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 การศึกษาวจิยัเร่ือง “แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต 
บริษทั XYZ จ ากดั” มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั และเพ่ือศึกษาปัจจยั ดา้นแรงจูงใจการปฏิบติังาน 
มีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
เป็นพนกังานสายการผลิต เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจ านวน 300 ตวัอย่าง วเิคราะห์ขอ้มูล โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ค่าสถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Average) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) วเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple linear regression 
analysis) และสถิต ิวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple linear regression analysis)  
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สถานภาพโสด ระดบัการศึกษา มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. และมีประสบการณ์ท างาน 1-3 ปี ผลการ
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ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บ
ความยอมรับนบัถือ  ส่วนปัจจยัค ้าจุน ทั้ง 5 ดา้นโดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ดงัน้ี 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ตามล าดบั และการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
ทั้ง 4 ดา้น โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากท่ีสุดไปนอ้ยท่ีสุด ดงัน้ี ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา  
ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นคณุภาพของงาน ตามล าดบั 
 ผลการวเิคราะห์สมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลกบัการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไม่แตกต่างกนั และระดบัการศึกษา แตกต่างกนัมีผลต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั แตกต่างกนั 
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 This research has the objectives to study the demographics factor that affects the 
operating efficiency of production employees at XYZ Company Limited, and to study the work 
motivation factor that affects the operating efficiency of production employees at XYZ Company 
Limited.  The sample are 300 production employees.  Questionnaire is used to collect the data.  
The SPSS software package is used to analyze the statistics of frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and multiple linear regression analysis. 
 This research finds that most of the questionnaire respondents are female, 20-30 years 
old, single, have a high school level of education or equivalent, and have 1-3 years of work 
experience.  The result of the analysis on 5 aspects of motivation factors can be ranked by opinion 
in descending order as follows; work success aspect, work responsibility aspect, work 
characteristics aspect, and acceptance aspect.  The 5 supporting factors can be ranked by opinion 
in descending order as follows; work environment, inter-person relationship within department, 
job security, and organization policy and administration, respectively.  And the opinion on 
operating efficiency improvement in 4 areas can be ranked by opinion in descending order as 
follows; amount of work, time, expense, and work quality, respectively. 
 The hypothesis testing reveals that gender, age, status, and work experience do not 
affect the operating efficiency of production employees at XYZ Company Limited, while level of 
education does. 
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ทรัพยากรมนุษย ์(Human resources) เป็นทรัพยากรที่มีความส าคญัที่สุดอยา่งหน่ึงของ
องคก์รที่จะตอ้งไดรั้บการจดัการและน าไปใชอ้ยา่งมีคุณค่าเพือ่ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหนา้ที่หลกัส าคญัอยา่งหน่ึงของการบริหารงานบุคคล ในสภาพเศรษฐกิจและ
สงัคมปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ จ าเป็นที่จะตอ้งปรับตวัเพือ่เผชิญกบัการแข่งขนัที่ทวคีวามรุนแรงขึ้น 
เพือ่ความอยูร่อดและความเจริญกา้วหนา้มัน่คงขององคก์ร ซ่ึงเป็นส่ิงที่ทุกองคก์รต่างก็ตอ้งการ 
ในการวางแผนการปรับตวัและการพฒันาองคก์รนั้น แนวคิดดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
(Human resource development) นบัเป็นยทุธศาสตร์ส าคญัที่สุดประการหน่ึงในการสร้าง
ความกา้วหนา้ที่จ  าเป็นและมีความส าคญัอยา่งต่อเน่ืองในฐานะที่เป็นภารกิจส าคญัในการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงกระแสของการแข่งขนัในสภาพเศรษฐกิจและสงัคม ฉะนั้นจึงจ าเป็นที่จะตอ้งมี
การปรับตวัเพือ่เตรียมพร้อมรองรับการเปล่ียนแปลงที่ก  าลงัเกิดขึ้นในขณะน้ีซ่ึงนอกจากจะตอ้งมี
การปรับตวัในเร่ืองของระบบการบริหารงานที่จะตอ้งเนน้เชิงธุรกิจมากยิง่ขึ้นแลว้ ทรัพยากรบุคคล
ขององคก์รก็ถือเป็นปัจจยัที่ส าคญัซ่ึงจะตอ้งมีการปรับปรุงใหมี้คุณภาพและขีดความสามารถในการ
แข่งขนัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงดงันั้นองคก์รส่วนใหญ่หนัมาพจิารณาการเพิม่ผลผลิต โดยมุ่งเนน้
การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ศกัยภาพ และประสิทธิภาพในการท างานที่สูงขึ้น หรือการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์โดยการเพิม่พนูความรู้ ความสามารถและทกัษะที่ตรงกบังานยกระดบัคุณภาพ
มาตรฐานการปฏิบติังานใหสู้งขึ้น การท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นนั้นจะช่วยใหก้ารท างาน
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร หรืออาจกล่าวไดว้า่คนเป็นกลยทุธสู่์ความส าเร็จขององคก์ร (ดนยั  
เทียนพฒุ, 2541, หนา้ 49) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการพฒันาบุคคลใหมี้คุณภาพยิง่ขึ้น 
ในดา้นต่าง ๆ ที่เป็นเป้าหมายของการพฒันา  โดยทัว่ไปแลว้บุคลากรในองคก์รก็ตอ้งการใหอ้งคก์ร
มีความกา้วหนา้ การด าเนินงานควรบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ร จึงถือไดว้า่มี
ประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพของการท างานของบุคลากร ไดแ้ก่ 
ทกัษะ (ความเช่ียวชาญ ความรู้รอบรู้ในงาน) ทรัพยากร รูปแบบการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา 
แรงจูงใจ ทกัษะความรู้ความสามารถของบุคลากรในองคก์รแต่ละคนมีไม่เท่ากนั ทั้งน้ีเน่ืองจากการ
ท างานที่ตรงกบัการศึกษาสามารถที่เรียนมานั้น ยงัขาดขอ้เทจ็จริงในชีวติการท างาน คือ จิตส านึก
ของการลงทุน ความคิดการป้องกนัความเส่ียง ความคิดที่จะเอาชนะการแข่งขนัในแวดวงธุรกิจ 
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ประสบการณ์ท างาน การแสวงหาทกัษะเพิม่เติมเพือ่การท างาน แต่องคก์รตอ้งการใหก้ารท างาน
ของบุคลากรมีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้ง เพิม่พนูความรู้ ทกัษะ ใหก้บับุคลากรขององคก์ร 
 ปัจจุบนัการพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็นต่อหน่วยงานภาครัฐและเอกชน และให้
ความส าคญัมากขึ้น ในพฒันาทรัพยากรบุคคลโดยการส่งเสริมบุคลากรใหไ้ดรั้บการศึกษาอบรม
เพือ่เพิม่พนูความรู้และทกัษะที่เหมาะสมทั้งดา้นความรู้ความสามารถทกัษะต่าง ๆ ใหแ้ก่พนกังาน
เพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ี่ต ั้งไวค้วามส าเร็จหรือลม้เหลวของธุรกิจ
จะเป็นไปในทางใดนั้นทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัที่ส าคญัที่สุดในการผลกัดนัใหผ้ลงานเป็นไป
ในทางใดทางหน่ึงไดเ้สมอคนจะท างานใหไ้ดผ้ลและมีประสิทธิภาพเพยีงใดก็ตอ้งอาศยัเทคนิคการ
บริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รนั้น ๆ โดยเร่ิมตั้งแต่การสรรหาและคดัเลือกพนกังานเพือ่มา
ปฏิบติังานซ่ึงตอ้งเลือกจากคนที่มีความรู้ความสามารถและเม่ือเลือกไดแ้ลว้ก็ตอ้งมีปัจจยัต่าง ๆ ที่
สนบัสนุนใหบุ้คคลผูน้ั้น ปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพปัจจยัดงักล่าวที่ส าคญัไดแ้ก่
การพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีส่วนส าคญัอยา่งยิง่ต่อการเพิม่ประสิทธิภาพขององคก์รองคก์รจึงได้
ใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรโดยก าหนดใหมี้การพฒันาบุคลากรในอุตสาหกรรมใหมี้ฝีมือและ
ประสิทธิภาพในการท างานแนวทางส าคญัในการพฒันาบุคลากรของบริษทัก็คือ “การฝึกอบรม” 
การฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาพนกังานใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อการท างานโดยมุ่งพฒันา
ทกัษะความรู้ความสามารถการฝึกอบรมจึงเป็นกรรมวธีิอยา่งหน่ึงของผูบ้ริหารเพือ่ใชพ้ฒันา
พนกังานการฝึกอบรมต่างจากการศึกษาโดยทัว่ไปตรงที่การศึกษานั้นเป็นการใหค้วามรู้พื้นฐานทั้ง
ในดา้นสงัคมวฒันธรรมเชาวน์ปัญญาและสุขภาพเพือ่ใหค้นเขา้กนัไดก้บัส่ิงแวดลอ้มและเขา้ใจที่จะ
เลือกประกอบอาชีพตามความถนดัและความสนใจในขณะที่การฝึกอบรมนั้นมุ่งที่จะใหค้นสามารถ
ปรับตวัเขา้กบังานที่ปฏิบติัไม่วา่จะเป็นงานเทคนิคงานบริหารงานธุรการงานวชิาการซ่ึงเป็นระบบ
เฉพาะแต่ละคน (พมิพล์กัษณ์ อยูว่ฒันา, 2557) 
 บริษทั XYZ จ ากดั เป็นบริษทัเอกชนที่ผลิตช้ินส่วนยานยนตท์ี่เป็นส่วนประกอบของ
รถยนต ์และรถจกัรยานยนต ์ทางบริษทัมีนโยบายในดา้นการพฒันาพนกังานของบริษทั XYZ จ ากดั 
โดยการเนน้ในเร่ืองของการเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งจริงจงั และต่อเน่ือง เพือ่ลด
ปัญหางานที่ไม่มีคุณภาพ และของเสียจากสายการผลิต ทางบริษทั XYZ จ ากดั จึงเห็นความส าคญั
ของปัญหาในการหาแนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานพนกังานสายการผลิต ทุกคน
จะตอ้งเรียนรู้งานและมีทกัษะในการท างาน ส่ิงหน่ึงจะช่วยใหผ้ลิตภณัฑข์องบริษทัมีคุณภาพเป็นไป
ตามเป้าหมาย ดงันั้น ผูว้จิยัจึงตอ้งการศึกษาถึงแนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั เพือ่น าขอ้มูลที่ไดจ้ากการศึกษาเสนอผูเ้ก่ียวขอ้ง เพือ่เป็น
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แนวทางในการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตอยา่งต่อเน่ือง ท าให้
องคก์รบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ   
 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
1. เพือ่ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั 
2. เพือ่ศึกษาปัจจยัการปฏิบติังานมีผลต่อการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั 
  

สมมติฐานของการวจิยั 
1. ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมีผลต่อการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั แตกต่างกนั 
2. ปัจจยัการปฏิบติังานมีผลต่อการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั แตกต่างกนั 
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กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
 ตัวแปรต้น       ตัวแปรตาม 
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพที่ 1-1 กรอบแนวคิดในการวจิยั      

 

แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงาน 

 
1.  ดา้นคุณภาพของงาน 
2.  ดา้นปริมาณงาน 
3.  ดา้นเวลา 
4.  ดา้นค่าใชจ่้าย  
 

( Peterson & Plowman, 1953) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

(Personal factors) 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพ 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  ประสบการณ์ 
 
 ปัจจัยการปฏิบัติงาน 
ปัจจยัจูงใจ 
1.  ความส าเร็จในการท างาน 
2.  การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4.  ความรับผดิชอบในงาน 
5.  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ปัจจยัค ้าจุน 
1.  นโยบายและการบริหารองคก์าร 
2.  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
หน่วยงาน 
3.  ความมัน่คงในการท างาน 
4.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5.  เงินเดือนและสวสัดิการ 
 

( Herzberg, 1959 อา้งถึงใน  
ศิริโสภาคย ์ บรูพาเดชะ, 2532)  
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิยั 
1. ท าใหท้ราบถึงแนวทางในการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

สายการผลิตในบริษทั XYZ จ ากดั 
2. สามารถน าผลจากการศึกษาในคร้ังน้ีไปพฒันาและปรับปรุงการเพิม่ประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ใหส้อดคลอ้งกบัการท างาน 
3. เพือ่ใหท้ราบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน และปัจจยัการปฏิบติังานที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั อยา่งไร 
 

ขอบเขตของการวจิยั 
 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเก่ียวกบัแนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ผูศึ้กษาไดก้ าหนดขอบเขตของการศึกษา 
ดงัน้ี 
 ขอบเขตเนื้อหา 
 เพือ่ศึกษาแนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต บริษทั 
XYZ จ ากดั ซ่ึงไดน้ ามาจากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ โดยศึกษาตามทฤษฎีของ  
เฮอร์เบอร์ก (Herzberg, 1959 อา้งถึงใน ศิริโสภาคย ์บูรพาเดชะ, 2532) ประกอบไปดว้ยตวัแปรตน้ 
คือ ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานที่
ปฏิบติั ความรับผดิชอบในงาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน ปัจจยัค  ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบาย
และการบริหารองคก์าร ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ความมัน่คงในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ  ตวัแปรตาม คือ ดา้นคุณภาพของงาน  
ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ่้าย เป็นตน้ 
 ขอบเขตด้านประชากร 
 การศึกษาคร้ังน้ีไดก้  าหนดพื้นที่ในการศึกษา คือ พนกังานสายการผลิต ที่ปฏิบติังาน 
ในบริษทั XYZ จ ากดั จ  านวน 827 คน (ขอ้มูลจาก Man power เดือนมกราคม 2559) 
 ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาของการศึกษาคร้ังน้ีจะใชร้ะยะเวลาประมาณ 4 เดือน  ระหวา่งเดือนกุมภาพนัธ ์
พ.ศ. 2559 ถึงเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2559 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

  การเพิม่ ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน หมายถึง การเพิม่ความสามารถในการปฏิบตัิงาน
ตามบทบาทและหนา้ที่ที่ไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายที่ก  าหนดไว้
โดยผลงานมีคุณภาพมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐานรวดเร็วทนัเวลาการประหยดัการคุม้ค่าตอบแทน
และเกิดประโยชน์สูงสุด 
  ดา้นคุณภาพของงาน ( Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์
คุม้ค่าและมีความพงึพอใจ ผลการท างานมีความถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานที่มี
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพงึพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 
  ดา้นปริมาณงาน ( Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน
โดยผลงานที่ปฏิบติัไดมี้ปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก  าหนดในแผนงานหรือตามเป้าหมายที่บริษทั 
วางไว ้และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพือ่ใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้
  ดา้นเวลา ( Time) คือ เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะที่ถูกตอ้งตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเร็วขึ้น       
 ดา้นค่าใชจ่้าย ( Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวธีิการ คือ 
จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย หรือตน้ทุนการผลิต
ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลย ีที่มีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า และเกิดการ
สูญเสียนอ้ยที่สุด 
  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ส่ิงที่จูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานตามหนา้ที่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจตั้งใจในการท างานจนสุดความสามารถและช่วยเพิม่ประสิทธิภาพ
ของงานมากขึ้น 
  ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความส าเร็จที่วดัไดจ้ากการปฏิบตัิงานไดต้าม
เป้าหมาย ก าหนดเวลา ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานและพอใจในผลการ
ปฏิบตัิงาน  
 การไดรั้บความยอมรับนบัถือ หมายถึง การที่พนกังานไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ไวว้างใจ
ในผลงานหรือการด าเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน ๆ  
 ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั หมายถึง การที่พนกังานไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัที่ตรงกบั
ความรู้ ความสามารถ และทา้ทายความสามารถ ซ่ึงสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการ 
  ความรับผดิชอบในงาน หมายถึง การที่พนกังานไดป้ฏิบตัิงานในหนา้ที่หรือ งานที่ไดรั้บ
มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมงาน โดยปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด มีโอกาสหรือมี
อิสระในการตดัสินใจในการด าเนินงานไดอ้ยา่งเตม็ที่ 
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  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน หมายถึง การที่พนกังานไดรั้บการ 
ประเมินผลการท างานจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นธรรม การมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ที ่
การงานใหสู้งขึ้น ตลอดจนมีโอกาสไดรั้บการอบรม การศึกษาต่อเพือ่เพิม่พนูความรู้ความสามารถ
ของตน 
  ปัจจยัค  ้าจุน หมายถึง องคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานที่ช่วยส่งเสริม
การท างานใหมี้ประสิทธิภาพขึ้น 
 นโยบายและการบริหารองคก์าร หมายถึง ขอ้ก าหนดและแนวทางในการบริหารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา ที่มีต่อการปฏิบติังานบุคลากร ไม่วา่ทางตรงหรือทางออ้ม 
 ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในหน่วยงาน หมายถึง ความสมัพนัธร์ะหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
กบัพนกังานและเพือ่นร่วมงานมีความสามคัคี สามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีท าใหบ้รรยากาศ
ในการท างานเป็นไปอยา่งฉนัมิตร 
 ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง การที่พนกังานปฏิบติัหนา้ที่โดยไดรั้บการปกป้อง
คุม้ครองและไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนักบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
  สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มและเคร่ืองอ านวยความสะดวก  
ในการปฏิบติังานมีความสะดวก ตลอดจนมีวสัดุอุปกรณ์เพยีงพอต่อการปฏิบติังาน 
 เงินเดือน และสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือน ค่าเบี้ยเล้ียง ค่าพาหนะ เงินช่วยเหลือบุตร 
ตลอดจนเงินสวสัดิการประเภทต่าง ๆ ที่ทางบริษทัมีใหก้บัพนกังานตลอดอายกุารปฏิบติังาน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

 งานวจิยัเร่ือง “แนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานสายการผลิต 
บริษทั XYZ จ ากดั”  ผูว้จิยัไดก้  าหนดประเด็นเพือ่ใชเ้ป็นกรอบพื้นฐานและแนวทางการศึกษาโดยใช้
แนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง โดยแบ่งตามหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

1.   ประวติัหรือขอ้มูลทัว่ไปของธุรกิจ 
2.   แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
3.   แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
4.   แนวคิด และทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
5.  งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

ประวตัิหรือข้อมูลทัว่ไปของธุรกจิ 
 ช่ือบริษทั  : XYZ จ ากดั 
 สถานที่ตั้ง : นิคมอุตสาหกรรมอมตะนครชลบุรี 
      700/  309 หมู่ที่ 6  ต  าบลดอนหวัฬ่อ 
      อ  าเภอเมืองชลบุรี  จงัหวดัชลบุรี 20000  
      โทร (038) 214805-6 , โทรสาร (038) 214807 
 ทุนจดทะเบียน 160 ,000,000 บาท 
 บริษทั XYZ จ ากดั ก่อตั้งขึ้นเม่ือเดือน กุมภาพนัธ ์พ.ศ. 2539 และเร่ิมการ 
ผลิตอยา่งเป็นทางการคร้ังแรกในเดือน มกราคม พ.ศ. 2540 โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ป้อนผลิตภณัฑ์ 
ใหก้บับริษทั ฮอนดา้ ซ่ึงมีฐานการผลิตอยูใ่นประเทศไทย บริษทั ฯ มุ่งเนน้การผลิตและขาย 
ผลิตภณัฑ ์เก่ียวกบัช้ินส่วนรถยนต ์ซ่ึงนอกเหนือจากการผลิตเพือ่ส่งใหก้ลุ่ม บริษทั ฮอนดา้ แลว้ 
บริษทั ฯ ยงัมีความตั้งใจผลิตและจ าหน่ายสินคา้คุณภาพเยีย่ม ใหก้บัลูกคา้รายอ่ืน ๆ อีกดว้ย บริษทั 
ฮอนดา้ ล็อค ไทย จ ากดั มุ่งมัน่ผลิตสินคา้คุณภาพสูงมาโดยตลอด ทั้งน้ีเพือ่ใหผู้ข้บัขี่ยานยนตไ์ดรั้บ 
ความปลอดภยัสูงสุด 
 จ  านวนพนกังานสายการผลิต 827 คน (ขอ้มูลจาก Man power เดือนมกราคม 2559) 
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 ประเภทผลิตภณัฑข์องบริษทั 
1. Door mirror  ชุดกระจกมองขา้งรถยนต ์
2. Out handle  ชุดมือจบัประตูรถยนต์  
3. 4R Key set  ชุดกุญแจรถยนต ์
4. 2R Key set  ชุดกุญแจรถมอเตอร์ไซค ์
5. Wheel sensor ชุดป้องกนัระบบ ดิสกเ์บรก รถยนต ์

 

แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
 แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บความสนใจและเป็นหวัขอ้วจิยักนัอยา่ง
กวา้งขวาง  และหมายถึงแนวคิด หนา้ที่ กระบวนการ หมายถึง ฝ่ายหรือแผนกงาน รวมทั้งเป็น
วชิาชีพ นอกจากน้ีการพฒันาทรัพยากรมนุษยย์งัเคยถูกเรียกวา่ “การฝึกอบรมและพฒันา (Training 
and development)” ต่อมามีนกัวชิาการรุ่นหลงัอีกเป็นจ านวนมากที่ใหค้วามสนใจ ท าการศึกษา
ศาสตร์ และวธีิปฏิบตัิดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และไดใ้หนิ้ยามการพฒันาทพัยากรมนุษยใ์น
ระดบัปัจเจกบุคคลในระดบัองคก์าร เช่น นิยามของนกัวชิาการ ดงัต่อไปน้ี (ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี, 
2556, หนา้ 8-10) 
 เด่นพงษ ์ พลละคร  (2551) เห็นวา่ค  าวา่ การพฒันาบุคคล เป็นค าที่มีความหมายกวา้ง 
กล่าวคือ กิจกรรมใดที่จะมีส่วนท าใหพ้นกังานมีความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์ และทศันคติที่ดีขึ้น 
สามารถที่จะปฏิบติัหนา้ที่ที่ยากขึ้นและมีความรับผดิชอบที่สูงขึ้นในองคก์ารไดแ้ลว้ เรียกวา่  
เป็นการพฒันาบุคคลทั้งนั้น ซ่ึงหมายความรวมถึงการใหก้ารศึกษาเพิม่เติม การฝึกอบรม การสอน
งาน หรือการนิเทศงาน (Job instruction) การสอนแนะ (Coaching) การใหค้  าปรึกษาหารือ 
(Counseling) การมอบหมายหนา้ที่ใหท้  าเป็นคร้ังคราว (Job assignment) การใหรั้กษาการแทน 
(Acting) การโยกยา้ยสบัเปล่ียนหนา้ที่งานเพือ่ใหโ้อกาสศึกษางานที่แปลกใหม่ หรือการไดมี้โอกาส
ศึกษาหาความรู้ และประสบการณ์จากหน่วยงานอ่ืน ๆ (Job rotation) เป็นตน้ 
 ( Leonar, 1989, p. 54) กล่าวถึงการพฒันาบุคลากรไวว้า่ การด าเนินการใหบุ้คลากรไดรั้บ
ประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพือ่ที่จะไดน้ าเอามาปรับปรุงความสามารถ 
ในการท างาน โดยมีวธีิการ 3 ประการ คือ 

1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่จะก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ มุ่งเนน้เก่ียวกบังานที่ 
ปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั (Present job) เป้าหมาย คือ การยกระดบัความรู้ความสามารถทกัษะของ
พนกังานในขณะนั้นใหส้ามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได ้ผูผ้า่นการฝึกอบรมไปแลว้สามารถน า
ความรู้ไปใชไ้ดท้นัที 
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2. การศึกษา (Education) การศึกษานบัเป็นวธีิการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรง เพราะ 
การศึกษาเป็นการเพิม่พนูความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตวั
ในทุก ๆ ดา้นใหก้บับุคคล ถา้พจิารณาในองคก์ารแลว้ การศึกษาจะเนน้การเตรียมพนกังานส าหรับ
งานในอนาคต (Future job) เพือ่เตรียมพนกังานใหมี้ความพร้อมที่จะท างานตามความตอ้งการของ
องคก์ารในอนาคต หรืออีกกรณีหน่ึง การใหก้ารศึกษาสามารถใชเ้พือ่เตรียมพนกังานเพือ่การเล่ือน
ต าแหน่งใหม่ ซ่ึงอาจจะตอ้งใชร้ะยะเวลาที่ยาวนาน 

3. การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ เป็น 
กิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่ไดมุ่้งเนน้ที่ตวัผลงาน (Not focus on a job) แต่มีจุดเนน้เพือ่ใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงตามองคก์าร การพฒันาองคก์ารนั้นจะเป็นการเตรียมความพร้อมใหก้บัองคก์ารเพือ่การ
ปฏิบติังานขององคก์ารในอนาคต เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบัเทคโนโลย ีรวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ที่
เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว 
 กล่าวโดยสรุป ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การเพิม่พนูความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะต่อการปฏิบติังาน โดยผา่นกิจกรรมหลายรูปแบบ เช่น การฝึกอบรม การสอน
งาน เป็นตน้ เพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในงาน และบุคคล จนเกิดความส าเร็จตามเป้าหมายที่องคก์าร 
ไดต้ั้งไว ้
 ประเภทของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การจดัการองคก์ารในปัจจุบนัไม่วา่จะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือภาคเอกชน  ต่างน า
หลกัการจดัการเชิงกลยทุธม์าใชเ้พือ่ความอยูร่อด สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และ
ประสิทธิภาพในการด าเนินการ องคก์ารต่าง ๆ จึงมีความประสงคท์ี่จะมีทรัพยากรมนุษยท์ี่เป็นทุน
ทางปัญญา (Intellectual capital) ซ่ึงหมายถึง ผลรวมของความรู้ (Knowledge) ความช านาญ 
(Expertise) และก าลงัความสามารถ (Ability) ของทรัพยากรมนุษย ์จากการส ารวจของวารสาร 
Fortune พบวา่ธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศสหรัฐอเมริกาที่ประสบความส าเร็จคือ ธุรกิจที่สามารถ
สร้างความน่าเช่ือถือ เป็นที่สนใจ สามารถจูงใจ และพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ี่มีความสามารถพเิศษ 
หรือมีพรสวรรค ์(Talent) การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร องคก์ารต่าง ๆ ต่างมี
วตัถุประสงคเ์พือ่การปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์ารทุกระดบั ป้องกนัความลา้หลงั และเพือ่ 
เตรียมตวัส าหรับการขยายในอนาคต การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเพิม่ประสบการณ์ในการ
เรียนรู้ (Learning experience) เพือ่ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในตวัทรัพยากรมนุษยท์ี่มีผลเก่ียวกบังาน
อยา่งถาวรที่ช่วยใหเ้กิดการปรับปรุงคุณลกัษณะต่าง ๆ ของทรัพยากรมนุษยท์ี่เก่ียวกบังาน เช่น 
ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และพฤติกรรมในการท างาน รวมทั้งความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา การที่องคก์ารต่าง ๆ มีวตัถุประสงคใ์นการพฒันาทรัพยากรมนุษยด์งักล่าว แต่ละ 
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องคก์ารจึงพยายามคิดคน้วธีิการในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พือ่ใหส้ามารถบรรลุไดต้าม
วตัถุประสงคข์องการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การจ าแนกประเภทของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
อาจจ าแนกไดต้ามแนวคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี (เชาว ์โรจนแสง, 2544) 
 1.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทมุ่งเพิม่ประสบการณ์และการเรียนรู้ใหแ้ก่ 
ทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ยการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา (Education) การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยการฝึกอบรม (Training) และการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันา 
(Development) ซ่ึงการฝึกอบรมจะเนน้การพฒันางานในปัจจุบนั การศึกษาจะเนน้การพฒันางานใน
อนาคต และการพฒันาจะเนน้การพฒันางานเพือ่การเปล่ียนแปลง 
 2.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทมุ่งการปรับปรุงพฤติกรรมทรัพยากรมนุษย ์
 ประกอบดว้ยการพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual development) การพฒันาสายอาชีพ (Career 
development) และการพฒันาองคก์าร (Organization development) การพฒันาปัจเจกบุคคลเป็นการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยท์ี่มุ่งเพิม่ประสบการณ์ การเรียนรู้ และการปรับปรุงพฤติกรรมเปล่ียนแปลง
ทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม การพฒันาสายอาชีพเป็นส่วน
หน่ึงของการพฒันาที่เนน้การเตรียมความพร้อมและสร้างโอกาสใหก้บัทรัพยากรมนุษย ์
 3.  การพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทมุ่งพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารการเรียนรู้ 
(Learning organization) เป็นการบูรณาการการเรียนรู้กบังานเขา้ดว้ยกนัอยา่งต่อเน่ืองทั้งระดบั
บุคคล กลุ่ม และองคก์าร การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยมุ่งพฒันาองคก์ารเป็นส่ิงที่ต่อเน่ืองมาจาก
การพฒันาโดยการศึกษา การอบรม การพฒันาปัจเจกบุคคล และการพฒันาอาชีพ การพฒันา
องคก์ารมุ่งที่ทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมดในองคก์าร การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์าศยักระบวนการ
เรียนรู้ จากประสบการณ์ เนน้การก าหนดเป้าหมายและการก าหนดแผนปฏิบติัการ มุ่งเปล่ียน
พฤติกรรม ทศันคติ ทกัษะการปฏิบติังานของคนในกลุ่มต่าง ๆ ขององคก์าร โดยมีเป้าหมายส าคญั
ของการพฒันาคือ เพือ่ความเจริญเติบโตของทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นอาชีพและในองคก์าร การ
พฒันาองคก์าร ตอ้งมีผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงเป็นผูก้ระตุน้กระบวนการพฒันาใหด้ าเนินการไปได ้
 จากการจ าแนกประเภทของการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวความคิดต่าง  ๆ ดงักล่าว
ขา้งตน้ ดงันั้น เพือ่ความครอบคุลมขอบเขตการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จึงไดจ้ดัแบ่งประเภทของ
การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 7 ประเภท ดงัน้ี 
 1.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการปฐมนิเทศ (Orientation) 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการปฐมนิเทศเป็นกิจกรรมการแนะน าบุคลากรของ
องคก์ารที่เขา้มาปฏิบติังานใหม่ใหรู้้จกัโครงการ ลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน 

เพือ่ช่วยใหบุ้คลากรใหม่สามารถปรับตวัเขา้กบังานและกลุ่มบุคลากรที่ปฏิบติังานในองคก์ารได ้
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โดยใหรู้้ขอ้มูลที่จ  าเป็นต่อการปฏิบติังาน และมีทศันคติมาตรฐาน ค่านิยม และรูปแบบพฤติกรรม
ตามความคาดหวงัขององคก์าร การปฐมนิเทศมีวตัถุประสงคท์ี่ส าคญั คือ 
  1.1  เพือ่ช่วยใหบุ้คลากรใหม่รู้จกัปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ที่ปฏิบติังานใหม่ไดเ้ร็ว
ขึ้น และปฏิบติัตนอยูร่่วมกบัเพือ่ร่วมงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
  1.2  เพือ่ช่วยใหบุ้คลากรใหม่เขา้ใจเป้าหมายและนโยบายในการด าเนินงานของ
องคก์าร 
  1.3  เพือ่สร้างภาพลกัษณะที่ดีใหก้บับุคลากรใหม่ โดยมองถึงความภาคภูมิใจ 
ความมัน่คงในหนา้ที่การงานที่ตนตอ้งลงมือปฏิบติัและตระหนกัถึงภาระหนา้ที่อยา่งเขม้แขง็ 
  1.4  เพือ่ช่วยใหบุ้คลากรใหม่ไดเ้ขา้ใจบทบาท หนา้ที่ และความรับผดิชอบของตนเอง
อยา่งชดัแจง้ รวมทั้งการรับรู้สิทธิประโยชน์ที่ตนเองพงึมี 
  1.5  เพือ่ช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรใหม่เห็นคุณค่าและความส าคญัในต าแหน่งหนา้ที่ที่
ไดรั้บมอบหมาย และตระหนกัถึงการศึกษาอบรมเพือ่ใหไ้ดค้วามรู้ใหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นงาน
ของตน 

  1.6   เพือ่ช่วยลดความผดิพลาดหรือความบกพร่องในการปฏิบติังานที่อาจเกิดขึ้นจาก
การลองผดิลองถูก 
  1.7  เพือ่ช่วยปลูกฝังทศันคติของบุคลากรใหม่ใหมี้ความรู้สึกที่ดีต่องานและเพือ่น
ร่วมงาน เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตวั 
  1.8   เพือ่กระตุน้ใหบุ้คลากรใหม่ต่ืนตวัต่อภาระหนา้ที่ และกลา้แสดงวสิยัทศัน์ในการ
ปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น 

 2.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา (Education) 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา  เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ าหรับงานใน
อนาคต โดยเตรียมบุคลากรเพือ่งานที่ไม่ใช่งานปัจจุบนั หรือเพือ่เล่ือนต าแหน่งบุคลากร เป็นการ
ลงทุนระยะสั้นและระยะยาว ซ่ึงแลว้แต่วตัถุประสงคข์ององคก์ารนั้น ๆ การลงทุนในการให้
การศึกษาใหก้บับุคลากรอาจไม่ไดผ้ลตอบแทนใหก้บัองคก์าร และอาจเป็นการลงทุนที่สูญเปล่าก็ได ้
อนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงต าแหน่งและวกิฤตการณ์ต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต 
วตัถุประสงคส์ าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการใหก้ารศึกษาก็เพือ่การวางแผนก าลงัคน 
(Work for planning) ที่จดัเตรียมไวใ้นอนาคต จดัเตรียมการวางแผนอาชีพ (Career planning) ใหก้บั
บุคลากรเพือ่สบัเปล่ียนหนา้ที่ในอนาคต เพือ่การเตรียมการทดแทน (Preparing replacement) 
บุคลากรที่โยกยา้ยจึงอาจกล่าวโดยสรุปไดว้า่การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการใหก้ารศึกษาเป็น
การจดัใหบุ้คลากรไดมี้การเรียนรู้เพือ่มุ่งงานในอนาคต การศึกษาจึงสมัพนัธก์บัการพฒันาอาชีพ 
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และเป็นส่ิงที่ริเร่ิมโดยบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ยการศึกษา เพือ่ใหไ้ดพ้ื้นฐานที่จ  าเป็นในงาน 
(Remedial education) การศึกษาเพือ่เพิม่การเป็นวชิาชีพ (Qualifying education) และการศึกษา
ต่อเน่ือง (Continuing education) การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการใหก้ารศึกษาอาจจะท าไดโ้ดย
การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรศึกษาเพิม่เติมจากการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ 
และการศึกษาตามอธัยาศยั การที่องคก์ารใดจะใหโ้อกาสทรัพยากรมนุษยใ์นการพฒันาโดย
การศึกษาไดม้ากนอ้ยเพยีงใด หรือโดยระบบใด ขึ้นอยูก่บันโยบาย วตัถุประสงค ์เป้าหมาย และ
วสิยัทศัน์ขององคก์ารแต่ละองคก์าร อยา่งไรก็ตาม การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษาจะตอ้ง
มีความสอดคลอ้งกบักลยทุธ ์นโยบาย วตัถุประสงค ์เป้าประสงค ์พนัธกิจ และวสิยัทศัน์ของ
องคก์าร จึงจะท าใหก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษาเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 
 3.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม (Training) 
 การฝึกอบรมเป็นเพยีงวธีิการหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  เป็นวธีิการที่ใชไ้ดก้บั
การพฒันาบุคลากรทัว่ไป ๆ บางเร่ืองเนน้เพือ่ใหบุ้คลากรที่เขา้มาใหม่ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ
ทดลองปฏิบตัิงานจริง (Probation) และใชก้ารฝึกอบรมยกระดบัความสามารถของบุคลากรซ่ึง
ประกอบดว้ยความรู้ในเชิงการจดัการ ความสามารถในการแกปั้ญหา และความรับผดิชอบต่อหนา้ที ่
เพือ่ใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเช่ียวชาญและหลากหลาย มีความพร้อมในการพฒันา
วธีิการปฏิบติังานใหม่ ๆ เพือ่สร้างสรรคผ์ลงานใหแ้ก่องคก์ารมากยิง่ขึ้นการฝึกอบรมเป็น
กระบวนการที่จดัท  าขึ้นอยา่งมีระบบเพือ่ใหมี้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและทศันคติของบุคลากร
ใหส้ามารถปฏิบติังานใหดี้ขึ้น น าไปสู่การเพิม่ผลผลิต และก่อใหเ้กิดผลส าเร็จ บรรลุผลตาม
เป้าหมายขององคก์าร นอกจากนั้นการฝึกอบรมยงัเป็นส่ิงที่เสริมสร้างทกัษะความช านาญในการ
ปฏิบตัิงาน เพิม่ประสิทธิภาพในการแกปั้ญหา ตลอดจนพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์ห้
สามารถตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต จึงอาจกล่าวไดว้า่การ
ฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ช่วยเสริมสร้างการปฏิบติังานของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 3 ดา้น คือ 
  3.1  ดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และความช านาญ ในการปฏิบตัิงานใหมี้
ประสิทธิภาพตรงตามที่ตอ้งการ และส่งผลต่อความเจริญเติบโตขององคก์ารทั้งในปัจจุบนัและ
อนาคต 
  3.2   ดา้นขวญัก าลงัใจ ท าใหบุ้คลากรมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนมี
ทศันคติที่ดีต่อหนา้ที่ความรับผดิชอบและต่อองคก์าร 
  3.3   ดา้นการปฏิบตัิงาน ท าใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสเตรียมตวัใหพ้ร้อมส าหรับต าแหน่ง
หนา้ที่รับผดิชอบที่สูงขึ้นในอนาคต และมีความรู้ มีความมัน่ใจที่จะรับผดิชอบงานในหนา้ที่ที่ไดรั้บ
มอบหมาย การฝึกอบรมอาจจ าแนกไดต้ามสถานที่ฝึกอบรม คือ 
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   3.3.1  การฝึกอบรมแบบการเรียนรู้จากการท างาน (On-The-Job Training) เป็นการ
ฝึกอบรมความรู้ ทกัษะ และความสามารถในที่ท  างานจริง ประกอบดว้ยการฝึกอบรมปฐมนิเทศ 
(Orientation training) การเสนอแนะ (Job instruction training : JIT) การฝึกงาน (Apprenticeship 
training) การหมุนเวยีนงาน (Job rotation) การสอนงาน และการท าหนา้ที่ตกัเตือน (Coaching and 
monitoring) 
   3.3.2  การฝึกอบรมนอกสถานที่ท  างาน (Off-The-Job Training) เป็นการอบรม
แบบการเรียนรู้นอกสถานที่ ไดแ้ก่ การบรรยาย (Lectures) การจ าลองสถานการณ์ (Vestibule 
training) การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Programmed instruction) กรณีศึกษา (Case study and Incident 
method) การรวมปัญหา (In-basket technique) การแสดงบทบาทสมมต ิ(Role playing and Multiple 
role playing) การเขา้กลุ่ม T-Group (Sensitivity training) เกมการจดัการหรือเกมธุรกิจ 
(Management or business games) 
  4.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual development) 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาปัจเจกบุคคลเป็นการพฒันาที่มุ่งให้
ประสบการณ์การเรียนรู้แก่ทรัพยากรมนุษยข์ององคเ์ป็นรายบุคคล ใหท้รัพยากรมนุษยแ์ต่ละรายมี
ความสามารถไปในทิศทางตามการเปล่ียนแปลงขององคก์ารได ้การพฒันาปัจเจกบุคคลเป็นการ
พฒันาเพือ่เตรียมความพร้อมใหก้บัองคก์าร การพฒันาปัจเจกบุคคลเป็นการลงทุนระยะยาวที่มี
ความเส่ียงสูง การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการศึกษา และการฝึกอบรมเพราะการพฒันาการ
เรียนรู้จะเนน้ที่บุคคล ซ่ึงเป็นการยากที่จะเห็นไดว้า่บุคคลที่ไดรั้บการพฒันาจะเรียนรู้ได ้บางรายอาจ
ไม่สามารถเรียนรู้ไดจ้ะท าใหอ้งคก์ารตอ้งเสียเวลา เสียทรัพยากร และเสียโอกาสได ้การพฒันาขึ้น
อยูก่บัวตัถุประสงคข์องผูบ้ริหารในการพฒันาการเรียนรู้ใหก้บับุคคล ในบางกรณีการพฒันาปัจเจก
บุคคลเป็นการเสริมเติมเตม็ในส่ิงที่ขาดเฉพาะบุคคล เช่น การพฒันาการท างานเป็นทีม การพฒันา
จิตส านึกของการอยูร่่วมกนัการพฒันาบุคลิกภาพของบุคคล การพฒันาความเป็นผูน้ า การพฒันา
ความคิดสร้างสรรค ์การพฒันาประเภทปัจเจกบุคคล จะเป็นการพฒันาที่องคก์ารเป็นผูด้  าเนินการ
เพือ่ใหบุ้คลากรเกิดความมัน่ใจ และช่วยใหเ้กิดส่ิงใหม่กบัองคก์ารโดยผา่นการเรียนรู้ เป็นการเพิม่
โอกาสใหก้บัแต่ละบุคคลในองคก์ารไดเ้ติบโต ท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพสูงขึ้น มี
ความคิดสร้างสรรค ์ไดรั้บประสบการณ์และความรู้จากการท างาน การพฒันาเป็นส่ิงที่ไม่มีที่ส้ินสุด 
เพราะมีรูปแบบหลากหลายที่ท  าใหผู้ต้อ้งการพฒันาตนเองสามารถเรียนรู้ได้ องคก์ารขนาดใหญ่
จ  านวนมากมกัใหค้วามสนใจในการพฒันาทรัพยากรมนุษยป์ระเภทปัจเจกบุคคลเป็นอนัดบัแรก 
เพือ่เป็นการพฒันาศกัยภาพขององคก์ารใหมี้ความพร้อมกบัการพฒันาระบบงานและระบบ
เทคโนโลย ีทั้งน้ี เพราะหากมีการพฒันาระบบงานและระบบเทคโนโลย ีแต่ไม่ไดมี้การพฒันา
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ทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความรู้ ความสามารถรองรับการพฒันาระบบดงักล่าวไวเ้ป็นการล่วงหนา้แลว้ 
องคก์ารก็จะไม่สามารถพฒันาส่ิงใดได ้
 การพฒันาปัจเจกบุคคลมกันิยมใชก้บัการพฒันาบุคลากรในระดบัผูบ้ริหาร ทั้งน้ี เพราะ
หากผูบ้ริหารไม่ไดรั้บการพฒันาหรือพฒันามานอ้ยก็จะท าใหก้ารใชท้รัพยากรทุกประเภทของ
องคก์ารเกิดประโยชน์สูงสุดไดย้าก การพฒันาผูบ้ริหารเป็นส่ิงที่ท  าใหผู้บ้ริหารไดใ้ชค้วามรู้ 
ความสามารถ และดุลพนิิจตรงตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารความรู้ ความสามารถดงักล่าว ไดแ้ก่ 
การเป็นผูน้ า การจดัการเปล่ียนแปลง การสอนแนะ และการใหค้  าแนะน าผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การ
ควบคุมและใหข้อ้มูลยอ้นกลบั แนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยร์ะดบัสูงและระดบักลางของ
องคก์ารที่ใชก้นัแพร่หลายมีดงัน้ี 
  4.1  แม่แบบทางการบริหาร (Managerial modeling) ผูบ้ริหารมกัท าตามส่ิงที่เคยท ามา
จนกล่าวไดว้า่ ผูบ้ริหารเรียนรู้โดยการเลียนแบบกนั เพราะมนุษยจ์  านวนมากเรียนรู้ตามแม่แบบ เช่น 
  4.2  การสอนแนะโดยผูบ้ริหาร (Management coaching) การสอนแนะเป็นการรวม
พธีิการสองอยา่งเขา้ดว้ยกนั ไดแ้ก่ การสงัเกต (Observations) และการสอนแนะ (Suggestions) ซ่ึง
เป็นการเรียนรู้โดยธรรมชาติของมนุษย์ การพฒันาผูบ้ริหารโดยวธีิน้ีจะประสบผลส าเร็จเป็นอยา่ง
มาก หากในระยะเวลาหน่ึงมีผูบ้ริหารสองคนท างานอยา่งเดียวกนั และท าการสอนแนะแก่กนั การ
สอนแนะสามารถท าไดห้ลายดา้น ที่ไดป้ระโยชน์มาก็คือการช่วยแกปั้ญหาพฤติกรรมของผูบ้ริหารที่
ก  าลงัออกนอกลู่นอกทาง ผูบ้ริหารที่ก  าลงัทอ้แท ้หรือท างานไม่ยดืหยุน่จะไดรั้บค าแนะน าที่ดีจาก
ผูบ้ริหารที่ท  างานมาอยา่งถูกตอ้ง การสอนแนะไม่ใช่การเปล่ียนพฤติกรรมที่ผดิปกติไดท้นัทีทนัใด 
แต่ช่วยใหมี้การแลกเปล่ียนประสบการณ์กนัวา่จะแกปั้ญหากนัอยา่งไร การสอนแนะที่ดีทั้งผูส้อน
แนะและผูรั้บการสอนแนะตอ้งมีความอดทนและมีความสามารถในการติดต่อส่ือสาร ซ่ึงการสอน
แนะโดยทัว่ไปมกักระท าโดยผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูบ้ริหารท่านนั้น ๆ การสอนแนะที่ดีควร
ด าเนินการตามแนวทางดงัน้ี 1) บอกและอธิบายพฤติกรรมที่เหมาะสม 2) ท าความเขา้ใจใหช้ดัเจน
วา่ท าไมจึงเกิดการกระท าเช่นนั้น 3) กล่าวถึงส่ิงที่สงัเกตเห็น 4) ใหท้างเลือกหรือค าแนะน าที่เป็นไป
ได ้5) คอยติดตามผลและเสริมแรง 
  4.3   การเป็นที่ปรึกษา (Mentoring) หรือเป็นพีเ่ล้ียง คือการที่ผูบ้ริหารที่เขา้มาอยูก่่อน
ใหค้  าปรึกษาแก่ผูบ้ริหารที่เขา้มาใหม่ ซ่ึงหมายถึงผูบ้ริหารคนเก่าคอยถ่ายทอดทกัษะทางดา้นเทคนิค 
มนุษยสมัพนัธ ์และการเมืองแก่ผูบ้ริหารที่เขา้มาใหม่ จะท าใหไ้ม่เพยีงผูบ้ริหารที่เขา้มาใหม่ได้
ประโยชน์ แต่ผูบ้ริหารที่อยูเ่ดิมก็ยงัไดพ้ฒันาตนเองอีกดว้ย 
  5.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาสายอาชีพ (Career development) 
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 การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยการพฒันาสายอาชีพเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท์ี่เนน้การเตรียมความพร้อมและสร้างโอกาสใหก้บัทรัพยากรมนุษยอ์าชีพ คือ 
ต  าแหน่งที่บุคคลครองไปตลอดชีวติการท างาน บุคคลยดึอาชีพก็เพราะตอ้งการสร้างความพงึพอใจ
ใหก้บัตนเอง การไดท้  างานในเวลาหน่ึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการหลายดา้น ปัจจยัทีมีผลต่อ
การเลือกอาชีพของทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 
  5.1   ความสนใจ (Interests) บุคคลเลือกอาชีพเพราะเช่ือวา่อาชีพนั้นตรงต่อความ 
  5.2  ภาพลกัษณ์ของตนเอง (Self-Image) บุคคลเลือกอาชีพเพราะอาชีพช่วยท าให้
ภาพลกัษณ์ของตนเป็นที่ยอมรับและช่ืนชมของผูอ่ื้นและสร้างความภูมิใจใหก้บัตนเอง 
  5.3  บุคลิกภาพ (Personality) เป็นลกัษณะของบุคคลและความตอ้งการส่วนบุคคลที่มี
ผลต่อการเลือกอาชีพ เช่น การด ารงชีวติ และความชอบในการท าธุรกิจ ความเป็นศิลปิน ความชอบ
สมัพนัธก์บัผูอ่ื้น ชอบอ านาจ และมีความมุ่งมัน่ไปสู่ความส าเร็จ 
  5.4  ภูมิหลงัทางสงัคม (Social background) บุคคลเลือกอาชีพตามความเหมาะสมกบั
ระดบัสงัคม ฐานะทางเศรษฐกิจ การศึกษา และอาชีพของครอบครัว ซ่ึงเป็นเหตุใหบุ้คคลคุน้เคยกบั
อาชีพและเลือกอาชีพ   
 การประกอบอาชีพของบุคคลนั้น  Mathis และ Jackson ไดจ้  าแนกช่วงของการประกอบ
อาชีพของบุคคลออกเป็น 3 ช่วง ดงัน้ี 

1. ช่วงอาย ุ20-30 ปี เป็นช่วงตน้ของการประกอบอาชีพ (Early career concerns) ในช่วง 
น้ีบุคคลจะมุ่งประกอบอาชีพเพือ่หวงัรางวลัที่เป็นส่ิงนอกกาย เช่น เงิน วตัถุส่ิงของ และการพฒันา
ความสามารถใหสู้งขึ้น คน้หาตนเองวา่อาชีพใดเหมาะสมตรงกบัความตอ้งการของตนเอง ท าให้
บุคคลในช่วงอายน้ีุเลือกงานหลายงานเป็นทางเลือก 

2. ช่วงอาย ุ31-50 ปี เป็นช่วงกลางของการประกอบอาชีพ (Mid-Career concerns) เป็น 
ช่วงที่บุคคลแสวงหาคุณค่าในชีวติ รวมทั้งการมีส่วนร่วม การกินดีอยูดี่ ชีวติบุคคลในช่วงน้ีอาจ
จ าแนกออกเป็น 31-40 ปี เป็นช่วงที่เร่ิมกา้วเขา้สู่ทางเลือกในการด าเนินชีวติที่มีจ  ากดั แต่จะมีความ
เจริญเติบโตในอาชีพมากขึ้น และช่วง 41-50 ปี เป็นช่วงของการปรับปรุงทกัษะใหมี้ความทนัสมยั 
เป็นช่วงที่เป็นผูน้ าที่เป็นที่ยอมรับ มีความคิดความเห็นที่มีคุณค่าเป็นที่ยอมรับ 

3. ช่วงอาย ุ51-60 หรือ 70 ปี เป็นช่วงส้ินสุดอาชีพ (Final–Career oncerns) อายบุุคคล 
ในช่วงน้ี บุคคลจะพฒันาไปเป็นที่ปรึกษา และเร่ิมแยกตวัออกไปในที่สุด โดยเร่ิมวางแผน
เกษียณอายกุารท างาน มองหาความสนใจดา้นอ่ืนนอกเหนือจากการท างาน 
 การพฒันาอาชีพเป็นการด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองและสมัพนัธก์นัอยา่งเป็นระบบ  โดยมี
วตัถุประสงคเ์พือ่พฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติของบุคลากรใหด้ าเนินไปตามที่
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องคก์ารตอ้งการ ช่วยใหบุ้คลากรเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพที่ปฏิบติัอยู่ เป็นการแสดงใหบุ้คลากร
มองเห็นเสน้ทางความกา้วหนา้ของอาชีพ ผลประโยชน์ตอบแทนที่พงึจะไดรั้บจากการปฏิบตัิงาน 
โอกาสที่จะไดเ้พิม่พนูความรู้ ไดรั้บประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง และการเปล่ียนแปลงสถานภาพของ
บุคลากรในลกัษณะของการสร้างความกา้วหนา้ในงานอาชีพที่ปฏิบติัอยูใ่หสู้งขึ้น 
 การพฒันาสายอาชีพเป็นกิจกรรมสองดา้นคือดา้นองคก์ารและดา้นตวับุคคล  การพฒันา
สายอาชีพดา้นองคก์ารจะเนน้ที่งานและการสร้างสายอาชีพเพือ่ใหเ้ห็นเสน้ทางความกา้วหนา้ในการ
ท างานซ่ึงเป็นเสน้ทางที่ก  าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน เช่น งานของฝ่ายการตลาดอาจมีเสน้ทาง
ความกา้วหนา้เร่ิมจากพนกังานการตลาด หวัหนา้เขตการขาย ผูจ้ดัการตลาด ผูจ้ดัการผลิตภณัฑ ์
ผูจ้ดัการการตลาด และรองประธานฝ่ายการตลาด เป็นตน้ ส่วนการพฒันาสายอาชีพดา้นบุคคลจะ
เนน้ที่ความตอ้งการของบุคคลมากกวา่องคก์าร ซ่ึงแต่ละบุคคลตอ้งวางแผนอาชีพของตนเอง เช่น 
ตอ้งรู้จกัวเิคราะห์จุดมุ่งหมายและทกัษะของตนเอง บุคคลอาจมองไปไกลกวา่องคก์าร โดยเฉพาะ
การจดัการสมยัใหม่จะมีการตดัทอนงบประมาณและลดขนาดขององคก์ารลง จึงท าใหบุ้คลากรอยู่
ในช่วงการเปล่ียนแปลงอาชีพ (Career transition) ท  าใหบุ้คลากรตอ้งหางานใหม่ ดงัจะเห็นไดจ้าก
การจดัตั้งธุรกิจขนาดยอ่มเกิดขึ้นมากมาย ซ่ึงธุรกิจขนาดยอ่มเหล่าน้ีเป็นธุรกิจที่จดัตั้งโดยผู ้
เกษียณอายกุ่อนก าหนด (Early retires) จากธุรกิจขนาดใหญ่หรือองคก์ารขนาดเล็ก จึงเป็นโอกาส
ของอาชีพใหม่ ๆ ที่ก  าลงัเกิดขึ้นทัว่ไปในปัจจุบนั อยา่งไรก็ตาม องคก์ารยงัมีบทบาทในการกระตุน้
และช่วยเหลือการพฒันาสายอาชีพของบุคลากร โดยเฉพาะการเตรียมการส าหรับผลกระทบที่อาจ
เกิดขึ้นกบับุคลากรอนัเน่ืองมาจากนโยบายขององคก์าร การพฒันาสายอาชีพในองคก์ารในปัจจุบนั
ด าเนินการในลกัษณะเป็นหุน้ส่วนกบับุคลากร การพฒันาสายอาชีพโดยทัว่ไปกระท าไดโ้ดยการ
จดัท าเสน้ทางสายอาชีพ (Career path) การมอบหมายงานที่ทา้ทายความสามารถ (Challenging 
assignments) การหมุนเวยีนงาน (Job rotation) การแจง้ผลการปฏิบตัิงานและการสอนแนะ 
(Performance feedback and Coaching) การประชุมเชิงปฏิบตัิการเพือ่การพฒันาอาชีพ (Career-
development workshop) และการเพิม่พนูความรู้ (Sabbaticals) 

