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บทคัดย่อ 
การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับของความฉลาดทางอารมณ์ แรงจูงใจในการท างาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน และ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง  2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่อยู่ในฐานะตวั
แปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์  และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 
และ 3) เพื่อศึกษาความมุ่งมัน่ทุ่มเทในงานที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และผลการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิทั
อุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้คือ พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งใน
จังหวัดระยอง จ านวน 100 คน โดยเครื่องมือที่ใช้ได้คือแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.942 สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้าง (SEM) โดยใช้โปรแกรม 
Smart PLS 3.0 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดในระดับมากที่สุดเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ ความฉลาดทางอารมณ์ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 2) แรงจูงใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทาง
อารมณ์และผลการปฏิบัติงานโดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขอบเขตล่างเท่ากับ 0.1632 และขอบเขตบนเท่ากับ 0.3665 และ 3) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน
เป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และผลการปฏิบัติงาน  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ขอบเขตล่างเท่ากับ 0.2167 และขอบเขตบน
เท่ากับ 0.487 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างานและความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่เป็นปัจจัยคั่นกลางที่เชื่อมโยงระหว่างอิทธิพลของความ
ฉลาดทางอารมณ์ส่งผลให้กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีค่าช่วงความเชื่อมั่นอย่างมีค่านัยส าคัญ ในท านองเดียวกันผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานก็ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างานเช่นกัน 
  
ค าส าคัญ : ความฉลาดทางอารมณ์ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน แรงจูงใจในการท างาน  ผลการปฏิบัติงาน 
 

Abstract  
 The objectives of this research were to 1) study the level of emotional intelligence, work motivation, work 
dedication, and employee performance of an auto parts company in Rayong Province, 2) study work motivation as the 
mediator between emotional intelligence and the employee performance of an auto parts company in Rayong Province, 
and 3) study work dedication as the mediator between emotional intelligence and the employee performance of an auto 
parts company in Rayong Province. The population used in this research was 100 employees of an auto parts company 
in Rayong Province. The research tools were questionnaires with an IOC of 0.942. The statistics used in the data analysis 
were frequency, percentage, mean, standard deviation, and structural equation model (SEM) analysis using the Smart PLS 
3.0 program.  
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 The results showed that 1) Work motivation and commitment to work as a variable between intelligence and 
emotion to performance were at a highest level, and were followed by emotional intelligence, respectively. 2) Work 
motivation was the interstitial variable between emotional intelligence and performance, with a lower bound coefficient 
of 0.1632 and an upper bound of 0.3665, and 3) commitment to work as a variable between emotional intelligence and 
performance, with a lower bound coefficient of 0.2167 and an upper bound of 0.487, indicating that work motivation and 
job commitment were the intermediaries linked between the influence of emotional intelligence on employee 
performance with significant confidence intervals. Similarly, employee performance also results in motivation to work. 

 
Keywords : Emotional Intelligence, Work Dedication, Motivation, Performance 
 
 

บทน า   
เนื่องจากในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ เมื่อมีการพัฒนา Supplier ขึ้นมาแล้วจะมีการดูแล Supplier ให้เติบโตไปพร้อม

กับลูกค้ารายนั้นๆ ในส่วนของบริษัทนั้นก็มีการพัฒนาให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร นอกจากนี้ยังมุ่งเน้นให้พนักงานทุกคนมีความรู้
มีทักษะมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ มีลักษณะเด่นเพิ่มเติม ท าให้บริษัทมีลูกค้าอยู่ในหลากหลายอุตสาหกรรม แต่อย่างไรก็ตาม บริษัท
ที่เป็นอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์ในภาคตะวันออกที่มีแผนพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ก็ยังประสบปัญหาช่องว่างที่แตกต่างกันของพนักงาน
ไม่ว่าจะเป็นความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ แรงกดดันจากสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกจึงท าให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ไม่สามารถปฏิบัติงานแบบใหม่ได้ท าให้เกิดความล่าช้าในการท างานและการปฏิบัติงานเกิดความแตกต่างกันตลอดจนการปฏิบัติงาน
ไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ดังนั้นบริษัทที่เป็นอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์ในภาคตะวันออก จึงต้องมีการปรับเปลี่ยนและ
แสวงหากลยุทธ์ต่างๆ ในการบริหารเพื่อความอยู่รอดขององค์กรภายใต้สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกให้มีความสอดคล้องกัน 
เพื่อสร้างผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Task Performance – TP) ที่เป็นพฤติกรรมอันเกิดจากการคาดหวังกับพนักงานให้มีส่วน
ร่วมอย่างแท้จริงในการจัดการ ที่มุ่งเน้นประสิทธิภาพของงานที่เป็นหน้าที่ของแต่ละบุคคลให้บรรลุผลส าเร็จด้วยทรัพยากรที่มีอยู่
ภายในองค์กร [1] โดยอาศัยทักษะความรู้ ประสบการณ์ที่เป็นความช านาญของแต่ละบุคคล ให้เกิดการกระท าที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรและส่งผลต่อเป้าหมายขององค์กรตามแนวคิดของการปฏิบัติงานที่มีความซับซ้อน และครอบคลุมกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงาน
หรือปัจจัยตามบริบทที่เป็นประโยชน์ และทักษะทางสังคมอันเป็นปัจจัยที่มีการก าหนดขอบเขตของการปฏิบัติงาน ได้อย่างเหมาะสม 
[2] โดยผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่สามารถสร้างคุณค่าให้เกิดการด าเนินงานในลักษณะที่มีการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ที่มีอยู่ภายใน
องค์กรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดภายใต้บริบทของการท างานให้เกิดการท างานที่มีคุณภาพสูงได้ [3] จ าเป็นต้องอาศัยปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับไม่ว่าจะเป็นการจ่ายเงินที่เป็นรางวัลจากการท างาน การเลื่อนต าแหน่ง หรือการยกย่องด้วยวาจา เป็นต้น [4] ซึ่งพฤติกรรมที่เกิดจาก
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรเหล่านี้จะก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ให้เกิดการท างานที่มีส่วนร่วมในการประเมินตนเองและมี
ความพร้อมที่เป็นทุนทางจิตวิทยาของบุคคลในเชิงบวก ที่น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มมากขึ้น [5] 

