statistics used for data analysis consisted of frequency, percentage, mean, standard 
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deviation, and the statistical procedure used for analyzing data was Multiple Regression 
Analysis. The findings revealed that (1) the motivation showed the mean overall at a high 
level, (2) The effectiveness of performance showed the mean overall at a high level, and (3) 
the motivation had affected the effectiveness of performance of employees at Union and Oji 
Interpack Company Limited, with statistical significance level of 0.05. 
 
Keywords: Motivation, Effectiveness of performance 
 
บทนํา 

ปmจจุบันการดําเนินธุรกิจในยุคสมัยท่ีเศรษฐกิจและสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอย�างรวดเร็วทําใหSองค
กร
ต�าง ๆ ตSองมีการปรับตัวและเตรียมความพรSอมเพ่ือท่ีจะสามารถรับมือกับสภาวะการแข�งขันในรูปแบบใหม� ๆ 
ไดSอย�างมีประสิทธิภาพซ่ึงข้ึนอยู�กับ 2 ปmจจัยคือ ปmจจัยภายนอก ไดSแก� สภาพทางสังคม เศรษฐกิจ และ
การเมือง ปmจจัยภายใน ไดSแก� นโยบายและกระบวนการต�าง ๆ ภายในองค
กร และความพรSอมของทรัพยากร
บุคคลถือว�าเปTนปmจจัยภายในท่ีสําคัญสําหรับองค
กร การหันมาใหSความสนใจกับเรื่องทรัพยากรมนุษย
ในองค
กร
ถือเปTนส�วนสําคัญต�อความมีประสิทธิภาพและความสําเร็จขององค
กร ซ่ึงจะสะทSอนใหSเห็นถึงการใหS
ความสําคัญกับคุณภาพและศักยภาพของทรัพยากรบุคคลขององค
กรอย�างไม�อาจปฏิเสธไดS  ขSอเท็จจริงท่ีรับรูS
กันก็คือ บุคลากรกลายเปTนทรัพยากรสําคัญส�วนหนึ่งขององค
การท่ีเปTนตัวกําหนดท้ังความสําเร็จ โอกาสในการ
เจริญเติบโต และความลSมเหลวขององค
การไม�ทางตรงก็ทางอSอม แต�ละองค
กรก็ประสบกับปmญหาใน
หลากหลายลักษณะ ท้ังในลักษณะของระดับความรูS ความสามารถในการทํางาน และทักษะในการปฏิบัติงาน 
รวมตลอดจนถึงทัศนคติท่ีมีต�อองค
กร  ความสําคัญของปmญหาดังกล�าวนี้  ทําใหSแทบทุกองค
กร ต�างใชSความ
พยายามและทรัพยากรไม�นSอยในการเสริมสรSางใหSพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดSอย�างมีประสิทธิผล (ศิริวรรณ 
ศิริเดชานนท
, 2557) และการบริหารทรัพยากรมนุษย
ในยุคของการแข�งขันในแต�ละองค
กรจะตSองมีการปรับตัว
เปTนอย�างมาก เนื่องจากกระแสของการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนตลอดเวลา การบริหารทรัพยากรมนุษย
ใหSมี
ประสิทธิภาพของแต�ละองค
กรก็จะมีการพิจารณาในส�วนของโครงสรSางการบริหารใหSเหมาะสมตาม
สถานการณ
 การสรSางรากฐานขององค
กรจะตSองมีการพัฒนาปรับปรุงในส�วนของการกําหนดบทบาทหนSาท่ี  
โครงสรSางองค
การและปรับใหSสอดคลSองกับขีดความสามารถหลักขององค
กร (Core Competency)  การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย
ใหSมีขีดความสามารถสูงข้ึนในระดับท่ีคู�แข�งขันตามไม�ทัน ถึงแมSว�าการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย
เปTนการลงทุนในสินทรัพย
ท่ีมองไม�เห็นและไม�สามารถระบุผลประโยชน
ท่ีจะเกิดข้ึนในระยะเวลา
อันรวดเร็ว จําเปTนตSองใชSเวลาพิสูจน
ชี้วัดประสิทธิผลจากการพัฒนาในอนาคตก็ตาม การสรSางแรงจูงใจใหS
พนักงานมีความรูSสึกร�วมสรSางองค
กรใหSพัฒนาร�วมกับผูSบริหาร (มารวย วิชาญยุทธนากูล, 2560) ท้ังนี้บริษัท 
ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด  เปTนบริษัทชั้นนําดSานกระดาษ สําหรับอุตสาหกรรมหนักชั้นแนวหนSา
ของประเทศญ่ีปุqน ไดSเติบโตและพัฒนาอย�างต�อเนื่อง เปrาหมายในอนาคต คือ การขยายธุรกิจไปยังประเทศใน
อาเซียน จากการดําเนินงานท่ีผ�านพบว�า การทําธุรกิจหรืองานอุตสาหกรรมเปTนงานท่ีจะตSองคํานึงถึงผลไดS
ผลเสีย กําไรขาดทุน ท้ังการดําเนินงานยังเต็มไปดSวยการแข�งขันในทุกเรื่อง ไม�ว�าจะดSานคุณภาพของสินคSาและ
บริการ การโฆษณาประชาสัมพันธ
 การตลาด รวมไปถึงการควบคุมตSนทุนการผลิต และอ่ืน ๆ ซ่ึงการสรSาง
แรงจูงใจใหSพนักงานปฏิบัติงานไดSอย�างมีประสิทธิผลนั้น ถือเปTนตSนทุนแฝงชนิดหนึ่ง ผูSบริหารจึงมีความจําเปTน
ท่ีตSองทราบว�าแรงจูงใจใดท่ีเหมาะสมแก�สภาพองค
กรมากท่ีสุด ทําอย�างไรจะใหSทรัพยากรบุคคลเหล�านั้น
ทํางานเต็มท่ี เต็มความสามารถเพ่ือใหSผลการทํางานออกมาอย�างมีประสิทธิผล ไม�ว�าจะเปTนประสิทธิผลดSาน



การประชุมวิชาการนําเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ ครั้งท่ี ๓ “GRADUATE SCHOOL CONFERENCE 2019” 

427 

การปฏิบัติงาน ดSานการขาดงาน ดSานการต้ังใจจะลาออก ดSานทัศนะคติของแต�ละบุคคล และดSานความเครียด 
(Moorhead and Griffin, 2001) จึงทําใหSผูSบริหารหลายคนอาจคิดถึงกลยุทธ
การใหSรางวัลและการลงโทษ 
หรือผูSบริหารบางคนคิดถึงหลักเมตตาธรรมใหSอยู�กันดSวยความรักความเขSาใจแลSวพลังการทํางานก็จะตามมา 
(Herzberg, 1952) ดังนั้น ผูSวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด เพ่ือนําผลท่ีไดSจากการศึกษามาใชSเปTนแนวทางใน
การพัฒนาปรับปรุงรูปแบบของแรงจูงใจท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการท่ีจะทําใหSพนักงานของบริษัท ยูเนียน แอนด
 
โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด ทํางานไดSอย�างก�อใหSเกิดประสิทธิผลสูงสุด แก�องค
กรเพ่ิมข้ึนในอนาคต 
 
วัตถุประสงค!ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจของพนักงานบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด 
2. เพ่ือศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด 
3. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทยูเนียน แอนด
 โอจิ 

อินเตอร
แพ็ค จํากัด 
 

สมมติฐานการวิจัย 
แรงจูงใจส�งผลต�อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค 

จํากัด 
 

ขอบเขตการวิจัย  
1. ขอบเขตดSานประชากร ประชากรท่ีใชSในการวิจัยครั้งนี้ ไดSแก� พนักงาน บริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ 