6.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาองค์การ (Organization development) 
 ปัจจุบนัองคก์ารมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา เช่น การจดัขนาดของ
องคก์ารใหม่ (Rightsizing) การจดัการคุณภาพทั้งองคก์าร (Total quality management) การแตก 
สายงาน (Diversity) การปรับร้ือระบบ (Reengineering) และการลดขนาดองคก์าร (Downsizing) 
การเปล่ียนแปลงดงักล่าวท าใหอ้งคก์ารตอ้งมีการพฒันาองคก์าร (Organizational development) การ
พฒันาองคก์ารมีหลกัการพื้นฐานที่ส าคญัคือ การช่วยใหท้รัพยากรมนุษยมี์ความสามารถปรับตวั
ตามการเปล่ียนแปลงได ้การปรับตวัของทรัพยากรมนุษยต์ามแนวความคิดของเคิร์ต เลวนิ  
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(Kurt Lewin) คือการเปล่ียนปลงอยา่งเป็นขั้นตอน 3ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที ่1 การละลายสถานภาพ
เดิม (Unfreezing status qou) ขั้นตอนที ่2 การเปล่ียนแปลงไปสู่สภาพใหม่ (Change to the new 
state) และขั้นตอนที ่3 คือการท าใหส้ภาพใหม่แขง็ตวั (Refreezing) ซ่ึงจะท าใหก้ารเปล่ียนแปลง
เกิดขึ้นโดยถาวร การพฒันาองคก์ารเป็นส่ิงที่มีผลต่อเน่ืองมาจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดย
การศึกษา การฝึกอบรม การพฒันาปัจเจกบุคคล และการพฒันาสายอาชีพ การพฒันาองคก์ารจึงมุ่ง
ที่การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารทั้งหมดอยา่งเป็นระบบ การพฒันาองคก์ารตอ้งอาศยั
กระบวนการการเรียนรู้จากประสบการณ์ เนน้การก าหนดเป้าหมายและแผนปฏิบติัการที่มุ่งเปล่ียน
พฤติกรรม ทศันคติ การปฏิบติังานของบุคคลในกลุ่มต่าง ๆ ขององคก์าร โดยมีจุดมุ่งหมายเพือ่ความ
เจริญเติบโตของบุคลากรในดา้นอาชีพและในองคก์าร การพฒันาองคก์ารตอ้งมีการวางแผนระยะ
ยาวและต่อเน่ือง เพือ่แกปั้ญหาบุคลากรและองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเร่ืองเทคโนโลยี 
วฒันธรรมองคก์าร ระบบ วธีิการที่ผูน้  าการเปล่ียนแปลงมาใชก้บัการพฒันาองคก์ารคือ การสร้าง
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ในองคก์าร องคก์ารการเรียนรู้เป็นแนวคิดของการจดัองคก์ารสมยัใหม่ ซ่ึง
ตอ้งมีการปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มอยา่งรวดเร็ว แนวคิดขององคก์ารการเรียนรู้คือ การเพิม่
สมรรถนะในการเรียนรู้เพือ่สร้างอนาคตดว้ยตนเอง หลกัการส าคญั (Core discipline) ของการสร้าง
องคก์ารการเรียนรู้ตามแนวความคิดของมิลโควชิและบูโดร (Mikovich and boudreau) ไดแ้บ่ง
หลกัการส าคญัออกเป็น 5 ประการ คือ 

1. คิดอยา่งเป็นระบบ (System thinking) คือการมองส่ิงต่าง ๆ สมัพนัธเ์ช่ือมโยงกนั 
อยา่งต่อเน่ือง 

2. การควบคุมตนเอง (Personal mastery) คือความสามารถในการควบคุมตนเองเพือ่ 
สร้างความส าเร็จในชีวติอยา่งต่อเน่ือง 

3. มีตวัแบบทางความคิด (Mental model) คือการคิดอยา่งเป็นรูปแบบตามขั้นตอน 
4. มีวสิยัทศัน์ร่วมกนั (Shared vision) คือมีความเขา้ใจและผกูพนักบัส่ิงที่ตอ้งการสร้าง 
5. เรียนรู้เป็นทีม (Team learning) คือการปฏิบติังานใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนั และน า 

ส่ิงที่เรียนรู้ไปสร้างนวตักรรมใหม่ โดยมีการประสานการปฏิบตัิและพดูคุยใหเ้ป็นที่เขา้ใจร่วมกนั 
 การปรับเปล่ียนองคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) เพือ่ให้
ทรัพยากรมนุษยไ์ดมี้โอกาสเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองในขณะที่อยูใ่นองคก์ารของตน ประกอบดว้ย 2 
แนวทาง คือ การปรับปรุงองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง (Continuous improvement) เป็นการปรับเปล่ียน
องคก์ารแบบค่อยเป็นค่อยไป เช่น การน า TQM (Total quality management) มาใช ้และการท า ISO 
กบัการสร้างนวตักรรมในกระบวนการด าเนินการ (Process innovation) เช่นการปรับร้ือโครงสร้าง 
(Reengineering) หรือการปรับเปล่ียนโดยการสร้างกลยทุธบ์นฐานของเวลา (Time based strategy) 
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จากแนวทางการปรับเปล่ียนองคก์ารไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ จะเห็นไดว้า่เป็นกาพฒันารูปแบบ
การจดัการทั้งระบบขององคก์ารโดยมีทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูด้  าเนินการเปล่ียนแปลง มีการวาง
แผนการปฏิบติัอยา่งมีเป้าหมาย มุ่งการปฏิบติังานกลุ่มบุคคลในองคก์าร และท าการพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ือง การพฒันาองคก์ารที่นิยมน ามาใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร คือ การเรียนรู้
ของทีมงาน เป็นลกัษณะการเรียนรู้ที่เรียกวา่ ทีมการเรียนรู้ (Team learning) เม่ือองคก์ารเกิดการ
เรียนรู้ในลกัษณะทีมการเรียนรู้แลว้จะท าใหอ้งคก์ารกลายเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Organization 
learning) ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งมีพื้นฐานการเรียนรู้ใหส้ามารถพฒันาการเรียนรู้
ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด การเรียนรู้ของบุคลากรแต่ละบุคคลจะเป็นจุดเร่ิมตน้ส าหรับองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ มีความคิดเปิดกวา้ง มีความคิดสร้างสรรคท์ี่เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ปฏิบตัิงานและ
พฒันาตนไปสู่วสิยัทศัน์ร่วมกนั 

7.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาตนเอง (Self development) 
 ทรัพยากรมนุษยแ์ต่ละบุคคลในองคก์ารสามารถพฒันาตนเองไดอ้ยา่งต่อเน่ืองโดยไม่มี 
ที่ส้ินสุด การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยองคก์ารอาจยงัไม่เพยีงพอ เพราะองคก์ารมีขีดจ ากดัในดา้น
ทรัพยากรและเวลา อยา่งไรก็ตามความเป็นมนุษยข์องทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัตอ้งพฒันาตนเอง
ใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้ม เพือ่ใหด้ ารงชีวติอยูใ่นสงัคมปัจจุบนัไดอ้ยา่งมี
ความสุข โดยเฉพาะอยา่งยิง่ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารและทรัพยากรของชาติ ตอ้งมีความรู้ทนั 
ต่อการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ีทรัพยากรมนุษยท์ี่ขาดการพฒันาตนเองจะไม่สามารถครอง
ต าแหน่งงานที่ตนรับผดิชอบในองคก์ารไดใ้นระยะยาว เพราะขาดความรู้ ความสามารถที่จะน าพา
องคก์ารไปสู่การเจริญเติบโตในภาวะการแข่งขนัที่รุนแรงได ้อยา่งไรก็ตาม เป็นหนา้ที่ขององคก์าร
ที่จะตอ้งสนบัสนุน ผลกัดนัใหท้รัพยากรมนุษยไ์ดมี้การพฒันาตนเองดว้ยการใหข้อ้มูลข่าวสาร เช่น 
จดัใหมี้มุมขอ้มูลข่าวสารในองคก์ารเพือ่ใหท้รัพยากรมนุษยไ์ดรั้บข่าวสารอยา่งต่อเน่ือง สนบัสนุน
ใหท้รัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารไดพ้ฒันาหาความรู้เพิม่เติมดว้ยการเขา้ศึกษาอบรมในระบบ
การศึกษาทางไกลและการศึกษานอกระบบ ตลอดจนการศึกษาตามอธัยาศยั รวมทั้งฝึกใหท้รัพยากร
มนุษยข์ององคก์ารเป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่มีความคิดสร้างสรรค ์มีการคน้ควา้นวตักรรมใหม่ ๆ อยา่ง
ต่อเน่ืองโดยไม่หยดุย ั้ง การพฒันาตนเองประกอบดว้ยการพฒันาเพือ่เพิม่ความรู้ความสามารถใน
การปฏิบติังานใหก้บัตนเอง และการพฒันาจิตใจใหเ้ป็นผูท้ี่มีทศันคติที่ดีต่อตนเอง องคก์าร และ
ผูอ่ื้น เป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่มีศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และปฏิบตัิงานโดยยดึหลกัจรรยาบรรณ
ของวชิาชีพ ด าเนินชีวติดว้ยความเป็นสุขทั้งกายและใจ 
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แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 
 ค  าวา่ "ประสิทธิภาพ" เป็นค าที่ใชอ้ยา่งกวา้งขวางทั้งในภาครัฐและภาคธุรกิจ 
พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (ราชบณัฑิตยสถาน, 2545, หนา้ 10) ใหค้วามหมาย 
ไวว้า่ ความสามารถที่ท  าใหเ้กิดผลในการปฏิบติังาน นอกจากนั้นยงัมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมาย 
ของประสิทธิภาพไวม้ากมาย ไดแ้ก่ 
 ช าเลือง พฒุพรหม (2545, หนา้ 11) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพวา่หมายถึง ความสามารถ
ของบุคลากร องคก์าร เคร่ืองอ านวยความสะดวก การปฏิบติักิจกรรม ซ่ึงมุ่งผลผลิตผลลพัธโ์ดย
สดัส่วนกบัความพยายามที่ลงทุนไปก่อนนั้น 
 Gibson and Others (1991, p. 37) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง อตัราส่วนของผลผลิต 
ต่อปัจจยัการวดัประสิทธิภาพ มีตวับ่งช้ีหลายตวั ประกอบดว้ยกนั เช่น อตัราการไดรั้บผลตอบแทน 
ในเงินทุนหรือทรัพยสิ์นที่เป็นทุน ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใช ้
ทรัพยากร และอตัราส่วนของผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 
 โบวดิ์ทช ์และบวัโน ( Bowditch & Buono, 1990, pp. 508-510) ใหค้วามเห็นในการ
พฒันาประสิทธิภาพขององคก์รขึ้นอยูก่บัความสามารถขององคก์รที่จะจดัหาและใชเ้ทคโนโลยี
อยา่งเหมาะสมและกวา้งขวาง ไดเ้สนอรูปแบบองคป์ระกอบที่ส าคญัของการเปล่ียนแปลงและ
พฒันาองคก์รมี 4 ดา้น คือ โครงสร้างขององคก์ร บุคลากร กระบวนการท างาน เทคโนโลย ีแนว
ทางการปฏิบติังานเพือ่ใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานใหช้ดัเจน การใชส้ามญัส านึกในการ
พจิารณา การใหค้  าปรึกษาที่ถูกตอ้ง การรักษาระเบียบวนิยัในการปฏิบตัิงาน ปฏิบตัิงานดว้ยความ
ยตุิธรรม การปฏิบตัิงานตอ้งเช่ือถือได ้มีความรวดเร็วงานเสร็จเร็วและไดม้าตรฐานรวมถึงการมี
คุณธรรมจริยธรรมในการท างาน มีความซ่ือสตัย ์สุจริต มีมนุษยส์มัพนัธท์ี่ดีในการปฏิบตัิงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานจะเนน้เร่ืองความสามารถของบุคลากรในการปฏิบตัิงานจึงตอ้งเนน้
พฒันาความสามารถของบุคคลเป็นหลกัซ่ึงเป็นองคป์ระกอบที่ส่งผลต่อความสามารถของบุคคล 
ประกอบดว้ย คุณลกัษณะของบุคคล ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานจะมี
ความสมัพนัธก์บัขีดความสามารถในการปฏิบติังาน ลกัษณะบุคคลที่เหมาะสมกบังานนั้น ๆ ก็จะ
สามารถปฏิบตัิงานไดดี้มีประสิทธิภาพ ความพยายามในการท างานของบุคคล คือ ความตั้งใจในการ
ท างานอยา่งเตม็ที่ซ่ึงจะมีความสมัพนัธก์บัความยนิดีที่จะท างาน ซ่ึงขึ้นอยูก่บัแรงจูงใจ ในการ
ปฏิบติังานและจะส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของงาน การสนบัสนุนจากองคก์ร คือ ค่าตอบแทน 
วสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบตัิงาน การไดรั้บการนิเทศ การ
ประเมินผลที่มีความยตุิธรรม การบริหารงานแบบมีส่วนร่วม รวมทั้งการช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและ
กนั การมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานคือความพร้อมและความพยายามรวมไปความสามารถที่จะ
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ปฏิบติังานใหส้ าเร็จโดยการประเมินผลการท างานประสิทธิภาพในการท างานนั้นไม่สามารถท าได้
โดยตรงเน่ืองจากหน่วยงานในการวดัส่ิงที่ลงทุนลงแรง เช่น ค่าตอบแทน วสัดุ  อุปกรณ์ ตลอดจน
ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ความพยายามและแรงงาน เป็นคนละหน่วย ในการวดัผลลพัธ ์คือ การ
ปฏิบตัิงาน 
 การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
 ในการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้น ถือไดว้า่เป็นปัจจยัส าคญัที่จะน าไปสู่ 
การพฒันาศกัยภาพของพนกังานในการปฏิบติังานใหเ้พิม่มากขึ้น หลกัส าคญัในเร่ืองประสิทธิภาพ 
การปฏิบตัิงานของพนกังาน มีนกัวชิาการไดท้  าการศึกษาและมีแนวคิดสรุปได ้ดงัน้ี 
  Abraham and Other, (1958 อา้งถึงใน ประสาน กระแสสินธุ,์ 2543, หนา้ 23) กล่าววา่ 
ในการปฏิบติังานไดดี้หรือไม่ดีนั้น ผูป้ฏิบตัิงานจะตอ้งไดรั้บการ ตอบสนองความตอ้งการทั้ง
ภายนอกและภายใน (External and internal needs) ซ่ึงหากไดรั้บการตอบสนองแลว้ยอ่ม หมายถึง 
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงความตอ้งการภายนอก ไดแ้ก่ 
 1.  รายไดห้รือค่าตอบแทน 
 2.  ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
 3.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
 4.  ต  าแหน่งหนา้ที่และความตอ้งการภายใน 
 5.  ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 
 6.  ความตอ้งการแสดงความรู้สึกเก่ียวกบัการจงรักภกัดี ความเป็นเพือ่น และความรัก 
ใคร่ 
 7.  ความตอ้งการในศกัด์ิศรีของตนเอง 
 ส่วนความตอ้งการภายในของพนกังานที่จะท าใหก้ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ทกัษะความช านาญ การบงัคบับญัชา ระบบการ 
บริหารงาน เป็นตน้ พนกังานจะตอบสนองต่อปัจจยัที่ไดรั้บ ซ่ึงมีผลต่อแรงจูงใจที่จะปฏิบติังานใหมี้ 
ประสิทธิภาพ 
 นอกจากปัจจยัความตอ้งการภายนอกและความตอ้งการภายในแลว้  ยงัมีปัจจยัที่มีผลต่อ 
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพนกังานอีก 2 ประการ คือ 

1. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล (Employee personal charactesistics) 
 ไดแ้ก่ ความเฉล่ียวฉลาด การที่มีความสามารถพเิศษ ประสบการณ์ เพศ อาย ุการฝึกอบรมดูงาน 
เป็นตน้ ซ่ึงมีผลต่อ แรงจูงใจที่จะปฏิบตัิงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

2. ปัจจยัเก่ียวกบังาน (Employee reaction to job) เป็นส่ิงแวดลอ้มของงาน 
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ที่เป็นส่วนที่ท  าใหเ้กิดความพงึพอใจในการปฏิบติังานส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ 
ประกอบดว้ยปัจจยั ต่อไปน้ี 
  2.1  นโยบายและการบริหารขององคก์าร (Policy and administration) 
  2.2  การควบคุมบงัคบับญัชา (Supervision) 
  2.3  สภาพการท างาน (Work conditions) 
  2.4  ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลทุกระดบัในหน่วยงาน (Relation with peer and  
rub ordinate) 
  2.5  ค่าตอบแทน (Salary) 
  2.6   สถานภาพ (Status) 
  2.7   การกระทบกระเทือนต่อชีวติส่วนตวั (Personal life) 
  2.8  ความปลอดภยั (Security) 
 สมพงษ ์ เกษมสิน (2526) ไดน้ าแนวคิดของ แฮริงตนั อีเมอรสนั (Harrington Emerson) 
ที่เก่ียวกบัหลกัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 12 ประการ ดงัน้ี 

1. ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวความคิดในการท างานใหก้ระจ่าง 
2. ใหห้ลกัสามญัส านึกในการพจิารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
3. ค าปรึกษาแนะน าตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 
4. รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน 
5. ปฏิบตัิงานดว้ยความยตุิธรรม 
6. การท างานตอ้งเช่ือถือไดมี้ความฉบัพลนั มีสมรรถภาพ 
7. งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
8. งานส าเร็จทนัเวลา 
9. ผลงานไดม้าตรฐาน 
10. การด าเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้
11. ก าหนดมาตรฐานที่สามารถเป็นเคร่ืองมือ ในการฝึกสอนงานได ้
12. ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่งานที่ดี 

 แนวคิดของ Peterson and Plowman (1953) ไดใ้หแ้นวคิดใกลเ้คียงกบั Harring Emerson 
โดยไดต้ดัทอนบางขอ้ลง และสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ดว้ยกนั คือ 

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า 
และมีความพงึพอใจ ผลการท างานมีความถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานที่มี
คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพงึพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 
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2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 
โดยผลงานที่ปฏิบติัไดมี้ปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก  าหนดในแผนงานหรือตามเป้าหมายที่บริษทัวาง
ไว ้และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพือ่ใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้

3. เวลา (Time) คือ เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะที่ถูกตอ้งตาม 
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวกรวดเร็วขึ้น 

4. ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวธีิการ คือ 
จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย หรือตน้ทุนการผลิต 
ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลย ีที่มีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า และเกิดการ
สูญเสียนอ้ยที่สุด 
 สรุปไดว้า่  การเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน เกิดจากสถานภาพของ 
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของแต่ละคนที่แตกต่างกนั คือการที่คนมีสภาพร่างกาย จิตใจ 
การศึกษา ความรู้ ความสามารถ และความถนดัแตกต่างกนั รวมทั้งพฤติกรรมของมนุษยท์ี่ช้ีใหเ้ห็น 
ถึงความตอ้งการของบุคคล ทั้งความตอ้งการทางร่างกาย ทางจิตใจ และทางสงัคม ดงันั้นการจูงใจ 
ในการท างานจึงเป็นส่ิงที่ช่วยกระตุน้ ผลกัดนั และชกัจูงใหบุ้คคลท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ้น 
เป้าหมายความส าเร็จขององคก์าร คือการมีประสิทธิผลในการด าเนินงาน ซ่ึงจ าเป็นตอ้งอาศยัการมี 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานในองคก์าร และการพฒันาเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพของ 
องคก์ารซ่ึงเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร วฒันธรรมขององคก์าร การบริหารบุคลากร การสร้าง 
แรงจูงใจ และการพฒันาการเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ถือเป็นส่ิงส าคญัที่สุด 
ของความส าเร็จขององคก์าร 
  

แนวคดิและทฤษฎี เกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ความหมายของแรงจูงใจ  
 Huczynski and Buchman (1991) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง กระบวนการตดัสินใจของ
บุคคลที่กระท าเพือ่บรรลุเป้าหมายในอนัที่จะท าใหเ้กิดความพงึพอใจและเป็นตวัก าหนดพฤติกรรม
ที่เหมาะสมเพือ่ตอบสนองเป้าหมายที่ตอ้งการ 
 บุญมัน่  ธนาศุภวฒัน์ (2553 , หนา้ 184) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่
กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมไปยงัจุดมุ่งหมายที่ตอ้งการและเป็นไปอยา่งมีทิศทางโดยมี
แรงจูงใจเป็นตวัผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมส าหรับกระบวนการที่มากระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
นั้นจะมีความตอ้งการ (Need) แรงขบั (Drive) และส่ิงจูงใจ (Incentive) เขา้มาเก่ียวขอ้ง 
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 กฤษดา  เชียรวฒันสุข ( 2556, หนา้ 210) ค  าวา่ Motive (แรงจูงใจ) มีรากศพัทม์าจากภาษา
ลาติน คือ Movere ทั้งน้ีเน่ืองจากแรงจูงใจที่บุคคลหน่ึงมีจะส่งผลใหเ้กิดการกระท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดเพือ่
เขา้สู่เป้าหมายที่บุคคลนั้นตอ้งการ 
 Stephen & Mary Coulter (2011, p. 209) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง กระบวนการที่ความ
พยายามของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ (Energized) ช้ีน า (Directed) และรักษาใหค้งอยู ่(Sustained) 
จนกระทัง่งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
 Plotnik (1996, p. 301) สรุปวา่การจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัทางดา้นร่างกายและจิตใจ 
ที่เป็นสาเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ กนัไป ตามเวลาที่เหมาะสม โดยมีคุณลกัษณะที่ส าคญั
ไดแ้ก่ เป็นพลงัที่ท  าใหบุ้คคลลงมือกระท าส่ิงต่าง ๆ และใชพ้ลงัเหล่านั้น เพือ่ไปสู่เป้าหมายที่
ตอ้งการนอกจากน้ี ยงัเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกที่มุ่งมัน่ที่จะไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว ้
 กล่าวสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ คือการกระตุน้ใหบุ้คคลใชค้วามสามารถในการปฏิบติังานใหมี้
ประสิทธิภาพจนบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ หรือตอบสนองความตอ้งการของตนเอง ซ่ึงก็จะส่งผลท า
ใหผ้ลงานดีมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่ไดก้  าหนดไว ้
 ความส าคญัของการจูงใจ 
 แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงที่มีความส าคญัมาก เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท าให้
เกิดการกระท า คือ จะท าใหพ้นกังานเหล่านั้นมีความอยากที่จะท างาน มีความตั้งอกตั้งใจในการ
ท างาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากขึ้น ด ารงตนเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร สร้างสรรคแ์ละพฒันางานและองคก์าร ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนานดว้ย แต่ถา้
คนขาดแรงจูงใจในการท างานคน ๆ นั้นก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจในการท างาน 
สกัแต่ท างานออกมาใหเ้สร็จพน้ ๆ ตวัไป ผลงานที่ออกมาจึงมีคุณภาพต ่า หรือสร้างความเสียหายให้
เกิดขึ้นแก่องคก์าร แรงจูงใจจะเป็น Will do factor คือ ปัจจยัที่แสดงความเตม็ใจ ความตั้งใจที่จะท า 
 แต่อยา่งไรก็ตามผลปฏิบติังานยงัคงขึ้นอยูก่บัความสามารถ คือพนกังานตอ้งมีความรู้ 
ความสามารถในการท างานนั้น ๆ ความสามารถจะเป็น Can do factor คือ ปัจจยัพื้นฐานที่จะท าให้
คน ๆ นั้นท างานนั้น ๆ ได ้และอีกปัจจยัคือ โอกาสหรือสถานการณ์ที่เก่ียวขอ้ง เช่น คน ๆ นั้นมี
โอกาสไดท้  างานที่ตรงกบัความรู้ความสามารถ หรือมีโอกาสใหแ้สดงออก เขาก็จะสามารถ
สร้างสรรคผ์ลงานใหเ้กิดขึ้นไดอ้ยา่งสมัฤทธ์ิผล ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งสนใจและเขา้ใจในแรงจูงใจของ
พนกังานเพราะ 