ความฉลาดทางอารมณ์ ถือเป็นความสามารถในการตระหนักถึงความรู้สึกของตนเองและความรู้สึกของผู้อื่นสามารถบริหาร
หรือจัดการกับอารมณ์ของตนเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง ในการเผชิญกับสถานการณ์ที่ท าให้เกิดความคับข้องใจอดทน 
อดกลั้นรอคอยอย่างมีความหวังรวมทั้งสามารถที่จะสร้างสัมพันธภาพกับผู้อื่นได้ถือเป็นทักษะที่ท าให้มนุษย์ประสบความส าเร็จทั้งใน
ด้านการงาน ครอบครัวและชีวิตส่วนตัวเพราะความฉลาดทางอารมณ์ท าให้มีการเข้าใจความรู้สึกของตนเองและผู้อื่น ดังนั้นบุคคลที่
ประสบความส าเร็จในชีวิตได้จะต้องเก่งในด้านสติปัญญา (IQ) และมีเชาว์อารมณ์ (EQ) ร่วมกันบุคคลที่มีสติปัญญาดีบางคนล้มเหลว
ในส่วนของการท างาน เนื่องจากปัญหาด้านการควบคุมอารมณ์และด้านมนุษย์สัมพันธ์ [6] คนเก่งอาจมีสติปัญญาที่ดีเรียนได้ประสบ
ความส าเร็จเข้าท างานได้ในต าแหน่งที่ดีแต่คนเก่ง แบบนี้ไม่ได้หมายความถึงการประสบความส าเร็จในชีวติเสมอไปเพราะ “คนเก่ง” ที่
จะประสบความส าเร็จทั้งในชีวิต การท างานและชีวิตประจ าวันต้องไม่เก่งเพียงแต่ด้านวิชาการหรือ “เก่งงาน” ด้านเดียวเท่านั้น
หากแต่จะต้องมีความสามารถในด้านคนด้วย หรือ “เก่งคน” ความ “เก่งงาน” หมายถึง ในส่วนความสามารถของสติปัญญา  
ความเฉลียวฉลาด หรือที่เรียกว่า เชาว์ปัญญา (IQ) ส่วนความ “เก่งคน” หมายถึงความสามารถในการตระหนักถึงความรู้สึกของ
ตนเองและผู้อื่นสามารถคิดเข้าใจและบริหารจัดการควบคุมภาวะอารมณ์ได้ดีรวมทั้งสามารถแสดงอารมณ์ออกมาได้อย่างเหมาะสม  
หรือท่ีเรียกว่า ความฉลาดทางอารมณ์ (EQ) ดังนั้นทั้งองค์การจะประสบความส าเร็จได้จึงต้องมาจากทรัพยากรบุคคลที่มีความสามารถ
ทั้งเชาว์ปัญญาและเชาว์อารมณ์ควบคู่กันรู้จุดเด่นจุดด้อยของตนเองรู้จักควบคุมจัดการและแสดงออกทางอารมณ์และใช้ชีวิตได้อย่าง
เหมาะสมที่ส าคัญคือมองโลกในแง่ดีแก้ไขความขัดแย้ง โดยเฉพาะความเครียดที่เกิดขึ้นในจิตใจได้เป็นอย่างซึ่งคุณสมบัติเช่นนี้เป็นสิ่งที่
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องค์การหรือชื่นชมแสวงหาในตัวบุคคลสอดคล้อง [7] ที่มีความเชื่อว่าคนที่มีความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์เป็นตัวผลักดันให้บุคคล
ประสบความส าเร็จอย่างแท้จริง ทั้งด้านของการด ารงชีวิตในครอบครัวในสังคม และในการท างาน [8]   