อินเตอร
แพ็ค จํากัด จํานวน 470 คน (ฝqายทรัพยากรบุคคล, ขSอมูล ณ วันท่ี 30 เมษายน 2562)  
 2. ขอบเขตดSานเนื้อหาตัวแปรอิสระ ไดSแก� แรงจูงใจของ Herzberg (1952 อSางใน เฉลิม สุขเจริญ, 
2557) ประกอบดSวย ปmจจัยจูงใจ (Motivator factors) ไดSแก� ความสําเร็จในการทํางาน การไดSรับการยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงานท่ีสรSางสรรค
และทSาทาย ความกSาวหนSาในอาชีพ ส�วนปmจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) 
ไดSแก� การปกครองบังคับบัญชา ค�าจSางและผลตอบแทน และความม่ันคงในงาน  
 ตัวแปรตาม ไดSแก� ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ Moorhead and Griffin (2001 อSางใน เฉลิม 
สุขเจริญ, 2557) ไดSแก� ดSานผลิตภาพของแต�ละบุคคลดSานผลการปฏิบัติงาน ดSานการขาดงาน ดSานการต้ังใจจะ
ลาออก ดSานทัศนะคติของแต�ละบุคคล และดSานความเครียด 

3. ขอบเขตดSานเวลาโดยผูSวิจัยทําการศึกษาต้ังแต�เดือนมีนาคมถึงเดือนกันยายน พ.ศ. 2562 รวม
ระยะเวลา 7 เดือน 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. ระเบียบวิธีวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้เปTนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) เพ่ือศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีส�งผลต�อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด 
 2. ข้ันตอนการวิจัย  
 ประชากรท่ีใชSในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด ซ่ึงทราบ
ขนาดประชากรอย�างแน�นอน และคํานวณจากสูตรของ Taro Yamane (1973) ไดSขนาดกลุ�มตัวอย�าง จํานวน 
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217 คน สําหรับเครื่องมือท่ีใชSในการวิจัย คือ แบบสอบถามเปTนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขSอมูลมีค�า ความ
เชื่อม่ัน (Cronbach’s alpha) เท�ากับ 0.86 โดยท่ีแบบสอบถามแบ�งออกเปTน 3 ส�วน ไดSแก� ส�วนท่ี 1 ขSอ
คําถามเก่ียวกับปmจจัยส�วนบุคคล ไดSแก� เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุงาน ส�วนท่ี 2 ขSอคําถาม
เก่ียวกับแรงจูงใจ และส�วนท่ี 3 ขSอคําถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูเนียน 
แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด โดยในส�วนท่ี 2 และ 3 เปTนคําถามแบบมาตราส�วนประมาณค�า (Likert scale) 
5 ระดับ  
 3. การเก็บรวบรวมขSอมูล  
     การวิจัยครั้งนี้ใชSระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขSอมูลและวิเคราะห
ผล ต้ังแต�เดือนมีนาคมถึง
กันยายน พ.ศ. 2562 รวมระยะเวลา 7 เดือน โดยผูSวิจัยไดSเก็บรวบรวมขSอมูลจากแบบสอบถาม ซ่ึงมีวิธีการ
ดําเนินการดังนี้ 
      3.1 ขอหนังสือจากหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธนบุรี ถึง รองผูSอํานวยการฝqาย
การบริหาร บริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด เพ่ือขออนุญาตเขSาไปทําวิจัย และเก็บรวบรวม
ขSอมูลวิจัย 

     3.2 เม่ือบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด อนุญาตใหSสามารถเขSาไปเก็บขSอมูลไดS 
ผูSวิจัยดําเนินการเก็บขSอมูลดSวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามตามสัดส�วนของกลุ�มตัวอย�าง ซ่ึงใชSระยะเวลาใน
การตอบแบบสอบถาม 3 สัปดาห
 
          3.3 เม่ือไดSรับแบบสอบถามคืนตามจํานวน ผูSวิจัยทําการตรวจสอบความสมบูรณ
ของคําตอบใน
แบบสอบถาม 