1. แรงจูงใจจะน าไปสู่การกระท าบางส่ิงบางอยา่งอยูเ่สมอ 
2. แรงจูงใจเป็นหน่ึงปัจจยัที่มีผลอยา่งมากต่อผลการปฏิบติังานที่จะเกิดขึ้น 
3. แรงจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได ้ถา้ไม่จูงใจใหเ้หมาะสมแรงจูงใจจะต ่าลง หรือขาด 
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แรงจูงใจในการท างานได ้ผูบ้ริหารจึงสามารถมีอิทธิพลต่อระดบัการจูงใจได ้โดยผูบ้ริหารควรมี
หนา้ที่ที่จะตอ้งเพิม่แรงจูงใจของพนกังานใหสู้งขึ้น 
 การจูงใจคนในการท างาน (Work motivation) 
 วเิชียร  วทิยอุดม ( 2554, หนา้ 146-154) เป็นที่ชดัเจนแลว้วา่ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งท าการจูง
ใจใหค้นงานทุ่มเทก าลงัความสามารถ เพือ่ใหเ้กิดผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารที่ตั้งไวแ้ต่
ในสภาพปกติของงานต่าง ๆ โดยตวัของมนัเองจะเป็นส่ิงที่ไม่น่าสนใจนกัและไม่ค่อยทา้ทาย หรือ
จูงใจคนมากนกั งานต่าง ๆ ในสายตาของคนงานจะไม่เป็นส่ิงที่น่าสนใจเท่าใด และเป็นส่ิงที่จ  าเจที่
น่าเบื่อ งานเหล่านั้นก็ยงัคงจ าเป็นตอ้งมีการท าใหเ้สร็จส้ินไปดว้ยดี การจูงใจคนงานจึงเป็นส่ิงที่
ผูบ้ริหารจะตอ้งท าเพือ่ใหมี้การแกไ้ขปัญหาเบื้องตน้ได ้การจูงใจคนในการท างานจะมีความหมาย
ในทางที่จะใหไ้ดผ้ลงานที่ดีและสูงขึ้น ทั้งน้ีเพือ่ประโยชน์ที่จะใหอ้งคก์ารสามารถมีขอ้ที่ไดเ้ปรียบ
ในทางต่าง ๆ จากความมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าที่องคก์ารจะท าได ้
 งานที่จะตอ้งกระท าใ นการจูงใจก็คือ การพยายามใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนแก่คนงาน
ตามที่คนงานตอ้งการอนัเป็นวตัถุประสงคส่์วนบุคคลในขั้นแรก ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามประสาน
หรือปรับเป้าหมายส่วนตวับุคคลใหเ้ขา้กบัเป้าหมายขององคก์ารเสมอ ทั้งน้ีก็เพือ่ที่จะใหค้นงานมี
ผลประโยชน์ร่วมในผลประโยชน์ขององคก์าร และในเม่ือเขาไดเ้ห็นหนทางที่จะไดรั้บ
ผลประโยชน์ หรือไดรั้บการตอบสนองตรงกบัความตอ้งการของเขาแลว้ การปฏิบติังานตามความ
รับผดิชอบก็ควรจะเป็นไปอยา่งดีที่สุด การจูงใจจึงมีหลกัการอยา่งกวา้ง ๆ วา่จะตอ้งพยายาม
ตอบสนองกบัความตอ้งการของงานอยูเ่สมอและอยูต่ลอดเวลา 
 ในการจูงใจคนงานนั้น ผูบ้ริหารจะมีโอกาสเลือกใชส่ิ้งต่าง ๆ หรือส่ือต่าง ๆ ไดห้ลาย
อยา่งแตกต่างกนัไป การตอบสนองโดยใหส่ิ้งหรือส่ือที่ผดิไปจากความตอ้งการของคนงานที่มีอยู ่
ยอ่มจะไม่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของเขาไดข้วญัก าลงัใจของคนงานก็จะไม่ดี ผลผลิตก็
จะไม่สูงขึ้นหรืออาจจะต ่าลงก็ได ้แต่ในทางตรงกนัขา้มถา้หากการตอบสนองไดถู้กตอ้งแลว้ ความ
พอใจยอ่มเกิดขึ้นแก่คนงาน พฤติกรรมในหนา้ที่การงานก็จะแสดงออกในทางที่ดีและมีผลท าให้
ผลผลิตดีขึ้นดว้ย ปัญหาของนกับริหารในที่น้ีจึงอยูท่ี่วา่ เขาจะตอ้งสามารถตรวจสอบใหท้ราบวา่ 
คนงานก าลงัมีความตอ้งการที่อยากจะใหต้อบสนองอะไรบา้ง และมีอยูก่ี่ประเภทและอนัไหนก าลงั
มีบทบาทมากกวา่หรือส าคญักวา่ ในขณะเดียวกนัผูบ้ริหารในฐานะที่เป็นผูจู้งใจ และมีฐานะอยูใ่น
ฝ่ายของผูใ้หผ้ลประโยชน์ตอบแทน ซ่ึงมีโอกาสที่จะใชแ้รงจูงใจใหเ้กิดขึ้นอยา่งไดผ้ล 
 องค์ประกอบที่ส าคญัของแรงจูงใจ 
 1.  ความตอ้งการ เป็นสภาวะของความขาดแคลนของอินทรียใ์นการด ารงชีวติของมนุษย์
ความตอ้งการของบุคคลจะแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางชีววทิยา หรือ
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ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการทางดา้นร่างกายที่ขาดความ
สมดุล จะขาดหรือเกินไม่ได ้เช่น อาหาร น ้ า อากาศ การพกัผอ่น อุณหภูมิ ความตอ้งการทางเพศ 
ความตอ้งการทางประสาทสมัผสั หากร่างกายขาดแคลน ก็จะเกิดความตอ้งการที่จะด้ินรนแสวงหา 
ในขณะที่หากมีเกินก็จะถูกขบัออกไป นอกจากน้ี ยงัมีความตอ้งการทางดา้นจิตวทิยา 
(Psychological need) เป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจ ที่อาจรวมถึงความตอ้งการทางสงัคม (Social 
need) และความตอ้งการทางดา้นอารมณ์ เพือ่ช่วยใหบุ้คคลมีความสุข เช่น มนุษยมี์ความตอ้งการ
ความรัก ความอบอุ่น ความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั ฐานะทางดา้นสงัคม อิสรภาพ ความส าเร็จในชีวติ 
การไดรั้บความยอมรับ ฯลฯ 
 2.  แรงขบั (Drives) เป็นอีกองคป์ระกอบหน่ึงที่ส าคญัที่ท  าใหท้  าหนา้ที่จูงใจ หรือผลกัดนั 
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เม่ือกล่าวถึงแรงขบั จะหมายถึง สภาวะของการถูกกระตุน้ หรือ
แรงผลกัดนัที่เกิดขึ้นจากภายในตวับุคคล หรือสภาพเร้าที่เกิดจากความตอ้งการภายใน ที่ท  าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา แรงขบัเป็นสภาวะของส่ิงที่มีชีวติทั้งหลาย ที่มาจากความตอ้งการ
ทางดา้นสรีระ ความตอ้งการของอวยัวะต่าง ๆ สภาวะทางฮอร์โมน ส่ิงกระตุน้ภายนอกและภายใน
แรงขบัเป็นสภาพที่ต่อเน่ืองจากความตอ้งการ (Needs) และเกิดขึ้นควบคู่กนัไปพร้อมกนัเสมอทั้งน้ี 
เน่ืองจากเม่ือบุคคลมีความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดแรงขบัขึ้น ซ่ึงจะท าใหเ้กิดแรงผลกัดนั ในการแสดง
พฤติกรรมต่าง ๆ หรือ อาจกล่าวไดว้า่แรงขบัเป็นสภาพของความตึงเครียด ที่เป็นผลเน่ืองมาจาก
ความตอ้งการ เป็นสภาพของความเครียดทางดา้นร่างกาย และเป็นตวัผลกัดนัใหร่้างกายแสดง
พฤติกรรม เพือ่ขจดัความเครียดใหส้ิ้นไป 
 เราสามารถจ าแนกแรงขบัออกเป็นชนิดต่าง ๆ ไดแ้ก่ แรงขบัขั้นปฐมภูมิ หรือแรงขบัใน
ขั้นพื้นฐาน (Primary drive) และแรงขบัทุติยภูมิ (Secondary drive) โดยที่แรงขบัทางดา้นปฐมภูมิ
นั้นแบ่งออกเป็นแรงขบัทางดา้นสรีระ (Physiological need) และแรงขบัทัว่ไป (General drive) โดย
ที่แรงขบัทางดา้นสรีระนั้นจะมีตน้ก าเนิดมาจากความตอ้งการทางดา้นร่างกายหรือสภาวะภายใน
ร่างกาย ไดแ้ก่ ความอบอุ่น ความเยน็และความเจบ็ปวด ความหิว ความกระหาย การนอน แรงขบั
ทางเพศ (Sex drive) ฯลฯ ส่วนแรงขบัทัว่ไปถือวา่เป็นแรงขบัที่ไม่ไดเ้กิดมาจากสาเหตุของความ
ตอ้งการทางร่างกายโดยตรง และก็ไม่ไดเ้กิดจากการเรียนรู้เช่นเดียวกนั แต่อาจเป็นแรงจูงใจทาง
จิตวทิยา หรือแรงจูงใจที่เกิดมาจากความตอ้งการทางดา้นจิตใจ ซ่ึงไดแ้ก่ ความอยากรู้ อยากเห็น 
ความกลวัและความวติกกงัวล อารมณ์รัก การรู้จกัตนเองและการพฒันาตนเอง ฯลฯ และแรงขบั
ทุติยภูมิ เป็นแรงขบัที่เกิดมาจากการเรียนรู้ (Learned drive) หรืออาจเรียกวา่แรงจูงใจทางสงัคม 
(Social motive) หรือเป็นแรงขบัที่เกิดขึ้นภายหลงั (Acquired drive) ซ่ึงไดแ้ก่ ความผกูพนักบับุคคล
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อ่ืน การเป็นที่ยอมรับของสงัคม การมีฐานะและต าแหน่งในสงัคม ความตอ้งการการส าเร็จ ความ
เป็นอิสระ ความตอ้งการความกา้วร้าว ความรู้สึกมัน่คง ฯลฯ 
 กระบวนการการจูงใจ 
 กระบวนการจูงใจมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความตอ้งการ (Needs) คือ สภาวการณ์ขาดบางส่ิงบางอยา่งของอินทรียอ์าจจะเป็นการ 
ขาดทางดา้นร่างกายหรือการขาดทางดา้นจิตใจก็ได ้

2. แรงขบั (Drive) เม่ือมนุษยมี์การขาดบางส่ิงบางอยา่งตามขอ้  1 ที่กล่าวมาแลว้ก็จะเกิด 
ภาวะตึงเครียดขึ้นภายในร่างกาย ภาวะตึงเครียดน้ีจะกลายเป็นแรงขบัหรือตวัก าหนดทิศทาง (Action 
oriented) เพือ่ไปสู่เป้าหมายอนัจะเป็นการลดภาวะตึงเครียดนั้น 

3. ส่ิงล่อใจ (Incentive) หรือเป้าหมาย (Goal) จะเป็นตวักระตุน้หรือเป็นตวัล่อใหม้นุษย ์
แสดงพฤติกรรมตามที่คาดหวงัหรือที่ตอ้งการ ซ่ึงอาจจะมีไดห้ลายระดบั ตั้งแต่ส่ิงล่อใจในเร่ือง
พื้นฐาน คือ ปัจจยั 4 ไปจนถึงความตอ้งการทางใจในดา้นต่าง ๆ 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2-1  ความสมัพนัธร์ะหวา่งความตอ้งการ แรงผลกัดนั ส่ิงจูงใจ (สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข, 2554,                  
                  หนา้ 79) 
 
 พฤติกรรมที่ไดรั้บการจูงมีลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1. มีพลงั (Energy) การจูงใจยอ่มท าใหเ้กิดพลงัขึ้นในสถานการณ์หน่ึง ๆ เพือ่ท  ากิจกรรม 
หน่ึงใหเ้ป็นผลส าเร็จ 

2. มีความพยายาม (Persistence) บุคคลที่มีการจูงใจยอ่มไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายาม 
ง่าย ๆ 

3. มีการเปล่ียนแปลงได ้(Variability) เม่ือคนเราด้ินรนเพือ่จะบรรลุถึงวตัถุประสงคใ์ด ๆ  
ก็มกัมีความพยายามอยูใ่นระยะเวลาหน่ึง ถา้หากยงัไม่ประสบความส าเร็จเขาจะไม่ท าตามวธีิการ
เดิมที่เคยลม้เหลวมาแลว้ แต่เขาจะพยายามคน้หาขอ้บกพร่องต่าง ๆ และหาทางแกไ้ขใหดี้ขึ้นโดย
ลองพยายามใชเ้ป้าหมายอ่ืน ๆ 

NEEDS 

(ความตอ้งการ) 
DRIVES 

(แรงผลกั) 
INCENTIVES 

(การจูงใจ) 
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 ดงันั้น กระบวนการจูงใจเป็นกระบวนการของความร่วมมือ จะตอ้งอาศยัความเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนัทั้งสองฝ่าย ไดแ้ก่ จูงใจและผูรั้บการจูงใจซ่ึงอาจเป็นบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายที่จูง
ใจความตอ้งการใชก้ระบวนการจูงใจเขา้ไปด าเนินการใหเ้ขา้ไป ใหเ้ขา้ไปปฏิบติัในส่ิงที่ผูจู้งใจ
ตอ้งการดว้ยความสมคัรใจเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก 
 (Herzberg, 1959) ไดท้  าการวจิยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของมนุษย ์และไดพ้บซ่ึง
สรุปออกมาเป็นแนวคิดตามทฤษฎีสององคป์ระกอบ (Two-Factor theory) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ดา้น 
ดงัน้ี 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation factor) หรือองคป์ระกอบดา้นกระตุน้เป็นปัจจยัที่สร้าง 
แรงจูงใจในทางบวกซ่ึงจะเป็นผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีลกัษณะสมัพนัธก์บัเร่ืองงานโดยตรง ปัจจยัดา้นน้ี 
ไดแ้ก่ 
   1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บความยอมรับนบั
ถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน กลุ่มเพือ่นและบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ี
บางคร้ังอาจจะแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย 
  1.3  ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ (Work it self) หมายถึง ความรู้สึกที่ดีและไม่ดีต่อ 
ลกัษณะงานวา่ งานนั้นเป็นงานที่จ  าเจ น่าเบื่อหน่าย ทา้ทายความสามารถ ก่อใหเ้กิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์หรือเป็นงานที่ยากหรือง่าย 
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพงึพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรั้บ 
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ที่ 
  1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่การท างาน (Advancement) หมายถึง  
การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์ร แต่ในกรณีที่บุคคลยา้ยต าแหน่งจาก
แผนกหน่ึงไปยงัอีกแผนกหน่ึงขององคก์าร โดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะ ถือเป็นเพยีงการเพิม่
โอกาสใหมี้ความรับผดิชอบมากขึ้น เรียกไดว้า่ เป็นการเพิม่ความรับผดิชอบ แต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้
ในต าแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง 
 2.  ปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene factory) หรือองคป์ระกอบดา้นอนามยัเป็นปัจจยัที่ป้องกนั
ไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้ม หรือ
ส่วนประกอบของแรงงาน ปัจจยัดา้นร้ีไดแ้ก่ 
  2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and Administration) หมายถึง  
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การจดัการบริหารงานขององคก์าร การใหอ้ านาจแก่บุคคลในการใหเ้ขาด าเนินงานไดส้ าเร็จ รวมทั้ง
การติดต่อส่ือสารในองคก์าร เช่นการที่บุคคลจะตอ้งทราบวา่เขาท างานใหใ้ครนั้นคือ นโยบายของ
องคก์ารจะตอ้งแน่ชดั เพือ่ใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง 

2.2   ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในหน่วยงาน (Interpersonal relation peers)  
หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้เป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม 
  2.3  ความมัน่คงในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมัน่คงในงาน ความมัน่คงขององคก์าร 
  2.4  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพที่จะอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์และ 
อ่ืน ๆ รวมทั้งปริมาณงานที่รับผดิชอบ 
  2.5  รายได ้(Salary) หมายถึง เงินเดือน ค่าเบี้ยเล้ียง ค่าพาหนะ เงินช่วยเหลือบุตรค่า
รักษาพยาบาล ตลอดจนเงินสวสัดิการประเภทต่าง ๆ 
  2.6  โอกาสที่จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) นอกจากจะ
หมายถึงโอกาสที่บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองคก์ารแลว้ยงั
หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะ และไดรั้บส่ิงใหม่ ๆ เพือ่เพิม่พนูทกัษะที่จะเอ้ือต่อ
วชิาชีพของเขา 
  2.7  ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation supervisor) หมายถึง  
การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกูลจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสตัย ์ความเตม็ใจรับฟังความขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง ความเช่ือถือไวว้างใจ
ลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา 
  2.8  ความสมัพนัธก์บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( Interpersonal relational subordinates) 
หมายถึง การพบปะสนทนา และปฏิบติัสมัพนัธใ์นการท างาน ที่แสดงถึงความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั 
  2.9  สถานะของอาชีพ ( Status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพที่ท  าใหบุ้คคล
รู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต  าแหน่งที่มีอภิสิทธ์ิต่าง ๆ 
  2.10  ความเป็นอยูส่่วนตวั ( Factors in personal lift) หมายถึง สถานการณ์หรือ
ลกัษณะบางประการของงานที่ส่งผลต่อชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั ท าใหบุ้คคลมีความรู้อยา่งใดอยา่ง
หน่ึงต่องานของเขา เช่น ถา้องคก์ารตอ้งการใหบุ้คคลยา้ยที่ท  างานใหม่อาจจะไกลและท าให้
ครอบครัวตอ้งล าบาก เป็นตน้ 
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  2.11  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor technical) หมายถึง ความรู้ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเตม็ใจหรือไม่
เตม็ใจของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้  าแนะนะ หรือมอบหมายความรับผดิชองต่าง ๆ ใหแ้ก่ลูกนอ้ง 
 เฮอร์ซเบอร์ก  ใหค้วามคิดเห็นวา่ผูบ้ริหารส่วนมากมกัใหค้วามส าคญัดา้นปัจจยัค  ้าจุน เช่น 
เม่ือเกิดปัญหาวา่ผูป้ฏิบติังานขาดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมกัแกไ้ข โดยการปรับปรุงสภาพ
ในการท างานหรือปรับขึ้นเงินเดือนใหสู้งขึ้น การปฏิบติั ดงัน้ีเป็นการแกไ้ขปัญหาไม่ใหเ้กิดความไม่
พอใจในการปฏิบติั แต่มิไดเ้ป็นแรงจูงใจใหผู้ป้ระปฏิบติังานใหดี้ขึ้น ผูบ้ริหารควรเนน้ถึงปัจจยัใน
การกระตุน้ ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เช่น มอบหมายงานที่มีความรับผดิชอบมากขึ้น 
ส่งเสริมความกา้วหนา้ของพนกังาน จะเป็นการกระตุน้ใหค้นท างานไดดี้จากเดิมที่จะใหท้  างานใน
ต าแหน่งเดิมแต่เพิม่เงินเดือนให ้(ศิริโสภาคย ์บูรพาเดชะ, 2532) 
 ทฤษฏีการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow) 
 การรู้วธีิจูงใจคนใหท้  างานอยา่งมุ่งมัน่ ทุ่มเท เสียสละ ศิลปะในการจูงใจขึ้นอยูก่บั
ความสามารถของผูน้ าและผูบ้ริหาร การรู้ถึงจุดแขง็จุดอ่อนของลูกนอ้งก็เป็นเร่ืองส าคญัที่ตอ้งน ามา 
พจิารณาเสมอก่อนมอบหมายใหไ้ปท างาน หากมอบหมายผดิคนยอ่มส่งผลใหง้านลม้เหลวเม่ือเลือก 
คนไดแ้ลว้ จะท าอยา่งไรที่เขาจะทุ่มเทศกัยภาพของเขาใหก้บัการท างานไดเ้ตม็ที่เป็นเร่ืองทา้ทาย 
ความสามารถของผูบ้ริหารอยา่งยิง่ ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งเรียนรู้ปัจจยัอะไรที่จะสามารถจูงใจคน 
ประเภทไหนจึงจะไดผ้ล โดยทัว่ไปความตอ้งการของมนุษยต์ามความหมายของมาส์โลว ์นิสยั 
แต่ละคนมีความแตกต่างในความตอ้งการ ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งเลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบัแต่ละคน และ 
ถูกกาลเทศะ การสร้างอิทธิพล (Influence) ต่อคนเพือ่ผลของงานสามารถใชท้ั้งดา้นบวก (Positive - 
Reinforcement) และดา้นลบ (Negative reinforcement) ขึ้นกบัลกัษณะของบุคคลนั้น แรงจูงใจ 
หรือความตอ้งการของบุคลากรเป็นส่ิงที่ผูบ้ริหารควรทราบ เน่ืองจากพฤติกรรมของคนจะถูก 
ก าหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจต่าง ๆ แรงจูงใจเหล่ายงัมีลกัษณะแตกต่างกนัไปแต่ละคนอีกดว้ย 
มาสโลว ์ไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมมนุษยไ์ว ้(ธงชยั สนัติวงษ,์ 2543, หนา้ 113-115) ดงัน้ี 

1. คนทุกคนมีความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีตลอดเวลาไม่มีที่ส้ินสุด นบัตั้งแต่ 
เกิดจนถึงตาย 

2. ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้จะมิใช่แรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมอีกต่อไป 
3. ความตอ้งการของคนจะเป็นล าดบัขั้น โดยเร่ิมจากความตอ้งการพื้นฐานที่จ  าเป็นสู่ 

ความตอ้งการไปในระดบัสูงขึ้น และความตอ้งการในระดบัตน้จะเป็นพื้นฐานของความตอ้งการใน
ระดบัสูงขึ้นไป คนจึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเป็นล าดบัขั้น จึงจะพฒันาความ
ตอ้งการในระดบัสูงขึ้น ตามล าดบัดงัน้ี 
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  3.1  ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานที่
จ  าเป็นต่อการด ารงชีวติ เช่น ความตอ้งการน ้ า อาหาร และยารักษาโรค เป็นตน้ เพราะเป็น 
ส่ิงจ าเป็นส าหรับการอยูร่อดของชีวติ การไดง้านท าเพือ่มีรายไดจ้ากค่าจา้งเงินเดือนส าหรับไปจดัหา 
ส่ิงจ าเป็นต่าง ๆ มาสนองตอบความตอ้งการน้ี 
  3.2   ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั (Security or Safety seeds) หลงัจาก
ร่างกายไดรั้บการตอบสนองในส่ิงจ าเป็นต่าง ๆ แลว้ มนุษยก์็คิดถึงความปลอดภยัและความมัน่คง
เช่น การตอ้งการไดรั้บสวสัดิการทางการรักษาพยาบาล การประกนัภยั การมีรายได ้บ าเหน็จบ านาญ
เม่ือเกษียณอาย ุเป็นตน้ แผนงานสวสัดิการและการใหป้ระโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ แก่พนกังานจึงเป็น
เคร่ืองจูงใจผูมี้ความสามารถได ้
  3.3   ความตอ้งการทางสงัคม (Social or belonging needs) เป็นความตอ้งการที่จะมี
โอกาสเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์ารต่าง ๆ โดยอยากจะสมาคมกบับุคคลอ่ืน รวมทั้งจะไดรั้บ 
มิตรภาพการยอมรับและความเห็นใจจากกลุ่มเพือ่นฝงู ซ่ึงจะเป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจมากขึ้น 

3.4   ความตอ้งการที่จะมีฐานะเด่นในสงัคม (Esteem or status needs) เป็นความ 
ตอ้งการที่จะประสบความส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับในความรู้ ความสามารถ และความส าคญัในตวั
ของตวัเอง รวมตลอดทั้งการมีฐานะเด่น เป็นที่ยอมรับและยกยอ่งของบุคคลอ่ืน 