แรงจูงใจในการท างาน เป็นความเต็มใจของบุคคลที่ใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการกระตุ้นให้บุคคลท างานให้บรรลุ
เป้าหมายส่วนบุคคลและองค์กร ตามแต่ในมุมมองของความต้องการของแต่ละบุคคลที่เกิดขึ้นจากการรวมกันและชี้น าให้เกิด
พฤติกรรมการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ [9] ซึ่งแรงจูงใจที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกจะเป็นส่วนหนึ่งของการสร้าง
กระบวนการ และวิธีการให้ก าลังใจในการท างานแก่บุคคล และเป็นสิ่งกระตุ้นในการขับเคลื่อนให้เกิดความสมัครใจ เต็มใจ และสร้าง
ประสิทธิผลในงานได้อย่างมีคุณภาพ [10] โดยการท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกที่อยู่ในระดับที่มากขึ้น และ
จะท าให้เกิดคุณค่าในงานที่น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานภายในองค์กร [11] เช่นเดียวกับ [10] ที่กล่าวว่า แรงจูงใจของ
มนุษย์จะเป็นหนึ่งในกิจกรรมที่สามารถสร้างให้เกิดเป็นคุณค่าในงาน ทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกให้เกิดการท างานที่
สมัครใจด้วยความเต็มใจและสามารถสร้างประสิทธิผลในงานให้เกิดขึ้นได้อย่างมีคุณค่า [12] แต่อย่างไรก็ตามจากการศึกษาวิจัยของ 
Saltson & Nsiah [1] ก็ได้พบว่า แรงจูงใจในการท างานยังเป็นปัจจัยที่จะสามารถก าหนดทัศนคติและพฤติกรรมของทรัพยากรมนุษย์
ที่เป็นขวัญและก าลังใจในทิศทางบวก ให้เกิดความเชื่อมั่นถึงผลกระทบที่ได้รับอันเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มสูงขึ้นได้เช่นกัน [13] รวมถึงความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน กล่าวคือ การให้พนักงานร่วมตัดสินใจ เกี่ยวกับ 
การด าเนินงาน และเป็นบทบาทของพนักงานที่มีต าแหน่งระดับสูงเท่านั้น แต่ต่อมาแนวคิดนี้ได้ ขยายขอบเขตกว้างขึ้น โดยหมาย
รวมถึง การให้พนักงานทุกระดับมีบทบาทในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ได้แก่ การตั้งเป้าหมาย การแก้ไขปัญหา การตัดสินใจ และ
การให้ข้อมูล ซึ่งองค์กรต้องกระตุ้นให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการมีส่วนร่วม โดยเปิดโอกาส ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม
ต่าง ๆ ซึ่งความมีส่วนร่วมของพนักงานยังเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์กรและการพัฒนาพนักงานหลายด้าน [16]  

ดังนั้นจากประเด็นของความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการ
ท างานและความมุ่งม่ันทุ่มเทในงานที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์สู่ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
อุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง โดยจะศึกษาประเด็นที่ว่า เพราะเหตุใด หรือมีปัจจัยใดบ้างหรือไม่ที่จะเป็นปัจจัย
น าไปสู่ผลการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง ซึ่งจะเป็นประโยชน์
ต่อการสนับสนุน การปรับปรุง และการน าแนวคิดมาเป็นแนวทางในการปฏิบัติ เพื่อเพิ่มศักยภาพของพนักงานและผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพตอบสนองต่อองค์กรรวมทั้งน ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนางานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับของความฉลาดทางอารมณ์ แรงจูงใจในการท างาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 
 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง  