     3.4. นําผลท่ีไดSจากการเก็บขSอมูลไปวิเคราะห
ผลทางสถิติโดยใชSโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป
ทางสถิติ 
 4. การวิเคราะห
ขSอมูล 
    สถิติท่ีใชS ไดSแก� ความถ่ี (Frequency) ค�ารSอยละ (Percentage) ค�าเฉลี่ย (Mean) และค�าส�วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการวิเคราะห
ส�วนท่ี 1-3 โดยในส�วนท่ี 2-3 มีเกณฑ
ในการ
พิจารณาระดับค�าคะแนนเฉลี่ย 5 ระดับ โดยเกณฑ
การใหSคะแนนตามวิธีของ Likert  Scale ไดSแก�  
 ค�าเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู�ในระดับมากท่ีสุด  
 ค�าเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู�ในระดับมาก  
 ค�าเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู�ในระดับปานกลาง  
 ค�าเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู�ในระดับนSอย  
 ค�าเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู�ในระดับนSอยท่ีสุด  
และในการทดสอบสมมติฐานใชSการวิเคราะห
สมการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
กําหนดระดับนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 
ผลการวิจัย  
 1. กลุ�มตัวอย�าง กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�เปTนเพศชาย จํานวน 136 คน คิดเปTนรSอยละ 61.82 อายุ
ระหว�าง 41 ป~ ข้ึนไป ป~ จํานวน 52 คน คิดเปTนรSอยละ 23.64 สถานภาพ คือ โสด จํานวน 111 คน คิดเปTน
รSอยละ 50.45 การศึกษาระดับสูงสุดอยู�ในระดับตํ่ากว�ามัธยมปลายหรือ ปวช. จํานวน 147 คน คิดเปTนรSอยละ 
66.82 ประเภทของพนักงานเปTนพนักงานรายเดือน จํานวน 136 คน คิดเปTนรSอยละ 61.82 อายุการทํางานอยู�
ระหว�าง 1-3 ป~ จํานวน 90 คน คิดเปTนรSอยละ 40.91 
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 2. แรงจูงใจของพนักงานบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด ภาพรวมมีค�าเฉลี่ยอยู�ใน
ระดับมาก (ค�าเฉลี่ย 3.70) เม่ือพิจารณาแรงจูงใจของพนักงาน จําแนกตามรายดSาน พบว�า ดSานท่ีมีความ
คิดเห็นลําดับแรก คือ ดSานความม่ันคงในงาน มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (ค�าเฉลี่ย 3.96) รองลงมา คือ ดSาน
ลักษณะของงานท่ีสรSางสรรค
และทSาทาย มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (ค�าเฉลี่ย 3.82) ดSานความสําเร็จในการ
ทํางาน มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (ค�าเฉลี่ย 3.81) ดSานการปกครองบังคับบัญชา มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก 
(ค�าเฉลี่ย 3.76) ดSานการไดSรับการยอมรับนับถือ มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (ค�าเฉลี่ย 3.67) ดSานค�าจSางและ
ผลตอบแทน มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (ค�าเฉลี่ย 3.52) และลําดับสุดทSายคือ ดSานความกSาวหนSาในอาชีพ มี
ค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับปานกลาง (ค�าเฉลี่ย 3.30) ตามลําดับ 
 3. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด ภาพรวม
มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (ค�าเฉลี่ย 3.76) เม่ือพิจารณาประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตาม
รายดSาน พบว�า ดSานท่ีมีความคิดเห็นลําดับแรก คือ ดSานการขาดงาน มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (ค�าเฉลี่ย 4.07) 
รองลงมา คือ ดSานทัศนะคติของแต�ละบุคคล มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (ค�าเฉลี่ย 3.76) ดSานความเครียด มี
ค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (ค�าเฉลี่ย 3.76) รองลงมา คือ ดSานการต้ังใจจะลาออก มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก 
(ค�าเฉลี่ย 3.71) ดSานผลิตภาพของแต�ละบุคคล มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (ค�าเฉลี่ย 3.67) และลําดับสุดทSาย 
คือ ดSานผลการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก (ค�าเฉลี่ย 3.76) ตามลําดับ 
 4. การทดสอบสมมติฐาน จากการวิเคราะห
สมการถดถอยเชิงพหุคูณในภาพรวม พบว�า ความคิดเห็น
ของพนักงาน บริษัทยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด ต�อแรงจูงใจ ไดSแก� ดSานความม่ันคงในงาน ดSาน
ลักษณะของงานท่ีสรSางสรรค
และทSาทาย ดSานความสําเร็จในการทํางาน และดSานค�าจSางและผลตอบแทน มีผล
ต�อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด อย�างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังตารางนี้ 
 