3.5   ความตอ้งการความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอยา่ง (Self actualization or self –  
realization) เป็นความตอ้งการที่สูงสุดของมนุษย ์มีลกัษณะกวา้งขวางมากแต่ละคนจะมีแตกต่างกนั
ไป ตามที่แต่ละคนจะนึกคิดและถือเป็น “ความฝันอนัสูงสุด” 
  จากทฤษฎีของมาส์โลว์  เห็นวา่มนุษยมี์ความตอ้งการที่เร่ิมตน้จากต ่าไปหาสูง คือ 
ความตอ้งการขั้นพื้นฐานทางร่างกาย ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั ความตอ้งการ 
ความผกูพนัหรือการยอมรับ ความตอ้งการการยกยอ่ง ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ 
 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 ธนาภรณ์ ลีสุริยาภรณ์ (2547) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เอส. แอล. พาราวูด้ จ  ากดั มีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษา ประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทั เอส. แอล. พาราวูด้ จ  ากดั และเปรียบเทียบความแตกต่างของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทั เอส. แอล. พาราวูด้ จ  ากดั จ  าแนกตามสถานภาพ
แตกต่างกนั ตลอดจนศึกษาความสมัพนัธข์องปัจจยัดา้นงานในเร่ืองเก่ียวกบั ลกัษณะงาน 
ค่าตอบแทน โอกาสกา้วหนา้ในงาน ความรับผดิชอบงานกบัประสิทธิภาพในการ ปฏิบตัิงานของ
พนกังานบริษทั เอส. แอล. พาราวูด้ จ  ากดั โดยศึกษาพนกังานจ านวน 86 คน การวเิคราะห์ขอ้มูลโดย
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ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปค านวณหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แล การวเิคราะห์หา
ความสมัพนัธโ์ดยใชส้มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Correlation coefficient) 
 ผลการศึกษาพบวา่  พนกังานของบริษทัส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายนุอ้ยกวา่ 30 ปี 
การศึกษาระดบัประถมศึกษาตอนปลาย มีระยะเวลาปฏิบติังานระหวา่ง 1-2 ปี มีรายไดร้ะหวา่ง 
5,001-10,000 บาท ต่อเดือนมากที่สุด และปฏิบตัิงานในฝ่ายผลิต พนกังานมีประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบตัิงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นวธีิการปฏิบตัิงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน 
ดา้นเวลาที่ใชใ้นการท างาน นอกจากน้ีพนกังานที่มีเพศ อาย ุระยะเวลาการปฏิบตัิงาน การปฏิบตัิ 
หนา้ที่ในหน่วยงานแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพในการท างานดา้นคุณภาพงาน ปริมาณงาน ดา้น 
เวลาที่ใชท้  างาน และค่าใชจ่้ายตลอดจนวธีิในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการท างานของ 
พนกังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์บัดา้นคุณภาพงานในทิศทางบวก  ไดแ้ก่ 
ในดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน การปฏิบตัิงานของพนกังาน ไม่มีความสมัพนัธก์บั 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ดา้นปริมาณงานของพนกังาน แต่ในความรับผดิชอบต่องานนั้นมี 
ความสมัพนัธใ์นทิศทางลบกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลาที่ใชใ้นการท างานของ
พนกังาน แต่ในดา้นโอกาสการกา้วหนา้ในงานนั้นมีความสมัพนัธใ์นทิศทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบตัิงานดา้นเวลาที่ใชใ้นการท างาน การปฏิบตัิงานของพนกังานมีความสมัพนัธใ์นทิศ
ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการ ปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้ายและวธีิการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ 
ดา้นค่าตอบแทน และดา้นความ รับผดิชอบ และการปฏิบตัิงานของพนกังานมีความสมัพนัธใ์นทิศ
ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการ ปฏิบตัิงาน โดยรวมของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน
งาน ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความ รับผดิชอบ 
 อจัฉรา บุบผามาลา (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมพรมไทย จ ากดั (มหาชน) โดยใชส้ถิติทดสอบค่า t-test และ One-
way ANOVA ทดสอบความแตกต่างรายคู่ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพยีร์สนั และสถิติความ
ถดถอยเชิงพหุ พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงและมีอายอุยูใ่นระหวา่ง 30-39 ปี และมีระดบั
ต าแหน่งปฏิบติัการเป็นส่วนมาก มีรายไดโ้ดยเฉล่ียต่อเดือนต ่ากวา่หรือเท่ากบั 5,000 บาท และ
พนกังานส่วนมากมีระยะเวลาในการท างานมากกวา่ 10 ปีขึ้นไป พนกังานที่มีเพศ อาย ุต  าแหน่งงาน 
รายได ้ระยะเวลาในการท างานต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ที่ระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ส่วนพนกังานที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่
แตกต่างกนั พนกังานที่มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่หรือเท่ากบัมธัยมศึกษาตอนตน้ และพนกังานที่มี
ระดบัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกวา่
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พนกังานที่ส าเร็จการศึกษาระดบัอนุปริญญา, ปวส. ผลจากการวเิคราะห์ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานโดยรวมของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมพรมไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ซ่ึงตวัแปรที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ องคป์ระกอบ
ทางการบริหารในดา้นการวางแผน การจดัการองคก์าร การน า และการควบคุม โดยสามารถใช้
ท  านายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั อุตสาหกรรมพรมไทย จ ากดั (มหาชน) 
อยา่งถูกตอ้งร้อยละ 97.4 
 รดา มณีพรายพรรณ ( 2549) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั ย.ูอาร์.เคมีคอล จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 270 คน ค่าสถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าคะแนนเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแตกต่างโดยใช้
สถิติทดสอบค่า t-test และ One-way ANOVA ทดสอบความแตกต่างรายคู่ สถิติค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธข์องเพยีร์สนั และสถิติความถดถอยเชิงพหุ ส าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติส าหรับสงัคมศาสตร์ ผลการวจิยัพบวา่ 
 1.  พนกังาน บริษทั ยู .อาร์.เคมีคอล จ ากดั ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อาย ุ18-27 ปี สถานภาพ
สมรส มีระดบัการศึกษามธัยามศึกษาตอนตน้ มีระบะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 7 ปี และอยูใ่น
ต าแหน่งงานระดบัพนกังาน 
 2.  พนกังาน บริษทั ย.ูอาร์.เคมีคอล จ ากดั มีความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยากาศองคก์ร
โดยรวมอยูใ่นระดบัดี เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ ดา้นความ
อบอุ่นและการสนบัสนุน ดา้นความรับผดิชอบส่วนบุคคล ดา้นความเส่ียงและการยอมรับความเส่ียง
ดา้นการยนิยอมใหมี้ความขดัแยง้ในองคก์ร ดา้นมาตรฐานการปฏิบตัิงานและความคาดหมาย และ
ดา้นโครงสร้างขององคก์ร อยูใ่นระดบัดี 
 3.  พนกังาน บริษทั ย.ูอาร์.เคมีคอล จ ากดั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัการบริหารทรัพยากร
มนุษยโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัดี เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ดา้น
การเล่ือนต าแหน่ง ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการปฐมนิเทศ อยูใ่นระดบัดี ส่วน
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 4.  พนกังาน บริษทั ย.ูอาร์.เคมีคอล จ ากดั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัพฤติกรรมผูน้ า
ของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวมอยูใ่นระดบัดี เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ ดา้นบทบาทของหวัหนา้ใน
การเป็นผูฝึ้กสอน ดา้นวสิยัทศัน์และความสามารถในการโนม้นา้วของหวัหนา้ ดา้นแบบฉบบัที่ดี
ของหวัหนา้ ดา้นกระตุน้การท างานของพนกังาน และดา้นความไวว้างใจพนกังานของหวัหนา้อยูใ่น
ระดบัดี 
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 5.  พนกังาน บริษทั ย.ูอาร์.เคมีคอล จ ากดั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทุกขอ้ อาทิเช่น 
ท่านปฏิบติังานโดยมีวตัถุประสงคข์องบริษทัเป็นแนวทางในการปฏิบติังานก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 
ท่านปฏิบติังานใหเ้สร็จทนัตามเวลาที่ก  าหนด ท่านปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม และการปฏิบติังาน
ของท่านผลงานที่ไดจ้ะตอ้งตรงตามมาตรฐานที่ตั้งไว ้
 6.  พนกังาน บริษทั ย.ูอาร์.เคมีคอล จ ากดั ที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และระดบัต าแหน่งงานที่แตกต่างกนัมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 7.  ปัจจยับรรยากาศองคก์ารโดยรวม ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวม และ
ปัจจยัพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวม มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 
 8.  ปัจจยัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ดา้นดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัพฤติกรรมผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความไวว้างใจพนกังานของหวัหนา้ สามารถร่วมท านายประสิทธิภาพในดา้น
การปฏิบตัิงานของพนกังาน บริษทั ย.ูอาร์.เคมีคอล จ ากดั ไดใ้นทิศทางเดียวกนั คิดเป็นร้อยละ 20.0 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 ณิชฐานนัตร์ ธรรมสุวรรณ ( 2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั กิทส์เอ็มเอฟจี (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ที่
ผลิตช้ินส่วนอะไหล่รถยนต ์จ  านวน 94 คน โดยใชเ้คร่ืองมือที่เป็นแบบสอบถาม การวเิคราะห์ขอ้มูล
ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ส าหรับปัจจยัแรงจูงใจที่มีผลต่อต่อประสิทธิภาพการท างานกลุ่มตวัอยา่ง
ใหค้วามส าคญัมาก คือ ดา้นความส าเร็จของงานในหนา้ที่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะ
งานที่ปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่ง
บุคคลในหน่วยงาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 กิตติพงษ ์ศิริพร (2551, บทคดัยอ่) วจิยัเร่ืองศึกษาปัจจยัแรงจูงใจที่มีผลต่อการเพิม่
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ: กรณีศึกษาโรงงานผลิตรถยนต ์จงัหวดั 
สมุทรปราการ มีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายใน และปัจจยัแรงจูงใจภายนอก 
ที่มีผลต่อการเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ กรณีศึกษา 
โรงงานผลิตรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ในบริษทัปัจจุบนั และประสบการณ์ในการท างาน และศึกษาระดบัการ 
เพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในดา้นตน้ทุนการผลิต ดา้น
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คุณภาพผลิตภณัฑ ์และดา้นเวลาการผลิต กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี โดยการสุ่ม 
ตวัอยา่งจากจ านวนประชากรที่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษาโรงงานผลิตรถยนต ์
จงัหวดัสมุทรปราการ จ านวน 430 คน สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าทางสถิติพื้นฐาน 
(Percentage) ค่าความเฉล่ีย (Mean) ค่าความเบี่ยงเบน มาตรฐาน (Standard deviation) และการ
วเิคราะห์ค่าของความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of variance) และการทดสอบการ
เปรียบเทียบค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณ เพือ่เปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวธีิ LDS 
การวเิคราะห์การถดถอย แบบเสน้ตรงพหุคูณ (Regression) 
 ผลการศึกษาวจิยัปรากฏดงัน้ี 

1. ปัจจยัแรงจูงใจภายในของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จ านวน  
4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานที่ทา้ทาย ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นผลส าเร็จในการปฏิบตัิงาน 
และดา้นการมีส่วนร่วมในงาน และระดบัปานกลาง จ านวน 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นของโอกาสใน 
ความกา้วหนา้ ดา้นการยกยอ่งและยอมรับนบัถือ และดา้นการมีอ านาจในหนา้ที ่

2. ปัจจยัแรงจูงใจภายนอกของพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน มีระดบัมาก และระดบัปานกลางจ านวนทั้งส้ิน 5 ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการพฒันาการฝึกอบรมทาง ดา้นของการเล่ือนต าแหน่ง งาน ดา้น
เทคโนโลยทีี่ทนัสมยั และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

3. การเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยภาพรวมอยู ่
ในระดบัมาก จ านวน 3 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นตน้ทุนการผลิต ดา้นคุณภาพผลิตภณัฑ ์และดา้นเวลาการ
ผลิต 

4. การเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อการเพิม่ประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบตัิงานของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ จ าแนกตาม อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาการ 
ปฏิบตัิงานในบริษทัปัจจุบนั และประสบการณ์การท างานที่ผา่นมา พบวา่โดยรวมแลว้แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  (P<.05) 

5. การเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที่มีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจภายใน และ 
ปัจจยัแรงจูงในภายนอกของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ ดา้นปัจจยัแรงจูงใจภายใน ที่จ  าแนกตามอาย ุ
ระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ในบริษทัปัจจุบนั และประสบการณ์การท างานที ่
ผา่นมา พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (P<.05) ดา้นปัจจยัแรงจูงใจภายนอกซ่ึง 
ไดมี้การจ าแนกตาม อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาการปฏิบตัิงานในบริษทัปัจจุบนั และ 
ประสบการณ์การท างานที่ผา่นมา พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (P<.05) 

6. ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ที่มีผลต่อการเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
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ระดบัปฏิบตัิการโดยรวม ดา้นตน้ทุนการผลิตอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นคุณภาพผลิตภณัฑอ์ยูใ่น
ระดบัปานกลาง และดา้นเวลาการผลิตอยูใ่นระดบัปานกลาง 

7. ปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ที่มีผลต่อการเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 
พนกังานที่อยูใ่นระดบัปฏิบติัการโดยรวมดา้นตน้ทุนการผลิต อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นคุณภาพ
ผลิตภณัฑ ์อยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นเวลาการผลิต อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 สมยศ แยม้เผือ่น (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานปฏิบติัการบริษทั อาเซียน มารีน เซอร์วสิ จ  ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษา
ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างาน และปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานปฏิบติัการในบริษทั ผลการวจิยัพบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานของพนกังานปฏิบติัการบริษทั อาเซียน มารีน เซอร์วสิ จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรยากาศ
ในการท างาน พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่น
ระดบัดีมาก ส่วนความสมัพนัธร์ะหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบั เพือ่นร่วมงาน พนกังานมีความเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัดี ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพและดา้น
ผลผลิต พบวา่พนกังานมีระดบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัดี 
 สุพรรณิการ์ นาคทองอินทร์ ( 2551) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัดา้นการจูงใจที่มีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพและปฏิบติัการของเจา้หนา้ที่ส านกังบประมาณกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่
เจา้หนา้ที่ ส านกังบประมาณกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิงร้อยละ 81.8 มีกลุ่มในช่วงอาย ุ
31-40 ปีมีสถานสภาพโสดและมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีส่วนใหญ่มีต  าแหน่งเป็นขา้ราชการ
ปฏิบติังานในส านกังานงบประมาณกรุงเทพมหานครไม่เกิน 5 ปี รายไดเ้ดือนละ 10,001-15,000 
บาทและการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของปัจจยัส่วนบุคคลที่มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่ส านกังานงบประมาณกรุงเทพมหานคร พบวา่เพศ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา และต าแหน่งงานต่างกนัมีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนัที่ระดบันยัส าคญั 
0.05 ส่วนอายรุะยะเวลาการปฏิบติังานภายในส านกังานงบประมาณกรุงเทพมหานคร และรายไดต่้อ
เดือนต่างกนัมีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัที่ระดบันยั 0.05 และประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์บัลกัษณะงานและสภาพการท างานความภูมิใจในหนา้ที่การงาน
และความรู้สึกผกูพนัในงานอยา่งมีนยัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ส่วนเงินเดือนและสวสัดิการ โอกาส
และความกา้วหนา้ในงานความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่ร่วมงานไม่มีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 
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 กรกฤต อารีกุล (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการประจ าสถานีโทรคมนาคม ทหารอากาศ (ทอ.) ในระบบป้องกนัทางอากาศอตัโนมติั กลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 140 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามมาตราส่วน
ประเมินค่า 5 ระดบั สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติร้อยละ (Percentage) ความถ่ี 
(Frequency) ส าหรับวเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคลและใชส้ถิติ ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ส าหรับวเิคราะห์ ระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการฯ ที่มีต่อปัจจยัในการ
ปฏิบติังานและระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ส าหรับวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัที่
มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพกบัประสิทธิกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติัวานของขา้ราชการฯ ใช้
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพยีร์สนั และการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้มูลส่วนบุคคลกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานโดยใชส้ถิติ t-test และ One-way ANOVA ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 
 ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัดา้นอาย ุชั้นยศ อายรุาชการ (จ านวนปีที่ปฏิบตัิงาน) สถานภาพ
สมรส จ านวนบุตร รายไดต่้อเดือน และระดบัการศึกษา เป็นปัจจยัที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของขา้ราชการฯ โดยใชค้่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพยีร์สนั พบวา่ ปัจจยัดา้นความพงึพอใจ  
มีความสมัพนัธก์บัระดบัประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของขา้ราชการประจ าสถานีโทรคมนาคม
ในระดบัที่สูงกวา่ ปัจจยัดา้นขวญัก าลงัใจ และปัจจยัดา้นเทคโนโลย ีตามล าดบั 
 นวพรรษ จ ารัสศรี (2552) ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
บริษทัเอ็มแอนด ์เอกรุ๊ป ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาคือพนกังานในบริษทั เอ็มแอนด ์เอกรุ๊ป ไดท้  า
การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามพนกังานในบริษทั จ  านวน 130 คน โดยแบบสอบถามมี
ค่าความเที่ยงตรงเท่ากบั 0.85 และท าการประเมินผลขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t ค่า F และท าการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่ง
ขอ้มูลดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพยีร์สนั ผลการศึกษา พบวา่พนกังานในบริษทั เอ็ม
แอนด ์เอกรุ๊ป มีระดบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวมในระดบัสูง ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพการท างาน ไดแ้ก่ พนกังานที่มีเพศและระยะเวลาการท างานที่แตกต่างกนัมี
ความสมัพนัธก์บัระดบัประสิทธิภาพการท างานที่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั
แอลฟ่าเท่ากบั 0.05 ส่วนพนกังานที่มีอายแุละการศึกษาที่แตกต่างกนัไม่มีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพการท างาน ส าหรับปัจจยัในดา้นการจดัการที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม
มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง โดยจ าแนก ไดแ้ก่ 
การจดัองคก์ร การน าและการควบคุมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานในทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง ส่วนการวางแผนมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการท างานในทิศทางเดียวกนั
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ในระดบัค่อนขา้งสูงที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ส าหรับขอ้เสนอแนะ บริษทั เอ็มแอนด ์เอกรุ๊ป 
ควรใหค้วามส าคญักบัปัจจยัดา้นการน าและการควบคุมเพิม่ขึ้นเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานใหสู้งขึ้น 
  สมชาย  เรืองวงษ ์( 2552) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังาน บริษทั ฮิตาชิคอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จ  ากดั” ผลการวจิยัพบวา่กลุ่ม
ตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายรุะหวา่ง 25-29 ปี มีสถานภาพการสมรส การศึกษาอยูใ่นระดบั
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. มีอายงุาน 1-5 ปี มีระดบัต าแหน่งงานเป็นพนกังาน มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 7,500-10,000 บาท  พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั ฮิตาซิคอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จ  ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
พจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานดา้น
ลกัษณะของงาน และดา้นเพือ่นร่วมงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่น
ระดบัมาก ในขณะที่ปัจจยัดา้นความมัน่คงความกา้วหนา้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานที่ส่ิงอ านวย
ความสะดวก และดา้นค่าตอบแทนที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  
การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานที่มีอายแุละต าแหน่งที่แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ส่วนพนกังานที่มีเพศ สถานภาพการสมรส การศึกษา และอายงุานที่แตกต่างกนั มีระดบัความ
คิดเห็นต่อปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนบัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 
 กิตติพงษ ์เลิศเลียงชยั (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในบริษทั นวโลหะไทย จ ากดั การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในบริษทั นวโลหะไทย จ ากดั ซ่ึงประชากรที่ใชใ้นการศึกษา
คร้ังน้ี คือ พนกังานในสายการผลิต จ านวน 85 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยั
และการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี, ร้อยละ, ค่าเฉล่ีย, ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน, Independent 
sample t-test, One-way ANOVA และ Multiple linear regression analysis ผลการศึกษา พบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น เพศชาย ช่วงอาย ุ25 ปี แต่ไม่เกิน 35 ปี มีสถานภาพสมรสแลว้ มี
ระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. มีประสบการณ์ในการท างาน 10 ปีขึ้นไป ต าแหน่งพนกังานใน
หน่วยงาน สงักดัหน่วยงาน แผนกท าแบบหรือแปนกซ่อมประกนัคุณภาพ และมีรายไดต่้อเดือน 
10,000 บาทขึ้นไป แต่ไม่ถึง 20,000 บาท ผูต้อบแบบสอบถามมีความพงึพอใจในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางในดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นผลตอบแทนและรายได ้และดา้นลกัษณะ
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งานที่ปฏิบติัและผูต้อบแบบสอบถามมีคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ใน
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นเพือ่ร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความยติุธรรมในการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง  จากผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์ มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังาน ดา้นกระบวนการภายใน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จากผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ความพงึพอใจในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้น
การเงิน ดา้นกระบวนการภายใน ดา้นลูกคา้ อยา่งมีนบัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จากผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบวา่ คุณภาพชีวติในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
ดา้นการเงิน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 ณภทัร บุญภกัดี ( 2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในสายการผลิตของโรงงานผลิตช้ินส่วนแอร์รถยนตข์องบริษทั เอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดั
สระบุรี ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 150 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยูใ่นช่วง
อายตุั้งแต่ 20 ปี แต่ไม่ถึง 25 ปี มีสถานภาพสมรสแลว้ มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
มีประสบการณ์ในการท างาน 1 ปีขึ้นไป แต่ไม่ถึง 5 ปี และมีรายไดต่้อเดือน 5,000 บาท แต่ไม่ถึง 
10,000 บาท มีความพงึพอใจในการท างานของพนกังานในสายการผลิตดา้นโอกาส และ
ความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพือ่นร่วมงาน ดา้นผลตอบแทนและรายได ้
ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิสายการผลิต ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยตุิธรรมใน
การท างาน และดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ความพงึพอใจในการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน ดา้นประสิทธิภาพส่วนบุคคล ดา้นตน้ทุนการผลิต ดา้นกระบวนการท างาน
และดา้นผลผลิต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 ประจกัษ ์ เฉยชยัภูมิ ( 2555) ไดศ้ึกษา ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน บริษทั 
ไออาร์พซีี จ  ากดั (มหาชน) จงัหวดัระยอง ตามทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณารายดา้นปรากฏวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ดา้นที่มีคะแนน
เฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน เม่ือเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ียจากมากไปนอ้ย
สามอนัดบั ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั ดา้นการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จของงาน ขอ้ที่มี
คะแนนเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้นรับผดิชอบ ที่เป็นเช่นน้ีอาจเป็นเพราะวา่บริษทั ไดก้  าหนดแนว
ทางการพฒันาโดยก าหนดนโยบายที่เด่นชดัและจุดเนน้การพฒันาการด าเนินงาน โดยเฉพาะดา้น
การพฒันางานที่ต่อเน่ืองเก่ียวกบัการยกระดบัคุณภาพมาตรฐานในวชิาชีพเฉพาะดา้นและใหมี้การ
อบรมเพือ่พฒันาบุคลากร ส่งผลใหพ้นกังานปฏิบติังานตามหนา้ที่ตนเองอยา่งเตม็ความรู้ 
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ความสามารถ และเตม็ใจที่จะปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามวตัถุประสงคด์ว้ยความตั้งใจจริง ในการ
ปฏิบติังานส่งผลต่อความส าเร็จความกา้วหนา้ โดยไดรั้บต าแหน่งที่สูงขึ้น ไดรั้บเงินเดือนที่สูงขึ้น 
ไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย และเป็นที่ยอมรับนบัถือ 
 เสกสรร อรกุล ( 2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมทเทิลคอม จ ากดั การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงค ์เพือ่ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ที่มีผลต่อการเพิม่
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมทเทิลคอม จ ากดั กลุ่มที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
เป็นพนกังานบริษทั เมทเทิลคอม จ ากดั จ  านวน 108 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ และแบบมาตรฐานส่วนประมาณค่า 5 ระดบั สถิติที่ใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าสถิติพื้นฐานร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธ์ิการ
ถดถอย การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว การทดสอบความแตกต่างราย
คู่ดว้ยวธีิ LSD ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ดา้นผลส าเร็จในการปฏิบติังานการยกยอ่ง
ยอมรับนบัถือ การมีอ านาจในหนา้ที่ และโอกาสกา้นหนา้ และปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ดา้นการ
เล่ือนต าแหน่งงาน เทคโนโลยทีี่ทนัสมยั และดา้นความปลอดภยัในการท างาน เป็นดา้นที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนบัส าคญั ยกเวน้ปัจจยัจูงใจภายในดา้นการมีส่วนร่วมในงาน 
และปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ในดา้นนโยบายการบริหาร และการพฒันาการฝึกอบรม เป็นดา้นที่ไม่
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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บทที่ 3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

              
 การวจิยัเร่ือง “แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต
บริษทั XYZ จ ากดั เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชว้ธีิวจิยัเชิงส ารวจ (Survey 
research) และวธีิการเก็บขอ้มูลดว้ยการใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดแนวทางในการด าเนิน 
การวจิยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานสายการผลิตของบริษทั XYZ จ ากดั 
จ านวน 827 คน (ขอ้มูลจาก Man power เดือนมกราคม 2559) 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือพนกังานสายการผลิตในบริษทั XYZ จ ากดั จ านวน 
827 คน โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ 95% ความคลาดเคล่ือนท่ี ± 5% และไดสุ่้มตวัอยา่งชั้นภูมิ
ตามสัดส่วนโดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

1. ค านวณจ านวนกลุ่มตวัอยา่งจากจ านวนประชากรทั้งหมด 827 คน โดยใชห้ลกัการ 
ค านวณของ Yamane (1973) ดงัต่อไปน้ี 
   n  =   N      
     1+Ne2 
โดย   n   = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ  
   N   =  ขนาดของประชากร  
   𝑒   =  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได้  
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แทนค่า ดงัน้ี 
    =           827 
          1+827 (0.05)2 
               =    269.60 คน       ≈ 300 คน 
 ดงันั้นตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเท่ากบั 300 คน 

2. จดัแบ่งจ านวนตวัอยา่งท่ีจะใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิตาม 
สัดส่วน (Proportional stratified random sampling) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
   F =    nNi 
             N 
โดย   F   =   จ  านวนตวัอยา่งในแต่ละหน่วยงาน 
   n   =   จ  านวนของขนาดตวัอยา่ง 

   Ni   =   จ านวนประชากรในลกัษณะหน่วยงานนั้น 
   N   =   จ  านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 ซ่ึงสามารถแสดงขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัได ้ดงัน้ี  
 
ตารางท่ี 3-1  จ  านวนพนกังานสายการผลิตท่ีเป็นประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของบริษทั  XYZ จ ากดั 
 

หน่วยงาน กลุ่มประชากร จ านวนสัดส่วน (%) กลุ่มตัวอย่าง 
HR&GA 28 3.40 10 
Accounting 1 0.10 0 
New model promotion 1 0.10 1 
Assembly 1 306 37.00 111 
Assembly 2 142 17.20 52 
Assembly 3 135 16.30 49 
Plastic operation 58 7.00 21 
Production control 41 5.00 15 
Part quality 14 1.70 5 
Painting 26 3.10 9 
Purchasing - - 0 
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ตารางท่ี 3-1  (ต่อ) 
 

หน่วยงาน กลุ่มประชากร จ านวนสัดส่วน (%) กลุ่มตัวอย่าง 
Quality assurance - - 0 
Die making - - 0 
Die casting 48 5.80 17 
Facilities management - - 0 
Production engineering - - 0 
Procurement 27 3.30 10 

รวม 827 100 300 
  
 3.  ผูว้จิยัไดท้  าการสุ่มตวัอยา่ง อยา่งง่าย ( Sample random sampling) ตามหน่วยงาน  
จนครบจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจัิย 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขต
ของการวจิยั และสร้างเคร่ืองมือวจิยั ใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
 2.  น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีร่างได ้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ดว้ย
วธีิการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of item-object congruence: IOC) จากผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 
ท่าน ดงัน้ี 
   1.  ดร.ธีทตั  ตรีศิริโชติ 
  2.  ดร.ศรัณยา  เลิศพุทธรักษ ์ 
  3.  ดร.ชนิสรา  แกว้สรรค์ 
 ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาค่า IOC คือ ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5-1.0 ถือวา่
เหมาะสมสามารถน าไปใชไ้ดแ้ต่ส าหรับขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.5 จะมีการพิจารณาปรับปรุง
หรือตดัออก (Rovinelli & Hambleton, 1977) และขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษาในการแกไ้ข
ปรับปรุง เพื่อใหแ้บบสอบถามมีความชดัเจนตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั  
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 4.  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบ (Try-out) กบักลุ่ม
ตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน 
 5.  น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได ้ทดสอบค่าความเท่ียง (Reliability analysis)  
 6.  ปรับปรุงรูปแบบแบบสอบถามอีกคร้ัง แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อแกไ้ข
ปรับปรุงเพิ่มเติมเพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีประสิทธิภาพ 
 7.  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 
 ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีไดมี้การทดสอบความตรง (Validity) และความเท่ียง (Reliability) 
ดงัน้ี 

1.  ความตรง (Validity) ผูว้จิยัน าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมให้
ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน พิจารณาและตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content validity) ดว้ย
วธีิการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of item-Object congruence: IOC) และความเหมาะสมของ
ภาษาท่ีใช ้(Wording) เพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปสอบถามในการเก็บขอ้มูลจริงโดยค าถาม
แต่ละขอ้ตอ้งมีค่า IOC ไม่ต ่ากวา่ 0.5  (Rovinelli, R.J., & Hambleton, 1977) 
   IOC = R 

        N 
   R หมายถึง    ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญทุกคน 
   n  หมายถึง   จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
ค่าคะแนน   1   หมายถึง   ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
   0  หมายถึง  ขอ้ค าถามท่ีไม่แน่ใจวา่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือ
ส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
   -1  หมายถึง  ขอ้ค าถามท่ีไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
 2.  ความเท่ียง (Reliability) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุง 
แกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญไปท าการทดสอบ (Try-out) จ  านวน 30 ชุด กบักลุ่มประชากรท่ี
มีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for windows  ในการหา
ความเช่ือมัน่โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s alpha โดยใชเ้กณฑส์ัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
coefficient) มากกวา่และเท่ากบั 0.7 (Nunnally, 1978) 
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ตารางท่ี 3-2 ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
 

ตัวแปร Cronbach’s alpha 
1.  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจการปฏิบติังาน  
   1.1  ปัจจยัจูงใจ  
        1.1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 0.749 
        1.1.2  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 0.783 
        1.1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.726 
        1.1.4  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 0.884 
        1.1.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 0.714 
   1.1  ปัจจยัค ้าจุน  
        1.1.1  ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 0.754 
        1.1.2  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 0.756 
        1.1.3  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 0.711 
        1.1.4  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.731 
        1.1.5  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 0.803 
2.  การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
   1.1  ดา้นคุณภาพของงาน 0.777 
   1.2  ดา้นปริมาณงาน 0.825 
   1.3  ดา้นเวลา 0.722 
   1.4  ดา้นค่าใชจ่้าย 0.801 