3. เพื่อศึกษาความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 

 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง จ านวนทั้งสิ้น 200 คน 
โดยผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของมนตรี พิริยะกุล [14] โดยแบ่งเป็นฝ่ายระดับปฏิบัติการ 88 คนและระดับ
บริหาร 12 คน รวมทั้งสิ้น 100 คน การสุ่มตัวอย่างครั้งนี้ซึ่งได้ท าการพิจารณาลักษณะข้อมูลจากการสุ่มตัวอย่างจากกลุ่มประชากรที่
ได้มุ่งศึกษาไว้ โดยได้ก าหนดวิธีการสุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 ขั้นตอน คือขั้นที่ 1 ท าการสุ่มตัวอย่างด้วยวิธีสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) โดยเลือกสุ่มกลุ่มตัวอย่างในบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง โดยใช้สูตรค านวณหา
จ านวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิ และขั้นที่ 2 เมื่อได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างของแต่ละฝ่ายแล้วจะด าเนินการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling)  โดยวิธีแจกแบบสอบถามตามจ านวนของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละฝ่าย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ใช้แบบสอบถาม( Questionnaire ) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นเองโดยใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
แบ่งเป็น 5 ส่วน ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 5 ข้อ ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเพื่อวัดระดับ
ความฉลาดทางอารมณ์ มีค าถาม 12 ข้อ ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามในการประเมินความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน มีค าถาม 15 ข้อ  
ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามในการประเมินแรงจูงใจในการท างาน มีค าถาม 14 ข้อ ส่วนที่ 5 เป็นแบบสอบถามในการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานของพนักงาน มีค าถาม 14 ข้อ ซึ่งแบบสอบถามส่วนที่ 2-4 มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ
ตามแบบของ Likert ซึ่งจะมีให้เลือกตอบได้เพียงค าตอบเดียว 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัย มีขั้นตอนดังนี้ 1) การตรวจตอบความตรงเชิงเนื้อหา ( Content Validity ) 
จากผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่านตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์  กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพท์
เฉพาะ พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างค าถามมีค่าอยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.6 ถือเป็นค่าที่ยอมรับได้ [22]  
2) น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว เฉพาะข้อที่อยู่ในเกณฑ์มาปรับปรุงและสร้างเป็นแบบสอบถาม
ฉบับสมบูรณ์ ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานของบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยองที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างจริง จ านวน 30 คนโดยเมื่อท าการทดลองเก็บข้อมูลแล้ว จึงน าค าตอบมาวิเคราะห์คุณภาพของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยการ
หาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) พบว่า ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 
0.942 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7 ถือว่าเป็นที่ยอมรับ [24] 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ( Frequency ) ค่าร้อยละ (Percentage ) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าเฉลี่ยมีเกณฑ์ในการแปลความหมายตามแนวความคิดของ Best สถิติ
อนุมานหรือสถิติอ้างอิง (Inferential Statistics) เป็นการน าวิธีทางสถิติมาใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing)  
เพื่อหาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุและหาระดับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรทั้งทางตรงและทางอ้อม  ด้วยตัวแบบสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling – SEM)  โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ Smart PLS3.0 

 

ผลการวิจัย 
ส่วนที1่ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
เพศ ส่วนใหญ่กลุ่มพนักงาน เป็นเพศหญิง 62 คน คิดเป็นร้อยละ 62 และรองลงมาเป็นเพศชาย 38 คน คิดเป็นร้อยละ 38 

อาย ุส่วนใหญ่ของพนักงาน อาย ุ36-45 ป ีจ านวน 58 คิดเป็นร้อยละ 58 รองลงมา คือ อายุ 25-35 ป ีจ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 
27 รองลงมา อายุมากกว่า 45 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11 รองลงมา อายุน้อยกว่า 25 ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ของ
พนักงาน คือ ปริญญาตรีหรือสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 57 รองลงมาคือ อนุปริญญาหรือสูงกว่าอนุปริญญา 
จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 25 รองลงมาคือ มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า จ านวน 15 คน ร้อยละ 15 รองลงมาคือ 
มัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 3 คน ร้อยละ 3 ระยะเวลาการท างาน ส่วนใหญ่ของพนักงาน  มากกว่า 10 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็น
ร้อยละ 58 รองลงมาคือ 6-10 ป ีจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 19 รองลงมาคือ 1-5 ป ีจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 19 รองลงมา
คือ น้อยว่า 1 ปีจ านวน 4 คน  คิดเป็นร้อยละ 4  

ส่วนที ่2 ผลการศึกษาระดับการรับรู้ตัวตัวแปรตามกรอบแนวคิดการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดในระดับมากที่สุดเป็นอันดับหนึ่ง  (�̅� = 4.38, S.D.= 0.541) 
รองลงมาคือ ความฉลาดทางอารมณ์ (�̅� = 4.27, S.D.= 0.416) ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน(�̅� = 4.23, S.D.= 0.488)  และ 
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน (�̅� = 4.09, S.D.= 0.563) ตามล าดับ 

ส่วนที ่3 ผลการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรตามกรอบแนวคิดการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์อิทธิพลโดยภาพรวมพบว่า  
1. ปัจจัยที่มีผลโดยรวมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (TP) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ (EL) ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน 