ตัวแปรพยากรณ! b Std.Error Beta t p-value 
ค�าคงท่ี (Constant) 1.671 0.306 - 5.459* 0.000 
ดSานความสําเร็จในการทํางาน 0.150 0.062 0.148 2.414* 0.017 
ดSานการไดSรับการยอมรับนับถือ 0.018 0.057 0.019 0.313 0.754 
ดSานลักษณะของงานท่ีสรSางสรรค
และทSา
ทาย 0.226 0.054 0.279 4.183* 0.000 
ดSานความกSาวหนSาในอาชีพ 0.021 0.037 0.037 0.562 0.575 
ดSานการปกครองบังคับบัญชา 0.017 0.045 0.026 0.386 0.700 
ดSานค�าจSางและผลตอบแทน -0.127 0.045 -0.203 -2.826* 0.005 
ดSานความม่ันคงในงาน 0.227 0.054 0.324 4.214* 0.000 

R = 0.344, R2 = 0.119, Adj. R2 = 0.114, F = 29.311 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

1. ระดับความคิดเห็นแรงจูงใจของพนักงาน บริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด จาก
การศึกษา พบว�า พนักงานบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด ใหSความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจใน
การทํางานของบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด โดยรวมมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณา
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รายดSาน พบว�า ดSานท่ีมีความคิดเห็นลําดับแรก คือ ดSานความม่ันคงในงาน มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก 
รองลงมา คือ ดSานลักษณะของงานท่ีสรSางสรรค
และทSาทาย มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ดSานความสําเร็จในการ
ทํางาน มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ดSานการปกครองบังคับบัญชา มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ดSานการไดSรับการ
ยอมรับนับถือ มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ดSานค�าจSางและผลตอบแทน มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก และลําดับ
สุดทSายคือ ดSานความกSาวหนSาในอาชีพ มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับปานกลาง ตามลําดับ สอดคลSองกับแนวคิดของ 
Herzberg (1979 อSางใน เฉลิม สุขเจริญ, 2557) นอกจากนี้ผลการศึกษาสอดคลSองกับงานวิจัยของสุมานันท
 
สกุลดี (2561) ทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย 
ผลการศึกษาพบว�า ภาพรวมปmจจัยจูงใจอยู�ในระดับสําคัญมาก ประกอบดSวย ดSานความกSาวหนSา ดSานความ
รับผิดชอบ ดSานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดSานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล ดSานการไดSรับการยอมรับ
นับถือ และภาพรวมปmจจัยคํ้าจุนอยู�ในระดับสําคัญมากประกอบดSวย ดSานนโยบายและการบริหาร ดSาน
ความสัมพันธ
กับเพ่ือนร�วมงาน ดSานความม่ันคงในงาน ดSานสภาพการทํางาน ดSานโอกาสท่ีไดSรับความกSาวหนSา
ในอนาคต ดSานเงินเดือน ดSานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ดSานความสัมพันธ
กับผูSบังคับบัญชา ดSานความ
เปTนอยู�ส�วนตัว ตามลําดับ 

2. ระดับความคิดเห็นประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร

แพ็ค จํากัด จากการศึกษา พบว�า พนักงานบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด ใหSความคิดเห็น
เก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด โดยรวมมีค�าเฉลี่ยอยู�
ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดSาน พบว�า ดSานท่ีมีความคิดเห็นลําดับแรก คือ ดSานการขาดงาน มีค�าเฉลี่ยอยู�
ในระดับมาก รองลงมา คือ ดSานทัศนะคติของแต�ละบุคคล มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ดSานความเครียด มี
ค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ดSานการต้ังใจจะลาออก มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ดSานผลิตภาพของแต�ละบุคคล มี
ค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก และลําดับสุดทSาย คือ ดSานผลการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ตามลําดับ 
สอดคลSองกับแนวคิดของ Moorhead and Griffin (2001 อSางใน เฉลิม สุขเจริญ, 2557) นอกจากนี้ผล
การศึกษาสอดคลSองกับงานวิจัยของเฉลิม สุขเจริญ (2557) ทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค
การบริหารส�วนจังหวัดชลบุรี ผลการศึกษาพบว�า ประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรองค
การบริหารส�วนจังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู�ในระดับมาก ซ่ึงมีค�าเฉลี่ยเท�ากับ 
2.88 โดยแต�ละดSานในแบบสอบถามท้ังหมดมีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก เม่ือพิจารณาค�าเฉลี่ย พบว�า ประเด็นท่ีมี
ค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ ดSานความเครียด มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก รองลงมา คือ ดSานการขาดงาน มีค�าเฉลี่ยอยู�ใน
ระดับมาก ดSานผลิตภาพของแต�ละบุคคล มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก ดSานผลการปฏิบัติงาน มีค�าเฉลี่ยอยู�ใน
ระดับมาก ดSานการต้ังใจจะลาออก มีค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก และลําดับสุดทSายคือ ทัศนคติของบุคคล มี
ค�าเฉลี่ยอยู�ในระดับมาก 