 

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 หลงัจากท่ีผูว้จิยัไดร้วบรวมแนวคิดทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาเป็น
แนวทางในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวจิยั โดยผูว้จิยัด าเนินการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีอยา่งเป็นขั้นตอนดงัน้ี 

1. น าหนงัสือขออนุญาตจากวทิยาลยัพาณิชศาสตร์มหาวทิยาลยับูรพาถึงผูจ้ดัการฝ่าย 
บุคคลและธุรการบริษทั XYZ เพื่อขอความอนุเคราะห์การเก็บรวบรวมขอ้มูลและสนบัสนุนการวจิยั 
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2. ผูว้จิยัท  าการแจกแบบสอบถาม โดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบตามสัดส่วน (Quota 
 sampling) แบ่งตามแผนกตน้สังกดัในบริษทั XYZ จ ากดั โดยผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปแจกใหก้บั
พนกังานสายการผลิตแต่ละแผนก ดว้ยตนเอง 

3. จดัเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาจนครบ 300 ชุด ภายในเดือนเมษายน 2559 
4. ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล จดัหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถาม ก าหนด 

รหสัและลงบนัทึกขอ้มูล จากนั้นท าการประมวลผลขอ้มูลดว้ยหลกัการและกรรมวธีิทางสถิติ โดย
ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 
 ลกัษณะของแบบสอบถาม 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีมีค  าถามชนิดปลายปิด ผูว้จิยัไดท้  าการออกแบบแบ่งเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ โดยเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด ใชม้าตรวดัแบบนามบญัญติั 
(Nominal scale) และเรียงล าดบั (Ordinal scale) 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการปฏิบติังาน เป็นแบบสอบถาม
มาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale ใน 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยั
จูงใจ และปัจจยัค ้าจุน โดยแบ่งเป็นปัจจยัละ 5 ส่วน รวมเป็น 10 ส่วน ดงัน้ี 
 ปัจจยัแรงจูงใจ  

1. ความส าเร็จในการท างาน 
2. การไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4. ความรับผดิชอบในงาน 
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

 ปัจจยัค ้าจุน  
 1.  นโยบายและการบริหารองคก์าร  
 2.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน  
 3.  ความมัน่คงในการท างาน  
 4.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
 5.  เงินเดือนและสวสัดิการ  

 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานสายการผลิตโดย  
 เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s scale 



47 

 

 เกณฑ์ในการวเิคราะห์คะแนน 
 แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) ผูท้  าการวจิยัไดน้ าคะแนนของกลุ่มตวัอยา่งมาหาค่าเฉล่ีย แลว้ก าหนดระดบัค่าเฉล่ียเป็น 5 
ระดบั โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
   ระดับ            คะแนน 
   มากท่ีสุด    5  
   มาก      4 
   ปานกลาง    3  
   นอ้ย      2 
   นอ้ยท่ีสุด       1  
 
 วธีิการแปลผลแบบสอบถามไดใ้ชเ้กณฑก์ารใหร้ะดบัค่าเฉล่ีย (วชิิต อู่อน้, 2550) ดงัน้ี 
การแปลผลแบบสอบถาม  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
                                                       จ  านวนชั้น  

=  5-1 = 0.8 
   5 

ระดับคะแนน   ความหมาย 
ระดบั 5   ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00  อยูใ่นเกณฑม์ากท่ีสุด 
ระดบั 4   ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20  อยูใ่นเกณฑม์าก 
ระดบั 3   ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40  อยูใ่นเกณฑป์านกลาง 
ระดบั 2   ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60  อยูใ่นเกณฑน์อ้ย 
ระดบั 1     ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80  อยูใ่นเกณฑน์อ้ยท่ีสุด 
 

การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การจดัท าขอ้มูลและวเิคราะห์ผล 
 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดเ้รียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถาม
ทั้งหมดมาด าเนินการดงัน้ี 

1. การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ 
แบบสอบถามและท าการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 
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2. น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสัเพื่อประมวลผลขอ้มูลดว้ย 
คอมพิวเตอร์ โปรแกรม SPSS for windows 
 สถิติทีใ่ช้ในการวจัิย 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for 
windows วเิคราะห์โดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ในการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานการวจิยั โดย 
 สมมติฐานท่ี 1 เป็นการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม
โดยใชส้ถิติ Independent sample t-test และ One-way ANOVA  F-test ในการทดสอบความ
แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม และในกรณีพบความแตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันบัส าคญั 0.05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ตอ้งท าการทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิแบบ Least significant difference (LSD) 
 สมมติฐานท่ี 2 เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเชิงปริมาณหลายตวัแปร
ดว้ยเทคนิคการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple linear regression analysis) 
  
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวจิยั 

 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง “แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต บริษทั XYZ จ ากดั” โดยวธีิการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey 
research) ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลตวัอยา่งท่ีเก็บรวบรวมมาไดจ้  านวน 300 ชุด จากนั้นไดท้  าการวเิคราะห์ โดย
ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for windows วเิคราะห์ตามสมมติฐานของการวจิยั การวเิคราะห์ขอ้มูล 
และการแปลความหมายของผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 4  ผลการวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 n   แทนค่า จ  านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
 X   แทนค่า ค่าคะแนนเฉล่ีย 
 SD  แทนค่า แทนค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 Sig.  แทนค่า ค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณได ้
 R   แทนค่า ถดถอย ( Regression) 
 t   แทนค่า ค่าสถิติ t-test 
 F   แทนค่า ค่าสถิติ F-test 
 p   แทนค่า  ความน่าจะเป็น  
 H0   หมายถึง  สมมติฐานหลกั (Null hypothesis) 
 H1   หมายถึง  สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
 *   หมายถึง  ระดบันยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 **   แปลค่า แทนค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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ส่วนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4-1  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 71 23.67 
หญิง 229 76.33 

รวม 300 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 229 คน คิดเป็น
ร้อยละ 76.33 และเป็นเพศชาย จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 23.67 
 

ตารางท่ี 4-2  จ  านวนและร้อยละ ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอาย ุ  
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
อายนุอ้ยกวา่ 20 ปี  2 0.67 
20-30 ปี 192 64 
31-40 ปี 91 30.33 
41-50 ปี 15 5.00 

รวม 300 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-2  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นช่วงอาย ุ20-30 ปี มากท่ีสุดจ านวน 
192 คน คิดเป็นร้อยละ 64 รองลงมาคือ ช่วงอาย ุ31-40 ปี จ  านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 30.33 
อนัดบั 3 ช่วงอาย ุ41-50 ปี จ  านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5 และช่วงอายนุอ้ยกวา่ 20 ปี จ  านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 0.67 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-3  จ  านวนและร้อยละ ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 157 52.33 
สมรส 136 45.33 
หยา่ร้าง 7 2.33 

รวม 300 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4-3  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด จ านวน 159 คน 
คิดเป็นร้อยละ 52.33 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 140 คน คิดเป็นร้อยละ 45.33 และ 
สถานภาพหยา่ร้าง จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.33 ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4-4  จ  านวนและร้อยละ ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 175 58.33 
ปวส./ อนุปริญญา 65 21.67 
ปริญญาตรี 60 20.00 
                                        รวม 300 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4-4  แสดงวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอน
ปลาย/ ปวช. มากท่ีสุด จ านวน 175 คน  คิดเป็นร้อยละ 58.33 รองลงมา คือ ระดบัการศึกษา
อนุปริญญาตรี/ ปวส. จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 21.67 และระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 
60 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-5  จ  านวนและร้อยละ ของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 
ประสบการณ์ท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 1 ปี 69 23.00 
1 ปี-3 ปี 115 38.33 
4 ปี-6 ปี 54 18.00 
7 ปี ข้ึนไป 62 20.67 

รวม 300 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4-5  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน 1 ปี-3 ปี 
จ  านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 38.33 รองลงมา ประสบการณ์ท างาน ต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 69 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.00 ประสบการณ์ท างาน 7  ปี ข้ึนไป จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 20.67 และ
ประสบการณ์ท างาน 4 ปี-6  ปี จ  านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00 ตามล าดบั 

 
ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยการปฏบัิติงาน 
  
ตารางท่ี 4-6  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัการปฏิบติังานของบริษทั XYZ จ ากดั 
 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน Χ . SD ระดับ 
ความคิดเห็น 

จัดอนัดับ 

1. ปัจจยัจูงใจ 3.54 0.40 มาก 1 

2. ปัจจยัค ้าจุน 3.33 0.44 ปานกลาง 2 

รวม 3.43 0.42 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4-6  พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานของบริษทั XYZ จ ากดั โดยภาพรวมมีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.42) 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานของบริษทั XYZ จ ากดั มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 

ปัจจยัจูงใจ (  = 3.54) รองลงมาคือ ปัจจยัค ้าจุน (  = 3.33) 
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ตารางท่ี 4-7  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัการปฏิบติังานของบริษทั XYZ จ ากดั  
   ปัจจยัจูงใจ ภาพรวม  
 

ปัจจัยจูงใจ Χ . SD ระดับ 
ความคิดเห็น 

จัดอนัดับ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.85 0.53 มาก 1 

2.  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 3.46 0.56 มาก 4 

3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.49 0.64 มาก 3 

4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 3.55 0.52 มาก 2 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

3.34 0.65 ปานกลาง 5 

รวม (n = 300) 3.54 0.58 มาก  

 
จากตารางท่ี 4-7  พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

(  =3.54) 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

(  = 3.85) รองลงมาคือ ดา้นความรับผดิชอบในงาน (  = 3.55) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
(  = 3.49) ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ (  = 3.46) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (  = 3.34) 
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ตารางท่ี 4-8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านสามารถปฏิบติังานเสร็จ
เรียบร้อยตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

37 
12.33% 

157 
52.33% 

91 
30.33% 

15 
5.00% 

0 
0.00% 

3.72 0.74 มาก 3 

2.  ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึนในระหวา่งปฏิบติังานได้
เป็นอยา่งดี 

24 
8.00% 

142 
47.33% 

131 
43.67% 

3 
1.00% 

0 
0.00% 

3.62 0.65 มาก 4 

3.  ท่านตั้งใจท างานในหนา้ท่ี
อยา่งสุดความสามารถ 

84 
28.00% 

148 
49.33% 

64 
21.33% 

4 
1.33% 

0 
0.00% 

4.04 0.74 มาก 1 

4.  งานท่ีท่านท ามีความส าคญั
ต่อความส าเร็จของบริษทั 

80 
26.67% 

144 
48.00% 

71 
23.67% 

5 
1.67% 

0 
0.00% 

4.00 0.76 มาก 2 

รวม (n = 300)      3.85 0.72 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-8  พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.85) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  ท่านตั้งใจท างานในหนา้ท่ี
อยา่งสุดความสามารถ (  = 4.04) รองลงมาคือ งานท่ีท่านท ามีความส าคญัต่อความส าเร็จของบริษทั 
(  = 4.00) ท่านสามารถปฏิบติังานเสร็จเรียบร้อยตามท่ีไดรั้บมอบหมาย (   = 3.72) และมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี (   = 3.62) 
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ตารางท่ี 4-9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
 

ด้านการได้รับความยอม 
รับนับถือ 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 
เป็นงานท่ีตรงกบัความสนใจ
ของท่าน 

19 
6.33% 

 

103 
34.33% 

142 
47.33% 

35 
11.67% 

1 
0.33% 

3.35 0.78 ปานกลาง 4 

2.  ท่านรู้สึกมีเกียรติ และมี
ความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังาน
ในบริษทั 

39 
13.00% 

112 
37.33% 

128 
42.67% 

19 
6.33% 

2 
0.67% 

3.56 0.82 มาก 1 

3.  ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

25 
8.33% 

107 
35.67% 

141 
47.00% 

24 
8.00% 

3 
1.00% 

3.42 0.80 มาก 3 

4.  ท่านรู้สึกวา่ประสบ
ความส าเร็จในการท างาน 

36 
12.00% 

109 
36.33% 

130 
43.33% 

24 
8.00% 

1 
0.33% 

3.52 0.82 มาก 2 

รวม (n = 300)      3.46 0.80 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-9  พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.46) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  ท่านรู้สึกมีเกียรติ และมี
ความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทั (  = 3.56) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกวา่ประสบความส าเร็จใน
การท างาน (  = 3.52) ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน (   = 3.42) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ 
งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั เป็นงานท่ีตรงกบัความสนใจของท่าน (   = 3.35) 
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ตารางท่ี 4-10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงานท่ี 
   ปฏิบติั  
 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ
 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 
เป็นงานท่ีตรงกบัความสนใจ
ของท่าน 

35 
11.67% 

113 
37.67% 

109 
36.33% 

41 
13.67% 

2 
0.67% 

3.46 0.89 มาก 3 

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่น
ปัจจุบนัเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ 

30 
10.00% 

120 
40.00% 

123 
41.00% 

25 
8.33% 

2 
0.67% 

3.50 0.81 มาก 1 

3.  งานท่ีท่านรับผิดชอบ
เหมาะสมกบัความสามารถของ
ท่าน 

23 
7.67% 

117 
39.00% 

145 
48.33% 

15 
5.00% 

0 
0.00% 

3.49 
 

0.71 มาก 2 

รวม (n = 300)      3.49 0.81 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-10  พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวมมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.49) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่น
ปัจจุบนัเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ (  = 3.50) รองลงมาคือ งานท่ีท่านรับผดิชอบเหมาะสมกบั
ความสามารถของท่าน (  = 3.49) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั เป็นงานท่ีตรง
กบัความสนใจของท่าน (  = 3.46) 
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ตารางท่ี 4-11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 

ด้านความรับผดิชอบในงาน 
 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หอิ้สระใน
การตดัสินใจแก่ท่านในการ
ท างาน 

41 
13.67% 

134 
44.67% 

110 
36.67% 

12 
4.00% 

 

3 
1.00% 

3.66 0.80 มาก 2 

2.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชาในการ
ปฏิบติังานแต่ละเร่ือง 

26 
8.67% 

105 
35.00% 

135 
45.00% 

32 
10.67% 

2 
0.67% 

3.40 0.82 ปานกลาง 4 

3.  ท่านมีความรับผิดชอบใน
การคิดแกปั้ญหาและปรับปรุง
งานของท่านได ้

21 
7.00% 

130 
43.33% 

117 
39.00% 

27 
9.00% 

5 
1.67% 

3.45 0.82 มาก 3 

4.  ท่านทราบและเขา้ใจงานท่ี
รับผิดชอบ 

45 
15.00% 

133 
44.33% 

109 
36.33% 

12 
4.00% 

1 
0.33 

3.70 0.78 มาก 1 

รวม (n = 300)      3.55 0.80 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-11  พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบในงาน โดยภาพรวมมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.55) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัดา้นจูงใจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  ท่านทราบและเขา้ใจ 
งานท่ีรับผดิชอบ (  = 3.70) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หอิ้สระในการตดัสินใจแก่ท่านในการ 
ท างาน (  = 3.66) ท่านมีความรับผดิชอบในการคิดแกปั้ญหาและปรับปรุงงานของท่านได ้ 
(  = 3.45) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 
แต่ละเร่ือง (  = 3.40) 
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ตารางท่ี 4-12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ 
                       ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง

หน้าทีก่ารงาน 
 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บรางวลัหรือค า
ชมเชย อนัเน่ืองมาจากผลส าเร็จ
ของงานท่ีปฏิบติั 

16 
5.33% 

79 
26.33% 

142 
47.33% 

50 
16.67% 

13 
4.33% 

3.12 0.90 ปานกลาง 4 

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นท า
ใหท่้านมีประสบการณ์ และ
ความช านาญในการปฏิบติังาน
เพ่ิมข้ึน 

33 
11.00% 

109 
36.33% 

121 
40.33% 

31 
10.33% 

6 
2.00% 

3.44 0.89 มาก 1 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน 
เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
แสดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

29 
9.67% 

108 
36.00% 

127 
42.33% 

26 
8.67% 

10 
3.33% 

3.40 0.90 ปานกลาง 2 

4.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการ
ฝึกอบรม เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพ่ือ
เพ่ิมทกัษะในการท างานท่ีท าอยู ่
และไดศึ้กษาต่อดูงาน 

38 
12.67% 

88 
29.33% 

136 
45.33% 

30 
10.00% 

8 
2.67% 

3.39 0.92 ปานกลาง 3 

รวม (n = 300)      3.34 0.90 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-12  พบวา่ ปัจจยัจูงใจการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.34) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นท า
ใหท้่านมีประสบการณ์ และความช านาญในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน (   = 3.44) รองลงมาคือ 

ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ี (   = 3.40) 
ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มทกัษะในการท างานท่ีท าอยู ่และไดศึ้กษา
ต่อดูงาน (   = 3.39) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านไดรั้บรางวลัหรือค าชมเชย อนัเน่ืองมาจากผลส าเร็จ
ของงานท่ีปฏิบติั (  = 3.12) 
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ตารางท่ี 4-13  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัค ้าจุน ภาพรวม 
 

ปัจจัยค า้จุน Χ . SD ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

จัด
อนัดับ 

1.  ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 3.33 0.67 ปานกลาง 4 

2.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 3.39 0.64 ปานกลาง 2 

3.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.36 0.59 ปานกลาง 3 

4.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.48 0.61 มาก 1 

5.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 2.96 0.68 ปานกลาง 5 

รวม (n = 300) 3.30 0.64 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 4-13  พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  

(  =3.30) 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน (  = 3.48) รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน (  = 3.39)          
ดา้นความมัน่คงในการท างาน (   = 3.36) ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร (  = 3.33) และมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (   = 2.96) 
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ตารางท่ี 4-14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
                       องคก์าร 
 

ด้านนโยบายและการบริหาร
องค์การ 

 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ผูบ้ริหารขององคก์รไดมี้การ
ประชุมเพ่ือช้ีแจงนโยบายและ
แนวปฏิบติังาน 

19 
6.33% 

116 
38.67% 

118 
39.33% 

42 
14.00% 

5 
1.67% 

3.34 0.86 ปานกลาง 3 

2.  พนกังานมีส่วนร่วมในการ
วางแผนการปฏิบติังานของ
บริษทั 

16 
5.33% 

107 
35.67% 

117 
39.00% 

50 
16.67% 

10 
3.33% 

3.23 0.91 ปานกลาง 4 

3.  นโยบายและการบริหารงาน
ในองคก์รมีความคล่องตวัและมี
ประสิทธิภาพ 

11 
3.67% 

122122 122 
40.67% 40.67% 

130 
43.33% 

31 
10.33% 

6 
2.00% 

3.34 0.79 ปานกลาง 2 

4.  หวัหนา้ของท่านมี
ความสามารถในการบริหารงาน
มีภาวะผูน้ าและการตดัสินใจท่ีดี 

31 
10.33% 

116 
38.67% 

112 
37.33% 

32 
10.67% 

9 
3.00% 

3.43 0.92 มาก 1 

รวม (n = 300)      3.33 0.87 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-14  พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร โดยภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 3.33) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  หวัหนา้ของท่านมี
ความสามารถในการบริหารงานมีภาวะผูน้ าและการตดัสินใจท่ีดี (   = 3.43) รองลงมาคือ นโยบาย
และการบริหารงานในองคก์รมีความคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ (   = 3.34) ผูบ้ริหารขององคก์ร 
ไดมี้การประชุมเพื่อช้ีแจงนโยบายและแนวปฏิบติังาน (   = 3.34) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ พนกังานมี
ส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบติังานของบริษทั (   = 3.23) 
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ตารางท่ี 4-15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคค 
                       ในหน่วยงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในหน่วยงาน 

 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วม
กิจกรรมเพ่ือสานความสมัพนัธ์
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

23 
7.67% 

112 
37.33% 

114 
38.00% 

39 
13.00% 

12 
4.00% 

3.32 0.93 ปานกลาง 4 

2.  ท่านมกัจะไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเม่ือ
มีปัญหาในการปฏิบติังาน 

32 
10.67% 

120 
40.00% 

118 
39.33% 

22 
7.33% 

8 
2.67% 

3.49 0.88 มาก 1 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าท่ี
เป็นประโยชน์ต่อการท างาน
ของท่าน 

26 
8.67% 

109 109 
3 36.33% 

12 120 
40.00% 40.00% 

43 
14.33% 

2 
0.67% 

3.38 
 

0.86 ปานกลาง 2 

4.  ไดพ้บปะสนทนา มีความ
เป็นมิตร มีการเรียนรู้งานใน
กลุ่มและมีความรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงของกลุ่ม 

30 
10.00% 

98 
32.67% 

130 
43.33% 

38 
12.67% 

4 
1.33% 

3.37 0.88 ปานกลาง 3 

รวม (n = 300)      3.39 0.89 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-15  พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 3.39) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  ท่านมกัจะไดรั้บ 
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน (   = 3.49) รองลงมาคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานของท่าน (  = 3.38) ไดพ้บปะสนทนา มี
ความเป็นมิตร มีการเรียนรู้งานในกลุ่มและมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม (   = 3.37) และมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อสานความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (   = 3.32) 
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ตารางท่ี 4-16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

ด้านความมัน่คงในการท างาน 
 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่าน
ปฏิบติัอยู ่

24 
8.00% 

120 
40.00% 

127 
42.33% 

24 
8.00% 

5 
1.67% 

3.45 0.82 มาก 1 

2.  บริษทัท่ีท่านปฏิบติังานมี
ความมัน่คงและไดรั้บการ
ยอมรับจากผูอ่ื้น 

17 
5.67% 

111 
37.00% 

129 
43.00% 

41 
13.67% 

2 
0.67% 

3.33 0.81 ปานกลาง 3 

3.  ท่านสามารถท างานร่วมกบั
บริษทัจนเกษียณอาย ุ

23 
7.67% 

82 82 
27.33% 

149 
49.67% 

33 
11.00% 

13 
4.33% 

3.23 0.90 ปานกลาง 4 

4.  ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่
ความส าคญักบัองคก์ร 

32 
10.67% 

109 
36.33% 

119 
39.67 

39 
13.00% 

1 
0.33 

3.44 0.86 มาก 2 

รวม (n = 300)      3.36 0.85 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-16  พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในการท างาน โดยภาพรวมมี 
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 3.36) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่(   = 3.45) รองลงมาคือ ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยู่ 
มีความส าคญักบัองคก์ร (  = 3.44) บริษทัท่ีท่านปฏิบติังานมีความมัน่คงและไดรั้บการยอมรับ 
จากผูอ่ื้น (  = 3.33) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านสามารถท างานร่วมกบับริษทัจนเกษียณอายุ 
(  = 3.23) 
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ตารางท่ี 4-17  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 
ด้านความสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน 
 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  หอ้งท างานของท่านแบ่งเป็น
สดัส่วนและมีพ้ืนท่ีเพียงพอท่ีจะ
เก็บส่ิงของต่าง 

26 
8.67% 

107 
35.67% 

124 
41.33% 

33 
11.00% 

10 
3.33% 

3.35 0.91 ปานกลาง 5 

2.  สภาพแวดลอ้มและ
บรรยากาศในองคก์รของท่าน
ส่งเสริมการปฏิบติังาน 

28 
9.33% 

126 
42.00% 

114 
38.00% 

27 
9.00% 

5 
1.67% 

3.48 0.85 มาก 3 

3.  บริเวณท่ีท างานมีความ
สะอาดส าหรับพนกังาน 

44 
14.67% 

135 
45.00% 

99 
33.00% 

17 
5.67% 

5 
1.67% 

3.65 0.86 มาก 1 

4. แสงสวา่งในการท างานมี
ความเหมาะสม 

37 
12.33% 

122 
40.67% 

113 
37.67% 

24 
8.00% 

4 
1.33% 

3.55 0.86 มาก 2 

5.  ท่ีท างานของท่านมีวสัดุ
อุปกรณ์ ส าหรับการปฏิบติังาน
อยา่งเพียงพอ 

26 
8.67% 

110 
36.67% 

121 
40.33% 

36 
12.00% 

7 
2.33% 

3.37 0.89 ปานกลาง 4 

รวม (n = 300)      3.48 0.87 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-17  พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.48) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  บริเวณท่ีท างานมี 
ความสะอาดส าหรับพนกังาน (  = 3.65) รองลงมาคือ แสงสวา่งในการท างานมีความเหมาะสม  
(  = 3.55)สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในองคก์รของท่านส่งเสริมการปฏิบติังาน (  = 3.48) ท่ี
ท างานของท่านมีวสัดุอุปกรณ์ ส าหรับการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ (  = 3.37) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
หอ้งท างานของท่านแบ่งเป็นสัดส่วนและมีพื้นท่ีเพียงพอท่ีจะเก็บส่ิงของต่าง (  = 3.35) 
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ตารางท่ี 4-18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 

ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ 

5 
1.67% 

64 
21.33% 

167 
55.67% 

52 
17.33% 

12 
4.00% 

2.99 0.78 ปานกลาง 2 

2.  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่าน
ไดรั้บมีส่วนส่งเสริมการ
ปฏิบติังานของท่าน 

11 
3.67% 

66 
22.00% 

149 
49.67% 

63 
21.00% 

11 
3.67% 

3.01 0.85 ปานกลาง 1 

3.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

5 
1.67% 

56 
18.67% 

150 
50.00% 

71 
23.67% 

18 
6.00% 

2.86 0.84 ปานกลาง 3 

รวม (n = 300)      2.96 0.83 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-18  พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ โดยภาพรวมมี 
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (   =2.96) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่าน
ไดรั้บมีส่วนส่งเสริมการปฏิบติังานของท่าน (  = 3.01) รองลงมาคือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมี 
ความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ (  =2.99) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสม 
กบัความรู้ความสามารถของท่าน (  =2.86) 
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ส่วนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน 
 
ตารางท่ี 4-19  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
   ภาพรวม  
 

การเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Χ . SD ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

จัด
อนัดับ 

1.  ดา้นคุณภาพของงาน 3.55 0.54 มาก 4 

2.  ดา้นปริมาณงาน 3.60 0.63 มาก 1 

3.  ดา้นเวลา 3.58 0.62 มาก 2 

4.  ดา้นค่าใชจ่้าย 3.56 0.67 มาก 3 

รวม (n = 300) 3.57 0.62 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-19  พบวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก (  =3.57) 
 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่  การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  
ดา้นปริมาณงาน (  = 3.60) รองลงมาคือ ดา้นเวลา (  = 3.58) ดา้นค่าใชจ่้าย (  = 3.56) และมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นคุณภาพของงาน (  =3.55) 
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ตารางท่ี 4-20  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
    ดา้นคุณภาพของงาน  
 