(JP) แรงจูงใจในการท างาน (MO) มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน(TP) มีค่าเท่ากับ 0.032, 0.539, 0.374 
ตามล าดับ และส่วนความฉลาดทางอารมณ์ (EL) มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (TP) มีค่าเท่ากับ 0.599 
 2. ปัจจัยโดยรวมของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (JP) พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ (EL) มีอิทธิพลทางตรงต่อความมุ่งมั่น
ทุ่มเทในงาน (JP) มีค่าเท่ากับ 0.731 
 3. ปัจจัยโดยรวมของแรงจูงใจในการท างาน (MO) พบว่าความฉลาดทางอารมณ์ (EL) มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน (MO) มีค่าเท่ากับ 0.604 ดังตารางที่ 1 
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ตารางท่ี 1 ความสัมพันธ์ระหว่างอิทธิพลของตัวแปรของที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน (TP) 

ตัวแปร 
(LV) 

ค่าความผันแปร 
(R2) 

อิทธิพล 
(Effect) 

EL MO JP 

 ผลการปฏิบัติงาน (TP) 0.727 DE 0.032 0.539 0.374 
 IE 0.599 0.00 0.00 
 TE 0.631 0.539 0.374 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (JP) 0.534 DE 0.374 N/A 0.00 
 IE 0.00 N/A 0.00 
 TE 0.374 N/A 0.00 

แรงจูงใจในการท างาน (MO) 
 DE 0.604 0.00 N/A 
0.364 IE 0.00 0.00 N/A 
 TE 0.604 0.00 N/A                                                                                                                                                                                                                                                     

หมายเหต:ุ DE; Direct Effect, IE; Indirect Effect, TE; Total Effect, N/A; Not Applicable 
 

ส่วนที ่4 ผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมของตัวแบบ 
ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางของแรงจูงใจในการท างานและความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่เป็นปัจจัยคั่นกลางที่

เชื่อมโยงระหว่างอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่าผลคูณของของสัมประสิทธิ์ขอบเขต
ล่าง (Boot LLCI) มีค่าเท่ากับ 0.1632 และ 0.2167 ตามล าดับ และมีค่าผลคูณของสัมประสิทธิ์ขอบเขตบน (Boot ULCI) มีค่าเท่ากับ 
0.3665 และ 0.4670 ตามล าดับ โดยมีค่าช่วงความเชื่อมั่นไม่คลุม 0 ดังตารางที่2 ซึ่งแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างานและความ
มุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่เป็นปัจจัยคั่นกลางที่เชื่อมโยงระหว่างอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

ตารางท่ี 2 ผลการทดสอบอิทธิพลคั่นกลาง 

สมมติฐานการวิจัย (Hypothesis) Effect Boot SE 
Boot 
LLCI 

Boot 
ULCI 

H5 
MO  

แรงจูงใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่าง 
ความฉลาดทางอารมณ์และผลการปฏิบัติงาน .2629 .0520 .1632 .3665 

H7 
JP 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่าง 
ความฉลาดทางอารมณ์และผลการปฏิบัติงาน .3378 .0636 .2167 .4670 
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รูปท่ี 1 เส้นทางความสัมพันธ์ของตัวแบบสมการโครงสร้าง 

 
ตารางท่ี 3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย (Hypothesis) 
สัมประสิทธิ์เส้นทาง 

(Coef.) ค่า t-test ผลลัพธ์ 

H1 ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน 0.604 11.521 สนับสนุน 
H2 ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน 0.731 17.436 สนับสนุน 
H3 ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 0.032 0.412 ไม่สนับสนุน 
H4 แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 0.539 6.530 สนับสนุน 
H6 ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน 0.374 3.458 สนับสนุน 

หมายเหต:ุ * 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 
 

สรุปผลการวิจัย 
1. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเป็นอันดับหนึ่ง  รองลงมาคือ ความฉลาดทางอารมณ์ ผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน และแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ตามล าดับ 
2. แรงจูงใจในการท างานที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์  มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง ซึ่งแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจัยคั่นกลางที่
เชื่อมโยงระหว่างอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 

3. ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานของบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยองซึ่งแสดงให้เห็นว่า  ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นปัจจัย
คั่นกลางที่เชื่อมโยงระหว่างอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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อภิปรายผลการวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาระดับของความฉลาดทางอารมณ์ แรงจูงใจในการท างาน ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานและผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 
 2. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง  
 3. เพื่อศึกษาความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่อยู่ในฐานะตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง 
 ส่วนที ่1 อภิปรายผลการวิจัยของความฉลาดทางอารมณ์ ( Emotional Intelligence ) 
 1. การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความฉลาดทางอารมณ์  (EL) มีอิทธิพลต่อผลการแรงจูงใจในการท างาน (MO)  
จากผลการวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้  
ความฉลาดทางอารมณ์ส่งผลดีต่อความก้าวหน้าในการท างานหรือเรียกว่า  Emotional Intelligence (EL) ถือว่าเป็นทักษะของ
พนักงานจะต้องมีเพื่อความก้าวหน้าในการท างานในอนาคต EL ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะส่งผลกระทบต่อการท างานร่วมกับคนทุกหมู่ 
ทุกระดับ และ EL ที่มีผลต่อความฉลาดทางอารมณ์อาจจะสร้างผลกระทบต่อร่างกายและจิตใจ หรือการใช้ความใจเย็นในการท างาน 
เพราะการเตรียมความพร้อมรองรับกับทุกปัญหาที่เปิดกว้างขึ้น ประสบการณ์ในเรื่องของอารมณ์จะเป็นตัวก าหนดถึงความส าเร็จ 
เพราะหนึ่งในความมุ่งมั่นวิสัยทัศน์จะช่วยให้การพัฒนาทางด้านเชาวน์ปัญญานั้นจะมีความส าคัญต่อชีวิตประจ าวันมากขึ้นทั้งในส่วน
ของผลลัพธ์ของงาน ผลของการปฏิบัติงานรายบุคคลและยังเป็นตัววัดถึงประสิทธิภาพขององค์กร ความสามารถในการใช้เหตุผล
เกี่ยวกับอารมณ์เพื่อเพิ่มความคิด มันรวมถึงความสามารถในการรับรู้อารมณ์อย่างถูกต้องในการเข้าถึงและสร้างอารมณ์เพื่อช่วยใน
การคิด ท าความเข้าใจ  อารมณ์และความรู้ทางอารมณ์และควบคุมอารมณ์สะท้อนเพื่อส่งเสริมการเติบโตทางอารมณ์และทางปัญญา  
[23] ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ปัณณทัต วลาบูรณ์ [15]  และ Caroline Ngonyo Njoroge & Rashad Yazdanifard [17] 
 2. การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน จากผลการวิจัยพบว่า 
ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้  ความฉลาดทางอารมณ์ในการท างาน  
ซึ่งเป็นเรื่องส าคัญที่จะใช้ใน การท างานร่วมกับคนอื่น การควบคุมอารมณ์เป็นส่วนหนึ่งของชีวิตที่เราไม่สามารถจะแยกออกจากกันได้ 
การก าหนดมิติทางอารมณ์ที่ส่งผลดีต่อชีวิตของการท างานภายใต้ความตึงเครียดที่มีอยู่จริงใน องค์กร และการสร้างวิธีคิดเพื่อเข้าใจถึง
ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการควบคุมอารมณ์  และประโยชน์ต่อการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน การแก้ไขปัญหาในการท างานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การศึกษาในมุมมองแบบ 5 ระดับ จากภายในบุคคล 
ระหว่างบุคคล กระบวนการระหว่างบุคคล การท างานเป็นทีม การจัดองค์กรโดยรวม เพื่อให้เกิดมุมมองแบบใหม่ในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Mahfuz  Judeh  [18] 
 3. การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานจากผลการวิจัยพบว่า 
ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากในส่วนของการบริหาร
จัดการอารมณ์ถือเป็นส่วนส าคัญในการวางระบบของการท างาน เพื่อเป็นทางออกให้กับบุคคลากรขององค์กรได้เป็นอย่างดีถึงการใช้
ช่วงเวลาที่ต้องอดทนอดกลั้นกับแรงกดดันที่เกิดขึ้นท าให้สามารถเข้าใจถึงพฤติกรรมบุคลิกภาพในแต่ละบุคคลของเพื่อนร่วมงานใน 
หลายบทบาทของการท างานที่ควรให้ความส าคัญในการเตรียมความพร้อมถึงการรับมือกับทุกปัญหาที่เกิดขึ้น จากผลงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับความฉลาดทางอารมณ์ ทั้งในเรื่องของการเจรจาธุรกิจ การประชุม การท างานร่วมกัน หรือแนวทางแก้ไขปัญหา  
ความขัดแย้งที่สามารถเกิดขึ้นได้ในองค์กร รวมถึงปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในสถาบันครอบครัว จากความเครียดที่มาจากภาวะการ
ท างานหนักเกินก าลังท าให้ปัจจุบัน  ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑามาศ  มีน้อย และดาวลอย  กาญจนมณีเสถียร [19] 
 ส่วนที ่2 อภิปรายผลการวิจัยของแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) 

1. การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานจากผลการวิจัยพบว่า 
แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากแรงจูงใจในการท างานเป็น
กระบวนการที่เกิดการกระตุ้นการชักจูง และการผลักดันที่สามารถเสริมสร้างให้พนักงานท างานด้วยความสมัครใจและมีความ
กระตือรือร้น เต็มใจที่จะทุ่มเทความรู้ความสามารถและพยายามอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อให้บังเกิดความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งจะส่งผลความส าเร็จต่อองค์กรตามเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ คันศร แสงศรี
จันทร์[20] 
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 2. การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และผลการ
ปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง
เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากเกิดพฤติกรรมที่มีต่อภาระหน้าที่ที่เป็นแรงจูงใจในการท างานที่ท าให้พนักงานสร้างสรรค์ผลการ
ปฏิบัติงานให้เกิดเป็นคุณค่าแก่องค์กรได้ ซึ่งจะส่งผลความส าเร็จต่อองค์กรตามเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Saltson & Nsiah  [1] ได้ศึกษาอิทธิพลของตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรก ากับของแรงจูงใจในการท างานที่มีความสัมพันธ์ระหว่างการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งผลการศึกษาพบว่า  การสร้างแรงจูงใจในการท างานจะเป็น
ปัจจัยในการก ากับและคั่นกลาง ที่ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เพิ่มสูงขึ้น อีกทั้งเมื่อพนักงานมีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรที่ดีก็ย่อมมีผลกระทบเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานได้เช่นกัน ซึ่งตาม
แนวคิดของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรจะเป็นปัจจัยสนับสนุนที่ท าให้พนักงานภายในองค์การเกิดพฤติกรรมที่มีต่อภาระหน้าที่ที่
เป็นแรงจูงใจในการท างาน ที่ท าให้พนักงานสร้างสรรค์ผลการปฏิบัติงานให้เกิดเป็นคุณค่าแก่องค์การได้ 
 ส่วนที ่3 อภิปรายผลการวจิัยของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน (Job  Passion) 
 1.การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  จากผลการวิจัย
พบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้  เนื่องจาก พนักงานรับรู้ถึง
ภาพรวมของงานว่ามีความส าคัญ มีอิสระ มีความร่วมมือ มีความก้าวหน้า มีความยุติธรรม มีการยอมรับ มีความสัมพันธ์กับหัวหน้า
งานและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ความรู้สึกผูกพันกับองค์การเป็นระยะยาว ระดับการลาออกที่ต่ า
รวมไปถึงความรู้สึก เป็นเจ้าขององค์การซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุกสาคอน สีจันทา [21]  ได้ศึกษาอิทธิพลของทรัพยากรในงาน
และความมุ่งมั่นในการท างานที่มีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ของรัฐในนครหลวงเวียงจันทน์สปป .ลาว 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความมุ่งมั่นในการท างานโดยรวมอยู่ใน ระดับมาก และมีผลการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก
เช่นกัน ผลการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างที่ปรับใหม่พบว่า มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตัวแปรเชิงสาเหตุในโมเดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้ ร้อยละ 64.0 ทรัพยากรในงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความมุ่งมั่น
ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .001 โดยมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 
 2. การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และผลการ
ปฏิบัติงาน จากผลการวิจัย พบว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และผลการปฏิบัติงาน 
ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ เนื่องจากเกิดพฤติกรรมที่มีต่อภาระหน้าที่ที่เป็นความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานที่ท าให้พนักงานสร้างสรรค์ผล
การปฏิบัติงานให้เกิดเป็นคุณค่าแก่องค์กรได้ ซึ่งจะส่งผลความส าเร็จต่อองค์กรตามเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Mahfuz   Judeh  [18]  ได้ศึกษา ความฉลาดทางอารมณ์และการเก็บรักษา : บทบาทกลั่นของงานที่มีส่วนร่วมมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน  
ผลวิจัยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์และการเก็บรักษามีอิทธิพลของการมีส่วนร่วมมุ่งมั่นทุ่มเทในงานผลวิจัยพบว่า  ความฉลาดทาง
อารมณ์และการเก็บรักษามีอิทธิพลของการมีส่วนร่วมมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน วัตถุประสงค์หลักของการศึกษาในปัจจุบันคือการตรวจสอบ
ผลกระทบของความฉลาดทางอารมณ์ในการเก็บรักษา การศึกษายังมีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์บทบาทของการมีส่วนร่วมมุ่งมั่นทุ่มเท
ในงานในฐานะผู้ด าเนินการในผลของความฉลาดทางอารมณ์ในการเก็บรักษา ใช้ข้อมูลที่รวบรวมจากพนักงาน 241 คนที่ท างานกับ
โรงแรมและ บริษัท ท่องเที่ยวที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์อัมมานในจอร์แดนวัดความฉลาดทางอารมณ์การมีส่วนร่วมในงานและ
การเก็บรักษาข้อมูล การวิเคราะห์การถดถอยเชิงล าดับชั้นถูกใช้ในการทดสอบสมมติฐานหลักสามข้อ ผลการวิจัยพบว่าการเก็บรักษา
มีความสัมพันธ์กับความฉลาดทางอารมณ์ ยังให้การสนับสนุนกับการมีส่วนร่วมในงานมีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทาง
อารมณ์และการเก็บรักษา 
 ส่วนที ่4 อภิปรายผลการวิจัยของผลการปฏิบัติงาน (Task Performance) 

ปัจจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นตัวแปรแฝงอันดับที่ 1 โดยมีค่า R2 ของปัจจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่า
เท่ากับ 0.727 ซึ่งแสดงว่า การก าหนดค่าตัวแปรแฝงอันดับที่ 1 ของปัจจัยผลการปฏิบัติงานของพนักงาน จากผลการวิจัยครั้งนี้เป็น
การก าหนดที่ถูกต้อง พบว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มีอิทธิพลต่อตัวแปรแฝงอันดับที่ 1 มีค่าเท่ากับ 0.727, 0.837, 0.811, 
0.791, 0.721,0.737,0.806,0.742 และ 0.779 ตามล าดับ  
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ข้อเสนอแนะ 
1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
    1.1 จากผลการศึกษาข้อมูลของตัวชี้วัดของความฉลาดทางอารมณ์ เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร

ของความฉลาดทางอารมณ์ พบว่า องค์กรควรให้การสนับสนุนการฝึกอบรมเพื่อพัฒนะทักษะความรู้ของพนักงาน ซึ่งในการอบรม  
ควรจัดให้มีการอบรมในหลาย ๆ ด้าน เช่น ภาวะผู้น า ด้านตรวจสอบภายใน ด้านบัญชี ด้านคอมพิวเตอร์ ด้านการตลาด โดยเป็นการ
ส่งเสริมอย่างจริงจังเพื่อท่ีจะน ามาประยุกต์ใช้ในงานขององค์กร และสามารถแก้ไขปัญหาในงานที่ท า ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    1.2 จากผลการศึกษาข้อมูลของตัวชี้วัดของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงานเมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร
ของความมุ่งมั่นทุ่มเทในงาน พบว่า องค์กรควรมีเกณฑ์ในการพิจารณาปรับขั้นเงินเดือน และเลื่อนต าแหน่งพนักงานที่เป็นมาตรฐาน
ชัดเจน สามารถวัดประสิทธิภาพงานของแต่ละบุคคลได้จริง เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคคลมีขวัญและก าลังใจในการท างานส่งผลที่ดีต่อ
ประสิทธิภาพของงานมากขึ้น ถึงแม้ว่าในการพิจารณาปรับขั้นเงินเดือนจะพิจารณาจาก KPI ของงาน แต่เป็นผลการประเมินที่ไม่
สามารถวัดความสามารถของพนักงานที่ได้รับการปรับขั้นเงินเดือน และเลื่อนต าแหน่งได้อย่างเป็นธรรม 

    1.3 จากผลการศึกษาข้อมูลของตัวชี้วัดของแรงจูงใจในการท างาน เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร
ของ แรงจูงใจในการท างาน พบว่า ผู้บริหารควรใช้กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นในตัวของบุคลากรโดยจะต้อง
ศึกษาและพิจารณาถึงความต้องการแรงจูงใจ และความคาดหวังของบุคลากรอย่างถึงต้องและชัดเจน เพื่อจะได้สร้างแรงจูงใจด้วยการ
สร้างสิ่งจูงใจให้สอดคล้องและเหมาะสมกับบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจที่มีศักยภาพ  
ซึ่งจะก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูงสุด 

    1.4 จากผลการศึกษาข้อมูลของตัวชี้วัดของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
ตัวแปรของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า องค์กรมีพนักงานปฏิบัติงานเพียงพอต่อภาระงานที่มีอยู่น้อยที่สุดแสดงให้เห็นถึง
ภาระงานมีจ านวนมากกว่าพนักงาน เมื่องานล้นคนน้อยอาจจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานได้  ดังนั้น ควรจะเพิ่ม
อัตราก าลังพล หรือเพิ่มทักษะ โดยการจัดฝึกอบรมพัฒนาทักษะพัฒนาคุณภาพให้ได้ผลการปฏิบัติงานออกมาอย่างมีคุณภาพ 

2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
    2.1 ผู้บริหารควรใช้กลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นในตัวของ  บุคลากรโดยจะต้องศึกษาและ

พิจารณาถึงความต้องการแรงจูงใจ และความคาดหวังของบุคลากร อย่างถูกต้องและชัดเจน เพื่อจะได้สร้างแรงจูงใจด้วยการสร้าง
สิ่งจูงใจให้สอดคล้องและเหมาะสม กับบุคลากรของบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์ เพื่อท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจที่มีศักยภาพ 
ซึ่งจะก่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูงสุดขององค์กร 

    2.2 ควรส่งเสริมการพัฒนาบุคลากร ในการให้ความรู้และทักษะการปฏิบัติงาน ตลอดจน การพัฒนาทัศนคติที่ดีต่อหน้าที่
ความรับผิดชอบ เพื่อประโยชน์ในการทางานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลต่อการน าไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 
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