3. แรงจูงใจท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร

แพ็ค จํากัด จากการวิเคราะห
สมการถดถอยเชิงพหุคูณในภาพรวม พบว�า ความคิดเห็นของพนักงานบริษัท 
ยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด ต�อแรงจูงใจ ไดSแก� ดSานความม่ันคงในงาน ดSานลักษณะของงานท่ี
สรSางสรรค
และทSาทาย ดSานความสําเร็จในการทํางาน และดSานค�าจSางและผลตอบแทน มีผลต�อประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทยูเนียน แอนด
 โอจิ อินเตอร
แพ็ค จํากัด อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05  ซ่ึงสอดคลSองกับแนวความคิดของ Herzberg (1979 อSางใน เฉลิม สุขเจริญ, 2557) นอกจากนี้ผล
การศึกษาสอดคลSองกับงานวิจัยของ รวินท
พร สุวรรณรัตน
 (2560) ทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทางาน 
พฤติกรรมการเปTนสมาชิกท่ีดีขององค
การ และประสิทธิผลการทํางานของบุคลากรวัยทํางาน ผลการศึกษา
พบว�า แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมและรายดSานมีความสัมพันธ
เชิงบวกอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติกับ
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ประสิทธิผลการทํางานในองค
การโดยรวมและรายดSาน เนื่องจากบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการทางานจะใชS
แรงจูงใจเปTนตัวขับเคลื่อนใหSมีความตSองการท่ีจะทํางานใหSบรรลุผลสําเร็จตามเปrาหมายท่ีองค
การกําหนดไวS 
อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  
 
ขRอเสนอแนะ 
 ขRอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปประยุกต!ใชR 
 ดSานแรงจูงใจ ผลการศึกษา พบว�า ดSานความกSาวหนSาในอาชีพนSอยท่ีสุด ผูSบริหารควรเสริมสรSาง 
แรงผลักดัน และแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานใหSพนักงานมองเห็นช�องทางในความกSาวหนSาในอาชีพ 
นอกจากนี้ควรมีการจัดฝ�กอบรมใหSความรูS เทคนิคในการปฏิบัติงาน รวมถึงการถ�ายทักษะและประสบการณ

จากผูSท่ีประสบความสําเร็จจนกSาวหนSาในอาชีพ เพ่ือกระตุSนใหSพนักงานเกิดความ อยากกSาวหนSาในอาชีพ จน
ทําใหSพนักงานเกิดความรูSสึกว�าองค
การใหSความสําคัญกับความกSาวหนSาในอาชีพของพนักงาน  

ขRอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งต�อไป 
 เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้เปTนการศึกษาเฉพาะองค
กรสาขาสมุทรสาครเท�านั้น ดังนั้นในการศึกษา
ครั้งต�อไป ควรทําการศึกษาองค
การสาขาและบริษัทในเครืออ่ืน ๆ ดSวยเพ่ือเปรียบเทียบขSอมูลว�าขSอมูลของ
สาขาและบริษัทในเครือ มีระดับแรงจูงใจในการทํางานและระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร
มากนSอยเพียงใดซ่ึงขSอมูลท่ีไดSรับจะเปTนประโยชน
ในการพัฒนาการบริหารงานขององค
กรสาขาและบริษัทใน
เครือต�อไป 
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