ด้านคุณภาพของงาน 
 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความละเอียด
รอบคอบ ความถูกตอ้ง ในงาน
ท่ีรับผิดชอบ 

30 
10.00% 

125 
41.67% 

123 
41.00% 

22 
7.33% 

0 
0.00% 

 

3.54 0.77 มาก 3 

2.  ท่านสามารถปฏิบติังานโดย
ไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาข้ึนตามมา
ในภายหลงั และมีความ
ผิดพลาดในการปฏิบติังานนอ้ย 

23 
7.67% 

130 
43.33% 

132 
44.00% 

14 
4.67% 

1 
0.33% 

3.53 0.72 มาก 4 

3.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจ
และความน่าเช่ือถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการมอบหมาย
ใหป้ฏิบติั 

29 
9.67% 

123 
41.00% 

128 
42.67% 

18 
6.00% 

2 
0.67% 

3.53 0.78 มาก 5 

4.  ท่านควบคุมคุณภาพ ของ
ผลิตภณัฑไ์ดต้ามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีก าหนด 

31 
10.33% 

129 
43.00% 

124 
41.33% 

16 
5.33% 

0 
0.00% 

3.58 0.75 มาก 1 

5.  การผลิตช้ินงาน เพ่ือมอบให้
หน่วยงานถดัไปของท่านส่วน
ใหญ่ผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบ
และไดม้าตรฐานทุกขั้นตอน 

31 
10.33% 

122 
40.67% 

120 
40.00% 

26 
8.67% 

1 
0.33% 

3.52 0.81 มาก 6 

6.  คุณภาพของช้ินส่วนมีความ
ถูกตอ้งและ มีความสมบูรณ์
เป็นไปตามขอ้ก าหนดมาตรฐาน 

41 
13.67% 

120 
40.00% 

111 
37.00% 

28 
9.33% 

0 
0.00% 

3.58 0.84 มาก 2 

รวม (n = 300)      3.55 0.78 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-20  พบวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.55) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  
ท่านควบคุมคุณภาพ ของผลิตภณัฑไ์ดต้ามเกณฑม์าตรฐานท่ีก าหนด (  = 3.58) รองลงมาคือ 
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คุณภาพของช้ินส่วนมีความถูกตอ้งและ มีความสมบูรณ์เป็นไปตามขอ้ก าหนดมาตรฐาน (   = 3.58)
ท่านมีความละเอียดรอบคอบ ความถูกตอ้ง ในงานท่ีรับผดิชอบ (  = 3.54) ท่านสามารถปฏิบติังาน
โดยไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาข้ึนตามมาในภายหลงั และมีความ (  = 3.53) ท่านไดรั้บความไวว้างใจและ
ความน่าเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาในการมอบหมายใหป้ฏิบติั (   = 3.53) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ การ
ผลิตช้ินงาน เพื่อมอบใหห้น่วยงานถดัไปของท่านส่วนใหญ่ผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบและไดม้าตรฐาน
ทุกขั้นตอน (  = 3.52) 
 
ตารางท่ี 4-21  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
    ดา้นปริมาณงาน  
 

ด้านปริมาณงาน 
 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานได้
ส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

35 
11.67% 

142 
47.33% 

98 
32.67% 

24 
8.00% 

1 
0.33% 

3.62 0.81 มาก 2 

2. ท่านไดท้ าการเปรียบเทียบ
ปริมาณงานท่ีคาดวา่จะได้
รับผิดชอบในเวลาท่ีควรจะเป็น 

31 
10.33% 

130 
43.33% 

121 
40.33% 

17 
5.67% 

1 
0.33% 

3.58 0.77 มาก 3 

3. ท่านสามารถท างานตาม
ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหส้ าเร็จลุล่วงทนัตาม
ก าหนดเวลา 

33 
11.00% 

145 
48.33% 

106 
35.33% 

14 
4.67% 

2 
0.67% 

3.64 0.76 มาก 1 

4. ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี
ตามปริมาณงานไดต้าม
มาตรฐานท่ีบริษทัตั้งเป้าหมาย
เอาไว ้

30 
10.00% 

132 
44.00% 

113 
37.67% 

21 
7.00% 

4 
1.33% 

3.54 
 

0.82 มาก 4 

รวม (n = 300)      3.60 0.79 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-21  พบวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานบริษทั XYZ จ ากดั          
ดา้นปริมาณงาน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (   =3.60) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  
ท่านสามารถท างานตามปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงทนัตามก าหนดเวลา (   = 3.64)
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รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย (  = 3.62) ท่านไดท้  าการ
เปรียบเทียบปริมาณงานท่ีคาดวา่จะไดรั้บผดิชอบในเวลาท่ีควรจะเป็น (   = 3.58) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามปริมาณงานไดต้ามมาตรฐานท่ีบริษทัตั้งเป้าหมายเอาไว ้(   = 3.55) 
 
ตารางท่ี 4-22  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
    ดา้นเวลา  
 

ด้านเวลา 
 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านเป็นคนมีความตรงต่อ
เวลา ท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ
ภายในเวลางานเสมอ 

43 
14.33% 

141 
47.00% 

96 
42.00% 

19 
6.33% 

1 
0.33% 

3.69 0.81 มาก 1 

2.  ท่านสามารถปฏิบติังานได้
ในเวลาท่ีก าหนดตามแผนงาน
การผลิตท่ีบริษทัไดก้ าหนดไว ้

31 
10.33% 

134 
44.67% 

116 
38.67% 

17 
5.67% 

 

2 
0.67% 

3.58 0.78 มาก 3 

3.  องคก์รของท่าน มีการ
สนบัสนุนทรัพยากรตามความ
เห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชา
โดยตรงของหน่วยงานเป็นหลกั 

28 
9.33% 

118 
39.33% 

118 
39.33% 

30 
10.00% 

6 
2.00% 

3.44 0.87 มาก 4 

4.  ท่านใชท้กัษะความรู้
ความสามารถและความช านาญ 
เพ่ือผลิตช้ินงานใหร้วดเร็วและ
ถูกตอ้งมากข้ึน 

28 
9.33% 

154 
51.33% 

92 
30.67% 

25 
8.33% 

1 
0.33% 

3.61 0.78 มาก 2 

รวม (n = 300)      3.58 0.81 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-22  พบวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลา โดยภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (   = 3.58) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  
ท่านเป็นคนมีความตรงต่อเวลา ท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จภายในเวลางานเสมอ (  = 3.69) รองลงมา
คือ ท่านใชท้กัษะความรู้ความสามารถและความช านาญ เพื่อผลิตช้ินงานใหร้วดเร็วและถูกตอ้งมาก
ข้ึน 
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(  = 3.61) ท่านสามารถปฏิบติังานไดใ้นเวลาท่ีก าหนดตามแผนงานการผลิตท่ีบริษทัไดก้ าหนดไว้ 
(  = 3.58) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ องคก์รของท่าน มีการสนบัสนุนทรัพยากรตามความเห็นชอบของ
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของหน่วยงานเป็นหลกั (  = 3.44) 
 
ตารางท่ี 4-23  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
                       ดา้นค่าใชจ่้าย 
 

ด้านค่าใช้จ่าย 
 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั 
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั 
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ทีสุ่ด 

1.  ท่านใชท้รัพยากรในการ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งคุม้ค่าและ
ประหยดั 

35 
11.67% 

123 
41.00% 

112 
37.33% 

27 
9.00% 

3 
1.00% 

3.53 0.85 มาก 4 

2.  ท่านใหค้วามส าคญัในเร่ือง
ของค่าใชจ่้ายท่ีใชใ้นการ
ด าเนินงาน 

40 
13.33% 

106 
35.33% 

132 
44.00% 

21 
7.00% 

1 
0.33% 

3.54 0.82 มาก 3 

3.  ท่านเป็นบุคคลท่ีค านึงถึง
ประโยชน์สูงสุดในการน า
ทรัพยากรมาใชใ้นการผลิต 

32 
10,67% 

130 
43.33% 

107 
35.67% 

29 
9.67% 

2 
0.67% 

3.54 0.84 มาก 2 

4.  ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วน
ร่วมในการช่วยลดความสูญเสีย
ท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการผลิต 

36 
12.00% 

134 
44.67% 

108 
36.00% 

21 
7.00% 

1 
0.33% 

3.61 0.83 มาก 1 

รวม (n = 300)      3.56 0.83 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-23  พบวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นค่าใชจ่้าย โดยภาพรวม
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (   =3.56) 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด คือ  ท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมในการช่วยลดความสูญเสียท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการผลิต  
(  = 3.61) รองลงมาคือ ท่านเป็นบุคคลท่ีค านึงถึงประโยชน์สูงสุดในการน าทรัพยากรมาใชใ้นการ
ผลิต (  =3.54) ท่านใหค้วามส าคญัในเร่ืองของค่าใชจ่้ายท่ีใชใ้นการด าเนินงาน (  = 3.54) และมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านใชท้รัพยากรในการด าเนินงานไดอ้ยา่งคุม้ค่าและประหยดั (  = 3.53) 
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ส่วนที ่4  ผลการวเิคราะห์เพือ่ทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมติฐานที ่1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี  1.1  พนกังานสายการผลิตท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 H0: พนกังานสายการผลิตท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั 

 H1: พนกังานสายการผลิตท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-24  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
   สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั จ  าแนกตามเพศ 
 

เพศ n Χ  SD t p-value 
ชาย 
หญิง 

71 
229 

3.50 
3.59 

0.41 
0.46 

-1.530 0.131 

 
 จากตารางท่ี 4-24  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลกบัการ
เพิ่มประสิทธิภาพปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั จ  าแนกตามเพศโดยใชส้ถิติ 
Independent Sample t-test ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ พบวา่ 
ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 0.131 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0 
หมายความวา่ เพศแตกต่างกนัมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต
บริษทั XYZ จ ากดั ไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 1. 2 พนกังานสายการผลิตท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
  H0: พนกังานสายการผลิตท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานสายการผลิตท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-25  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน    
   สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั จ  าแนกตามอายุ 
 

การเพิม่
ประสิทธิภาพ

การ
ปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
สายการผลติ
บริษัท XYZ 

จ ากดั 

อายุ n Χ  SD F p-value 
อายนุอ้ยกวา่ 20 ปี 
อาย ุ20-30 ปี 
อาย ุ31-40 ปี 
อาย ุ41-50 ปี 
 

2 
192 
91 
15 

 
 

3.83 
3.56 
3.61 
3.41 

0.12 
0.46 
0.45 
0.37 

1.07 0.362 

 
 จากตารางท่ี 4-2 5  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั จ  าแนกตามอาย ุโดยใชส้ถิติแบบ One-way ANOVAในการ
ทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ พบวา่ ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 0.362 ซ่ึง
มีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0หมายความวา่ พนกังานสายการผลิตท่ีมีอายุ
แตกต่างกนัมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั 
ไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 1. 3  พนกังานสายการผลิตท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
  H0: พนกังานสายการผลิตท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานสายการผลิตท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-26  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน    
    สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั จ  าแนกตามสถานภาพ 
 

การเพิม่
ประสิทธิภาพ

การ
ปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
สายการผลติ
บริษัท XYZ 

จ ากดั 

สถานภาพ n Χ  SD F p-value 
       โสด 
       สมรส 
       หยา่ร้าง 
 

157 
136 

7 

3.61 
3.51 
3.76 

0.44 
0.45 
0.58 

2.547 0.080 

 
 จากตารางท่ี 4-2 6  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั จ  าแนกตามสถานภาพ โดยใชส้ถิติแบบ One-way ANOVA
ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ พบวา่ ค่า p-value มีค่าเท่ากบั 
0.080 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0หมายความวา่ พนกังาน
สายการผลิตท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 1. 4 พนกังานสายการผลิตท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
  H0: พนกังานสายการผลิตท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานสายการผลิตท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-27  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน    
    สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

การเพิม่
ประสิทธิภาพ

การ
ปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
สายการผลติ
บริษัท XYZ 

จ ากดั 

ระดับการศึกษา n Χ  SD F p-value 
มธัยมศึกษาตอน
ปลาย/ ปวช. 
ปวส./ อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 
 
 

175 
 

65 
60 

 

3.65 
 

3.47 
3.45 

 

0.45 
 

0.44 
0.40 

 

6.97* 0.001 

* p-value< 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-2 7 ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั จ  าแนกตามระดบัการศึกษา โดยใชส้ถิติแบบ One-way 
ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ พบวา่ ค่า p-value มีค่า
เท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0หมายความวา่ พนกังาน
สายการผลิตท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั แตกต่างกนั 
 ดงันั้นจึงตอ้งน าไปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (Multiple comparison) โดยใชก้ารทดสอบแบบ 
Least significant difference (LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ 0.05 ดงัตารางท่ี 4-28 
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ตารางท่ี 4-28  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของระดบัการศึกษาแตกต่างกนัต่อการเพิ่ม 
   ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั 
 
ระดับการศึกษา มธัยมศึกษาตอนปลาย 

/ปวช. 
 

ปวส./อนุปริญญา ปริญญาตรี 

มธัยมศึกษา 
ตอนปลาย 

/ปวช. 
p-value 

ปวส./ อนุปริญญา 
p-value 

ปริญญาตรี 
p-value 

 
- 
 
 

0.1847* 
(0.004) 
0.2004* 
(0.003) 

 
 
 
 
- 
 

0.0157 
(0.842) 

 
 
 
 
 
 
- 

* p-value< 0.05 
 

 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของ การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย และปวส./ อนุปริญญา 
พบวา่มีค่า p-value เท่ากบั 0.004ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ 
จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายมีมากกวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดัท่ีมี
ระดบัการศึกษาปวส./ อนุปริญญา โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.1847 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย และปริญญาตรี พบวา่มี
ค่า p-value เท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ท่ี
มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายมีมากกวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดัท่ีมีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลต่างของค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.2004 
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สมมติฐานท่ี 1.5 พนกังานสายการผลิตท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
  H0: พนกังานสายการผลิตท่ีมีประสบการณ์ท างานแตกต่างกนัมีการเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  H1: พนกังานสายการผลิตท่ีมีประสบการณ์ท างาน ต่างกนัมีการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-29  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน    
   สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั จ  าแนกตามปะสบการณ์ท างาน 
 

การเพิม่
ประสิทธิภาพ

การ
ปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
สายการผลติ
บริษัท XYZ 

จ ากดั 

ประสบการณ์
ท างาน 

n Χ  SD F p-value 

     ต  ่ากวา่ 1 ปี 
    1 ปี-3 ปี 
    4 ปี-6 ปี 
    7 ปีข้ึนไป 

69 
115 
54 
62 

3.58 
3.58 
3.53 
3.57 

 

0.50 
0.44 
0.47 
0.40 

0.22 0.881 

 
 จากตารางท่ี 4-2 9  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน โดยใชส้ถิติแบบ One-way 
ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ผลการทดสอบ พบวา่ ค่า p-value มีค่า
เท่ากบั 0.881 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 นัน่คือ ไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐาน H0หมายความวา่ พนกังาน
สายการผลิตท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที ่2  ปัจจยัการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั แตกต่างกนั 

H0: ปัจจยัการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั 

H1: ปัจจยัการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั 
 การทดสอบสมมติฐานการเพิ่มประสิทธิภาพ การปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต
บริษทั XYZ จ ากดั ประกอบไปดว้ย ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาและดา้นค่าใชจ่้าย 
ดว้ยสถิติการวเิคราะห์การถดถอยพหุ (Multiple regression) ผูว้จิยัไดใ้ชก้ารวเิคราะห์ความถดถอยเชิง
พหุ (Multiple regression analysis) โดยเลือกใชเ้ทคนิค Enter 
 
ตารางท่ี 4-30  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ
   ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั 

 

ANOVA 

 SS df MS F p-value 
Regression 
Residual 
Total 

20.48 
39.83 
60.31 

10 
289 
399 

2.05 
0.14 

14.860 0.000* 

*p-value< 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-30  เม่ือทดสอบแลว้ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บความยอมรับนบั
ถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบในงานและความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ไม่
เกิดปัญหา Multicollinearity ทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบั
นยัส าคญั 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรตน้ ปัจจยัการปฏิบติังานอยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผลการ
เปล่ียนแปลงของตวัแปรตามการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4-31  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการปฏิบติังานส่วน
   ของปัจจยัจูงใจกบั การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต 
 

Model 
Unstandardized 

 coefficients 
Standardized 
coefficients t Sig.          

Tole 
rance VIF 

 B 
Std. 

Error Beta   
  

ค่าคงท่ี 1.097 0.226  4.859 0.000*   

X1ดา้นความส าเร็จใน

การท างาน 

0.219 0.048 0.258 4.529 0.000* 0.706 1.416 

X2ดา้นการไดรั้บความ
ยอมรับนบัถือ 

0.081 0.048 0.100 1.694 0.091 0.650 1.538 

X3ดา้นลกัษณะของงาน

ท่ีปฏิบติั 

0.026 0.042 0.037 0.623 0.534 0.657 1.522 

X4ดา้นความรับผิดชอบ
ในงาน 

0.157 0.051 0.181 3.080 0.002* 0.664 1.507 

X5ดา้นความกา้วหนา้ใน

ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

-0.065 0.045 -0.094 -1.447 0.149 0.544 1.837 

X6ดา้นนโยบายและการ

บริหารองคก์าร 

0.070 0.045 0.104 1.564 0.119 0.521 1.920 

X7ดา้นความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน 

0.090 0.044 0.127 2.038 0.043* 0.587 1.703 

X8ดา้นความมัน่คงใน

การท างาน 

0.124 0.044 0.164 2.838 0.005* 0.688 1.454 

X9ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการท างาน 

0.010 0.044 0.013 0.237 0.813 0.750 1.333 

X10ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ 

-0.023 0.034 -0.035 -0.661 0.509 0.837 1.195 

R 
R Square 
Adjusted R Square 

0.583 
0.340 
0.317     

  

F-ratio                                        14.860 (0.000*)      
Durbin-Watson            1.523       
ตวัแปรตาม  คือ  การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน   

*  P-value<0.05 
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 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยัจูงใจ” และตวัแปรตาม 
“การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน”  ซ่ึงมีค่าเท่ากบั  0.583 พบวา่ ตวัแปรการปัจจยัการปฏิบติังาน
กบัการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนั มีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ  
(R Square) เท่ากบั 0.340 หมายความวา่ การเปล่ียนแปลงของ “การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน”
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัการปฏิบติังานร้อยละ 34.00 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ 
(Adjustedr squarer) เท่ากบั 0.317 
 ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความ
รับผดิชอบในงานและความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์กบัความไวว้างใจท่ี
ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้น สามารถแสดงสมการไดด้งัน้ี  
 Unstandardized Ŷ=  1.097 + 0.219X1* + 0.157X4* + 0.090X7* + 0.124X8* 
                   Standardized Ŷ  =  0.258X1* + 0.181X4* + 0.127X7*+ 0.164X8*  
 
เม่ือ Ŷ   = การเพิ่ม ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 X1 =  ดา้น ความส าเร็จในการท างาน 

 X4 =  ดา้น ความรับผดิชอบในงาน 
 X7 =  ดา้น ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
 X8  = ดา้น ความมัน่คงในการท างาน 
  
 จากสมการ Unstandardized Ŷ =  1.097 + 0.219X1* + 0.157X4* + 0.090X7* + 0.124X8*
สามารถแปลผลไดว้า่ 
 1.  หากตวัแปรX1 (ดา้นความส าเร็จในการท างาน) เพิ่มข้ึน 1 หน่วยก็จะส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพิ่มข้ึน 0.219 หน่วย 
 2.  หากตวัแปรX4   (ดา้นความรับผดิชอบในงาน) เพิ่มข้ึน 1 หน่วยก็จะส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพิ่มข้ึน 0.157 หน่วย 
 3.  หากตวัแปรX7   (ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ) เพิ่มข้ึน 1 หน่วยก็จะส่งผลต่อการ
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพิ่มข้ึน 0.090 หน่วย 
 4.  หากตวัแปรX8   (ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั) เพิ่มข้ึน 1 หน่วยก็จะส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพิ่มข้ึน 0.124 หน่วย 
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 จากสมการ Standardized  Ŷ =  0.258X1* + 0.181X4* + 0.127X7*+ 0.164X8* 
สามารถแปลผลไดว้า่ 

 1.  หากตวัแปรX1 (ดา้นความส าเร็จในการท างาน) เพิ่มข้ึน 1 หน่วยก็จะส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพิ่มข้ึน 0.258 หน่วย 
 2.  หากตวัแปรX4   (ดา้นความรับผดิชอบในงาน) เพิ่มข้ึน 1 หน่วยก็จะส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพิ่มข้ึน 0.181 หน่วย 
 3.  หากตวัแปรX7   (ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ) เพิ่มข้ึน 1 หน่วยก็จะส่งผลต่อการ
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพิ่มข้ึน 0.127 หน่วย 
 4.  หากตวัแปรX8   (ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั) เพิ่มข้ึน 1 หน่วยก็จะส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพิ่มข้ึน 0.164 หน่วย 
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ตารางท่ี 4-32  การสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที ่ ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล   

1.1 
 

เพศ 
 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

1.2 
 

อาย ุ
 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

1.3 
 

สถานภาพ 
 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

1.4 
 

ระดบัการศึกษา 
 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

1.5 
 

ประสบการณ์ท างาน 
 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

ปัจจัยการปฏิบัติงาน   

    

2.1 
 

ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

2.2 
 

ดา้นการไดรั้บความ
ยอมรับนบัถือ 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

2.3 
 

ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

2.4 
 

ดา้นความรับผดิชอบใน
งาน 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

2.5 ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 
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ตารางท่ี 4-32  (ต่อ) 
 

สมมติฐานที ่ ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

2.6 
 

ดา้นนโยบายและการ
บริหารองคก์าร 
 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

2.7 
 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในหน่วยงาน 
 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

2.8 
 

ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน 
 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

2.9 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 
 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

2.10 
 

ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

ไม่สามารถปฏิเสธ
สมมติฐานH0 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



82 

 

  ปัจจัยส่วนบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ :  *   หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    หมายถึง มีผลต่อกนั 
    หมายถึง ไม่มีผลต่อกนั  
 
ภาพท่ี 4-1  ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เพศ 

อาย ุ

สถานภาพ 

ระดบัการศึกษา 

ประสบการณ์ท างาน 

แนวทางการเพิม่
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1.  ดา้นคุณภาพของงาน 

2.  ดา้นปริมาณงาน 

3.  ดา้นเวลา 
4.  ดา้นค่าใชจ่้าย 
 

Sig. = 0.131 

Sig. = 0.362 

Sig. = 0.080 

Sig. = 0.001* 

Sig. = 0.881 
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 ปัจจัยการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ :  *   หมายถึง มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    หมายถึง มีผลต่อกนั 
    หมายถึง ไม่มีผลต่อกนั  
 
ภาพท่ี 4-2  ผลสรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 
 

ดา้นความส าเร็จในการงาน 

แนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพ
การปฏิบัตงิาน 

1.  ดา้นคุณภาพของงาน 
2.  ดา้นปริมาณงาน 
3.  ดา้นเวลา 
4.  ดา้นค่าใชจ่้าย 
 

ดา้นการไดรั้บความ 

ยอมรับนบัถือ 

ดา้นลกัษณะของงาน 

ท่ีปฏิบติั 

ดา้นความรับผิดชอบ 

ในงาน 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหาร
องคก์ร 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในหน่วยงาน 

 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน 

 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

Sig. = 0.000* 

Sig. = 0.091 

Sig. = 0.534 

Sig. = 0.002* 

Sig. = 0.149 

Sig. = 0.119 

Sig. = 0.043* 

Sig. = 0.005* 

Sig. = 0.813 

Sig. = 0.509 



บทที่ 5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษางานวจิยัเร่ือง “แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั” โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั 2) เพื่อศึกษาปัจจยัการ
ปฏิบติังานมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั จ  านวน 300 คน สถิติท่ีใช้
ไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่อใชว้เิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ดว้ยสถิติค่าร้อยละ 
(Percentage) ส่วนการทดสอบสมมุติฐาน คือ Independent sample t-test, One-Way analysis of 
variance ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และ Multiple linear regression  
 

สรุปผลการวจิัย 
 จากการวจิยัคร้ังน้ีสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 ส่วนที ่1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
 จากผลการวจิยั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 229 
คน คิดเป็นร้อยละ 76.33 มีอาย ุ20-30 ปี จ  านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 64 มีสถานภาพโสด จ านวน 
157 คน คิดเป็นร้อยละ 52.33 มีระดบัการศึกษามธัยามศึกษาตอนปลาย/ ปวช. จ านวน 175 คน คิดเป็น
ร้อยละ 58.33 มีประสบการณ์ท างาน 1 ปี-3 ปี จ  านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 38.33 
  ส่วนที ่2  ปัจจัยการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลติบริษัท XYZ จ ากดั 
 จากผลการวจิยั พบวา่ ความคิดเห็นของพนกังานบริษทั XYZ เก่ียวกบัปัจจยัการ
ปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 2 ดา้น คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (  =  3.43) โดยปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมา คือปัจจยัค ้าจุน โดยสามารถ
สรุปผลแยกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 1.  ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บ
ความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบในงาน และความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (  =  3.54) โดยดา้นความส าเร็จ
ในการท างานมีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =  3.85) รองลงมาคือ ดา้นความรับผดิชอบในงาน (  =  3.55) 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (  =  3.49) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (  =  3.46) และดา้น



 85 

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  =  3.34) สามารถสรุปผลแยกดา้น ได้
ดงัน้ี  
  1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างานพบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั มี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (  =  3.85) โดยเห็นวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ ท่านตั้งใจท างานในหนา้ท่ีอยา่งสุดความสามารถ มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (  =  4.04) รองลงมาคือ งานท่ีท่านท ามีความส าคญัต่อความส าเร็จของบริษทั  
(  =  4.00) ท่านสามารถปฏิบติังานเสร็จเรียบร้อยตามท่ีไดรั้บมอบหมาย (  =  3.72) และมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี (  =  3.62) 
  1.2  ดา้นการไดรั้บความยอบรับนบัถือ พบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ 
จ ากดั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (  =  3.46) โดยเห็นวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกมีเกียรติ และมีความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานใน
บริษทั มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =  3.56) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกวา่ประสบความส าเร็จในการท างาน (  
=  3.52) ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน (  =  3.42) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ งานท่ีปฏิบติั
อยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ีตรงกบัความสนใจของท่าน (  =  3.35) 
  1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดัมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (  =  3.49) โดยเห็นวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =  3.50) รองลงมาคือ งานท่ีท่านรับผดิชอบเหมาะสมกบั
ความสามารถของท่าน (  =  3.49) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีตรงกบัความ
สนใจของท่าน (  =  3.46) 
  1.4  ดา้นความรับผดิชอบในงานพบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดัมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (  =  3.55) โดยเห็นวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ ท่านทราบและเขา้ใจในงานท่ีรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
(  =  3.70) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หอิ้สระในการตดัสินใจแก่ท่านในการท างาน  
(  =  3.66) ท่านมีความรับผดิชอบในการคิดแกปั้ญหาและปรับปรุงงานของท่านได้ (  =  3.45) 
และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานในแต่ละเร่ือง  
(  =  3.40) 
  1.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน พบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั 
XYZ จ ากดั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (  =  3.34) โดยเห็นวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นท าใหท้่านมีประสบการณ์ 
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และความช านาญในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =  3.44)  รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชา
สนบัสนุน เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ี (  =  3.40) ท่านมีโอกาส
ไดรั้บการฝึกอบรม เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มทกัษะในการท างานท่ีท าอยูแ่ละไดศึ้กษาต่อดูงาน  
(  =  3.39) และค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านไดรั้บรางวลัค าชมเชย อนัเน่ืองมากจากผลส าเร็จของงานท่ี
ปฏิบติั (  =  3.12) 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ ดา้นนโยบายองคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (  =  3.30) โดยดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =  3.48)  รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในหน่วยงาน (  =  3.39) ดา้นความมัน่คงในการท างาน (  =  3.36)   ดา้นนโยบายและการ
บริหารองคก์าร (  =  3.33)   และค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ (  =  2.96) 
  2.1  ดา้นนโยบายและการบริหารงานองคก์าร พบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั 
XYZ จ ากดัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (  =  3.33) โดยเห็นวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ หวัหนา้ของท่านมีความสามารถในการบริหารงานมี
ภาวะและการตดัสินใจท่ีดี มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =  3.43)  รองลงมาคือ นโยบายและการบริหารงาน
ในองคก์รมีความคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ (  =  3.34) ผูบ้ริหารขององคก์รไดมี้การประชุมเพื่อ
ช้ีแจงนโยบายและแนวปฏิบติังาน (  =  3.34) และค่าเฉล่ียต ่าสุด พนกังานมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการปฏิบติังานของบริษทั (  =  3.23) 
  2.2  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน พบวา่ พนกังานสายการผลิต
บริษทั XYZ จ ากดั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (  =  3.39) โดยเห็นวา่ ปัจจยัการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ ท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงานเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =  3.49) รองลงมาคือ 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อการท างานของท่าน (  =  3.38) ไดพ้บปะสนทนา มี 
ความเป็นมิตร มีการความรู้สึกเป็นห่วงเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม (  =  3.37) และค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมกิจกรรมเพื่อสานสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (  =  3.32) 
  2.3  ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดัมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (  =  3.36) โดยเห็นวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติัอยู ่
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =  3.45)  รองลงมา คือ ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่ความส าคญักบัองค ์ 
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( =  3.44) บริษทัท่ีท่านปฏิบติังานอยูมี่ความมัน่คงและไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น (  =  3.33)  
และค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ สามารถท างานร่วมกบับริษทัจนเกษียณอายุ (  =  3.23) 
  2.4  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (  =  3.48) โดยเห็นวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ บริเวณท่ีท างานมีความสะอาดส าหรับพนกังาน มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด (  =  3.65) รองลองมา คือ แสงสวา่งในการท างานมีความเหมาะสม (  =  3.55) 
สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในองคก์รของท่านส่งเสริมการปฏิบติังาน (  =  3.48) ท่ีท างานของ
ท่านมีวสัดุอุปกรณ์ส าหรับปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ (  =  3.37) และค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ หอ้ง
ท างานแบ่งเป็นสัดส่วนและพื้นท่ีเพียงพอท่ีจะเก็บส่ิงของต่าง ๆ (  =  3.35) 
  2.5  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ พบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดัมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง (  =  2.96) โดยเห็นวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บ มีส่วนส่งเสริมต่อการ
ปฏิบติังานของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =  3.01) รองลงมา คือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ (  =  2.99) และค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน (  =  2.86)  
 ส่วนที ่3  การเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท XYZ จ ากดั 
 จากผลการวจิยั พบวา่ ความคิดเห็นของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ เก่ียวกบัการ
เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณ 
ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (  =  3.57)  โดย ดา้นปริมาณ
งาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =  3.60)  รองลงมา คือ ดา้นเวลา (  =  3.58)  ดา้นค่าใชจ่้าย (  =  3.56)   
ส่วนดา้นคุณภาพของงานมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  =  3.55) สามารถสรุปผลแยกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 1 .  ดา้นคุณภาพของงาน พบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก (  =  3.55) โดยเห็นวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ ท่านควบคุมคุณภาพของผลิตภณัฑไ์ดต้ามเกณฑม์าตรฐานท่ี
ก าหนด มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =  3.58)  รองลงมา คือ คุณภาพของช้ินส่วนมีความถูกตอ้งและมีความ
สมบูรณ์เป็นไปตามขอ้ก าหนดมาตรฐาน (  =  3.58) ท่านมีความละเอียดรอบครอบถูกตอ้งในงาน
ท่ีรับผดิชอบ (  =  3.54) ท่านปฏิบติังานโดยไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาข้ึนตามมาในภายหลงัและมีความ
ผดิพลาดในการปฏิบติังานนอ้ย (  =  3.53) ท่านไดรั้บความไวว้างใจและความน่าเช่ือถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการมอบหมายใหป้ฏิบติั (  =  3.53) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ การผลิตช้ืนงาน
เพื่อใหห้น่วยงานถดัไปส่วนใหญ่ผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบและไดม้าตรฐานทุกขั้นตอน (  =  3.52) 
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 2.  ดา้นปริมาณงาน พบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก (  =  3.60) โดยเห็นวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ ท่านสามารถท างานตามปริมาณท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ
ลุล่วงทนัตามก าหนดเวลา มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =  3.64)  ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามท่ี
ไดรั้บมอบหมาย (  =  3.62)  ท่านไดท้  าการเปรียบเทียบปริมาณงานท่ีคาดวา่จะไดรั้บผดิชอบใน
เวลาท่ีควรจะเป็น (  =  3.58) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามปริมาณงาน 
ไดต้ามมาตรฐานท่ีบริษทัตั้งเป้าหมายเอาไว ้(  =  3.54) 
 3.  ดา้นเวลา พบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก (  =  3.58) โดยเห็นวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต
บริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ ท่านเป็นคนมีความตรงต่อเวลา ท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จภายในเวลางาน
เสมอ (  =  3.69) รองลงมาคือ ท่านใชท้กัษะความรู้ความสามารถและความช านาญเพื่อผลิตช้ินงาน
ใหร้วดเร็วและถูกตอ้งมากยิง่ข้ึน (  =  3.61) ท่านสามารถปฏิบติังานไดใ้นเวลาท่ีก าหนดตาม
แผนงานการผลิตท่ีบริษทัไดก้ าหนดไว ้(  =  3.58) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ องคก์รท่านมีการ
สนบัสนุนทรัพยากรตามความเห็นชอบของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของหน่วยงานเป็นหลกั  
(  =  3.44) 
 4.  ดา้นค่าใชจ่้าย พบวา่ พนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก (  =  3.56) โดยเห็นวา่ การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ไดแ้ก่ เป็นท่านเป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมในการช่วยลดความ
สูญเสียท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการผลิต (  =  3.61) รองลงมาคือ ท่านเป็นบุคคลท่ีค านึงถึงประโยชน์
สูงสุดในการน าทรัพยากรมาใชใ้นการผลิต (  =  3.54) ท่านใหค้วามส าคญัในเร่ืองของค่าใชจ่้ายใน
การด าเนินงาน (  =  3.54) และมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านใชท้รัพยากรในการด าเนินงานไดอ้ยา่ง
คุม้ค่าและประหยดั (  =  3.53) 
 ส่วนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐานการวจัิย 
 สมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั แตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ และ
ประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิต สามารถแจกแจงรายละเอียดเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
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 1.  เพศ ไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต 
ในภาพรวม โดยไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณ
งาน ดา้นเวลาและดา้นค่าใชจ่้าย 
 2.  อาย ุไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตใน
ภาพรวม โดยไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณ
งาน ดา้นเวลาและดา้นค่าใชจ่้าย 
 3.  สถานภาพ ไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต
ในภาพรวม โดยไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณ
งาน ดา้นเวลาและดา้นค่าใชจ่้าย 
 4.  ระดบัการศึกษา ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตในภาพรวม โดยส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 
ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาและดา้นค่าใชจ่้าย 
 5.  ประสบการณ์ท างาน ไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิตในภาพรวม โดยไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน 
ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาและดา้นค่าใชจ่้าย 
 สมมติฐานที ่2 ปัจจยัการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั แตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัการปฏิบติังานมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ยอมรับสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้โดยการเปล่ียนแปลงของ “การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน” ข้ึนอยูก่บัปัจจยัการ
ปฏิบติังาน ร้อยละ 34 

 
อภิปรายผลการวจิัย 
 จากผลการวจิยัท่ีไดจ้ากการทดสอบสมมติฐานในงานวจิยัเร่ือง แนวทางการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต บริษทั XYZ จ ากดั สามารถอภิปรายผลโดย
อา้งอิงจากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งไดด้งัน้ี 
 สมมติฐานที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต บริษทั XYZ จ ากดั ท่ีแตกต่างกนั พบวา่ 
 เพศ ไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ทั้งน้ี
เป็นเพราะวา่พนกังานสายการผลิตทุกคนจะใหค้วามส าคญัในเร่ืองการเพิ่มประสิทธิภาพการ
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ปฏิบติังาน เน่ืองจากเป็นนโยบายของทางบริษทั โดยเฉพาะค่าใชจ่้ายการผลิต พนกังาน
สายการผลิตทุกคนจะช่วยกนัลดความสูญเสียท่ีเกิดจากกระบวนการผลิต โดยมีการวางแผนในการ
ปฏิบติังานก่อนเสมอ ส่งผลท าใหก้ารปฏิบติังานนั้น สามารถผลิตงานไดเ้ร็วยิง่ข้ึนและมีคุณภาพ
ตรงตามท่ีบริษทัตอ้งการ สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ รดา มณีพรายพรรณ (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ยู.อาร์. เคมีคอล จ ากดั พบวา่ 
พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ย.ูอาร์. เคมี
คอล จ ากดั 
 อาย ุไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ทั้งน้ี
เป็นเพราะวา่บริษทัไดมี้การก าหนดนโยบายในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เพื่อให้
พนกังานมีทกัษะในการผลิตงานไดดี้ เป็นการลดการเกิดของเสียจากกระบวนการผลิต และมี
มาตรฐานในการผลิตงานไดดี้ ฉะนั้นอายขุองพนกังานจึงไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ กรกฤต  อารีกุล (2552) ได้
ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประจ าสถานี
โทรคมนาคม ทหารอากาศ (ทอ.) ในระบบป้องกนัทางอากาศอตัโนมติั พบวา่ ลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ดา้นอาย ุท่ีแตกต่างกนัเป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 สถานภาพ ไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต 
ไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังานสายการผลิตส่วนใหญ่จะมีสถานภาพโสด จึงไม่มีภาระใน
เร่ืองของครอบครัว จะใหค้วามส าคญักบัการท างานมากกวา่ และส าหรับพนกังานท่ีสมรส หรือมี
ครอบครัวท่ีตอ้งดูแล ก็จะใหค้วามส าคญักบัการท างานเพื่อหารายไดจ้ากการท างาน เพื่อน าไปใช้
ด ารงชีพกบัครอบครัว ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของกรกฤต  อารีกุล (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการประจ าสถานีโทรคมนาคม ทหารอากาศ 
(ทอ.) ในระบบป้องกนัทางอากาศอตัโนมติั พบวา่ปัจจยัดา้นอาย ุชั้นยศ อายรุาชการ (จ านวนปีท่ี
ปฏิบติังาน) สถานภาพสมรส จ านวนบุตร รายไดต่้อเดือน และระดบัการศึกษา เป็นปัจจยัท่ีไม่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ระดบัการศึกษา ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต 
ทั้งน้ี เป็นเพราะพนกังานสายการผลิตท่ีมีระดบัการศึกษาสูงมีความประสงคอ์ยากใหมี้การเล่ือน
ต าแหน่งของตวัเองในระดบัท่ีสูงข้ึน และเป็นไปตามความรู้ความสามารถ ซ่ึงส่งผลต่อดา้นจิตใจท า
ใหเ้กิดแรงผลกัดนั ทุ่มเท แรงจูงใจ ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี และก่อใหเ้กิดการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จากการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระดบัการศึกษากบัการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลายมีมากกวา่ระดบัปวส./
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อนุปริญญา และปริญญาตรี เน่ืองจากการปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งใชค้วามรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน 
ดงันั้นการระดบัการศึกษาท่ีสูงข้ึนจะช่วยใหก้ารเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดดี้กวา่
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษานอ้ยกวา่  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของอจัฉรา  บุบผามาลา (2548) 
ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรม
พรมไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่หรือเท่ากบัมธัยมศึกษาตอนตน้ และ
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวช. มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
มากกวา่พนกังานท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัอนุปริญญา, ปวส. 
 ประสบการณ์ท างาน ไม่ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิต ทั้งน้ี เป็นเพราะวา่พนกังานสายการผลิตทุกคน อยากพฒันาบริษทัใหก้า้วหนา้ และใช้
ความรู้ท่ีไดศึ้กษามาปรับปรุงบริษทัใหมี้ความเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั โดยค านึงถึงประโยชน์
ของบริษทั เช่น ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาและดา้นค่าใชจ่้าย เพื่อใหเ้กิดความ
ภูมิใจ และทุ่มเทในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 
สมชาย เรืองวงษ ์(2552) ผลการศึกษา พนกังานท่ีมีอายงุานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที ่2 ปัจจยัการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั แตกต่างกนั 
 ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิต ทั้งน้ี เพราะวา่พนกังานสายการผลิตมองวา่การใชท้กัษะความรู้ 
ความสามารถ และความช านาญ เพื่อการปฏิบติังานงานท่ีดี รวดเร็ว และมีคุณภาพตามท่ีบริษทัได้
ก าหนดไวจ้ะเป็นปัจจยัจูงใจท่ีท าใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมากข้ึน ส่งผลท าให้
พนกังานเกิดการแข่งขนัในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน จากท่ีกล่าวมาสามารถน า
แนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) มาอธิบายไดว้า่ การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน
และประสบผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
 ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ไม่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิต ทั้งน้ี เพราะวา่พนกังานท่ีไดก้ารยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นการส่งเสริมการปฏิบติังานของพนกังานใหดี้ข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการพฒันาตนเอง เพื่อใหมี้ผลการท างานท่ีดีต่อไป จากท่ีกล่าวมาสามารถน า
แนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1959) มาอธิบายไดว้า่ การไดรั้บความยอมรับนบัถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อนและบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับนบัถือน้ีบางคร้ัง
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อาจจะแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย จากท่ีกล่าวมาสามารถน าแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg, 1959) มาอธิบายไดว้า่ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ
งานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ไม่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิต ทั้งน้ี เพราะวา่งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานไม่ทา้ทายความสามารถ 
ลกัษณะงานส่วนใหญ่จะเป็นงานท่ีท าเหมือนกนัทุกวนั ท าใหพ้นกังานไม่เกิดแรงจูงในการพฒันา
ตนเองเพิ่มเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัสมชาย  เรืองวงษ ์(2552) ได้
ท าการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ฮิตาชิ
คอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานดา้นลกัษณะของงาน 
 ดา้นความรับผดิชอบในงาน มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
สายการผลิต ทั้งน้ี เพราะวา่ พนกังานสายการผลิตเห็นถึงความส าคญัของการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพ เม่ือผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานมา พนกังานก็จะท างานอยา่งเตม็ตามท่ีบริษทัได้
ก าหนดความรับผดิชอบของแต่ส่วนงาน และใหอ้ านาจในการตดัสินใจแก่ผูท่ี้ปฏิบติังาน เพื่อเป็น
การใหพ้นกังานมีการพฒันาในเร่ืองการเพิ่มประสิทธิภาพไดด้ว้ยตนเอง จนท าใหพ้นกังานเกิด
ความภูมิใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน จากท่ีกล่าวมาสามารถน าแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg, 1959) มาอธิบายไดว้า่ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ
งานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ไม่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ทั้งน้ี เพราะวา่งานท่ีพนกังานสายการผลิตปฏิบติัอยูน่ั้น มี
ส่วนท าใหมี้ประสบการณ์ และความช านาญในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน พนกังานสายการผลิตส่วน
ใหญ่จะไดรั้บโอกาสในการเขา้ร่วมอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ ท่ีทางบริษทัไดจ้ดัข้ึน การท างานใน
ต าแหน่งงานมีโอกาสกา้วหนา้ในการโยกยา้ยไปในต าแหน่งท่ีสูงกวา่ หรือ ไดรั้บการบรรจุเป็น
พนกังานประจ า ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณิชฐานนัตร์ ธรรมสุวรรณ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั 
กิทส์เอม็เอฟจี (ไทยแลนด)์ จ  ากดั พบวา่ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อต่อประสิทธิภาพการท างานกลุ่ม
ตวัอยา่งใหค้วามส าคญัมาก คือ ดา้นความส าเร็จของงานในหนา้ท่ี ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน 
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 ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ไม่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานสายการผลิต ทั้งน้ี เพราะวา่พนกังานสายการผลิตมีหนา้ท่ีในการปฏิบติังานตามค าสั่ง
ของหวัหนา้ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบันโยบายท่ีทางบริษทัเป็นผูก้  าหนดใหท้างพนกังานปฏิบติัตาม
นโยบายท่ีตั้งไวข้องแต่ละหน่วยงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของเสกสรร อรกุล (2557) ไดศึ้กษา
เร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เมทเทิลคอม จ ากดั พบวา่ปัจจยัจูงใจภายในดา้นการมีส่วนร่วมในงาน และปัจจยัแรงจูงใจภายนอก 
ในดา้นนโยบายการบริหารและการพฒันาการฝึกอบรม เป็นดา้นท่ีไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 
 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ทั้งน้ี เพราะวา่ในแต่ละหน่วยงานไดรั้บความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงานเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน โดยทางหวัหนา้หรือเพื่อนร่วมงานจะใหค้  าแนะน า
ปรึกษาในการปฏิบติังาน ซ่ึงการท างานร่วมกนัตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปยอ่มจะมีบา้งท่ีความคิดเห็น
ขดัแยง้ หรือไม่ตรงกนั จะมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีต ่าลง จนท าใหเ้กิดการท างานท่ีผดิพลาด ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของณิชฐานนัตร์ ธรรมสุวรรณ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั กิทส์เอม็เอฟจี (ไทย
แลนด)์ จ  ากดั พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อต่อประสิทธิภาพการท างานกลุ่มตวัอยา่งให้
ความส าคญัมาก คือ ดา้นความส าเร็จของงานในหนา้ท่ี ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
ในหน่วยงาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน  
 ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิต ทั้งน้ี เพราะวา่พนกังานสามารถใชท้รัพยากรในการผลิตไดอ้ยา่งคุม้ค่า และ
ช่วยลดความสูญเสียใหแ้ก่บริษทัท่ีเกิดจากกระบวนการผลิต โดยการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานใหมี้การผลิตท่ีมีคุณภาพของงาน และมีปริมาณงานเพิ่มข้ึน ก็จะส่งผลต่อความมัน่คงแก่
พนกังาน ท าใหบ้ริษทัมัน่ใจท่ีจะใหง้านท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณิชฐานนัตร์   
ธรรมสุวรรณ (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั กิทส์เอม็เอฟจี (ไทยแลนด)์ จ  ากดั พบวา่ปัจจยัแรงจูงใจ
ท่ีมีผลต่อต่อประสิทธิภาพการท างานกลุ่มตวัอยา่งใหค้วามส าคญัมาก คือ ดา้นความส าเร็จของงาน
ในหนา้ท่ี ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการ
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน และดา้นความมัน่คงใน
การท างาน 
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 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิต ทั้งน้ี เพราะวา่ทางบริษทัไดมี้การสนบัสนุนในเร่ืองการอ านวยความสะดวก
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน และป้องกนัอนัตรายจากการปฏิบติังานอยูแ่ลว้ 
เพื่อใหก้ารผลิตงานออกมามีคุณภาพซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมยศ แยม้เผือ่น (2551, 
บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานปฏิบติัการบริษทั 
อาเซียน มารีน เซอร์วสิ จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานของพนกังานปฏิบติัการบริษทั อาเซียน มารีน เซอร์วสิ จ  ากดั (มหาชน) ดา้นบรรยากาศ
ในการท างาน พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่น
ระดบัดีมาก ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบั เพื่อนร่วมงาน พนกังานมีความเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัดี ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพและ
ดา้นผลผลิต พบวา่พนกังานมีระดบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัดี 
 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ไม่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานสายการผลิต ทั้งน้ี เพราะวา่ค่าครองชีพท่ีไดรั้บจากบริษทัเพียงพอต่อการใชจ่้ายประจ าวนั 
เน่ืองจากปัจจุบนัสภาพเศรษฐกิจ ค่าครองชีพ ส่ิงอุปโภค บริโภคต่าง ๆ มีราคาแพงข้ึนเร่ือย ๆ ขณะท่ี
เงินเดือนและสวสัดิการทางบริษทัมีการนโยบายในการปรับข้ึนเงินเดือน และสวสัดิการ ท่ีเหมาะสม
กบัพนกังานสายการผลิต ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุพรรณิการ์ นาคทองอินทร์ (2551, 
บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาถึงปัจจยัดา้นการจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพและปฏิบติัการของ
เจา้หนา้ท่ีส านกังบประมาณกรุงเทพมหานคร พบวา่เงินเดือนและสวสัดิการ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 

ข้อเสนอแนะจากการวจิัย 
 จากผลการวจิยั พบวา่การเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะในการน าผลวจิยัไปใช ้เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั ดงัน้ี 
 1.  จากผลการวจิยั พบวา่พนกังานสายการผลิตท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัจะมีการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั เน่ืองจากพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปลาย 
เป็นวยัท่ีเร่ิมเรียนรู้การใชชี้วติการท างานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปวส./อนุปริญญาตรี 
และปริญญาตรี ซ่ึงพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย จะมีความสนใจท่ีจะเรียนรู้
งานใหม่ ๆ เพื่อใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนจากการท างานเพื่อน าไปใชใ้นการด ารงชีวติ และระดบั



 95 

การศึกษาระดบัปริญญาตรี เป็นผูท่ี้มีความรู้มากแต่ในเร่ืองของการปฏิบติังานสายการผลิตจะเป็น
ลกัษณะงานท่ีท าในรูปแบบเดิม ๆ จึงควรใหผู้ท่ี้มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี เพิ่มทกัษะใน 
  2.  จากผลการวจิยั พบวา่ปัจจยัการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ทางหวัหนา้
ควรใหค้วามส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในรูปแบบของการฝึกอบรม การ
สอนงาน (OJT) หรือการส่งไปดูงานท่ีบริษทัท่ีมีรูปแบบการผลิตท่ีคลา้ยกนั เพื่อเป็นการเสริมสร้าง
ความรู้ ทกัษะใหก้บัพนกังาน และจะท าใหพ้นกังานทุกคนเกิดการเรียนรู้ท่ีจะปฏิบติังานไดมี้
ประสิทธิภาพ และไม่เร่งรัดการการปฏิบติังานของพนกังานมากเกินไป จนท าใหพ้นกังานเกิด
ความเครียด 
 3.  จากผลการวจิยั พบวา่ปัจจยัการปฏิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบในงาน บริษทัควรมี
การเปิดโอกาศใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ หรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ภายในบริษทั 
เพื่อใหเ้กิดความรักและความผกูพนัต่อหน่วยงานจนสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่ง
เตม็ความสามารถของตนเอง 
 4.  จากผลการวจิยั พบวา่ปัจจยัการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน หวัหนา้ควรยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน จากพนกังาน 
และเม่ืองานมีปัญหาควรมีการใหค้  าแนะน า หรือแนวทางในการแกไ้ขแก่พนกังาน เพื่อใหเ้กิดการ
สร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีภายในหน่วยงาน 
 5.  จากผลการวจิยั พบวา่ปัจจยัการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ทางบริษทั
ควรสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัพนกังาน เม่ือพนกังานสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามมาตรฐานท่ีตั้งไว ้
ควรมีการมอบหมายงานท่ีมากข้ึน เพื่อใหพ้นกังานเกิดความแน่ใจวา่สามารถท างานใหก้บับริษทั ได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และมัน่ใจวา่ต าแหน่งท่ีท าอยูมี่ความมัน่คงต่อตนเอง 
 

ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพของพนกังานกบัการ
ปฏิบติังาน เพื่อน าไปสู่การพฒันาการปฏิบติังานของพนกังานใหมี้ประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน 
 2.  ควรศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการเพิ่มประสิทธิภาพของพนกังานในระดบัต่าง 
ๆ เพื่อน ามาปรับใชก้บันโยบายในการบริหาร ในการท างานการแบ่งงานใหช้ดัเจน เพื่อส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของงานท่ีปฏิบติัไดใ้หอ้อกมามีคุณภาพ และเป็นท่ีพอใจของผูบ้ริหาร ต่อไป 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง แนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลติ 
บริษัท XYZ จ ำกัด 

แบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของวทิยานิพนธ์ หลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต 
มหาวทิยาลยับูรพา 

แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการเรียนวชิาการศึกษาคน้ควา้ดว้ย
ตนเองในหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

ผูท้  าการวจิยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีดว้ย 
และขอขอบคุณท่านมา ณโอกาสน้ีดว้ย 

ส่วนที ่1   ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ลงหนา้ขอ้ความท่ีตอ้งการ หรือ เขียนขอ้ความลงในช่องวา่งให้   
              สอดคลอ้งกบัค าถามและตรงกบัความเป็นจริง 
1.  เพศ          

1.  ชาย    2.  หญิง    
2.  อายุ 

1.  อายนุอ้ยกวา่ 20 ปี   2.  อาย ุ20-30 ปี   
3.  อาย ุ31-40 ปี   4.  อาย ุ41-50 ปี 
5.  อายมุากกวา่ 50 ปี 

3.  สถานภาพ 
1.  โสด    2.  สมรส    
3.  หยา่ร้าง    4.  หมา้ย 

4.  ระดับการศึกษา 
1.  มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  2.  ปวส./ อนุปริญญา   
3.  ปริญญาตรี    4.  สูงกวา่ปริญญาตรี 

5.  ประสบการณ์ท างาน         
1.  ต  ่ากวา่ 1 ปี    2.  1 ปี-3 ปี   
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3.  4 ปี-6 ปี    4 .  7 ปี ข้ึนไป 

ส่วนที ่2  แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจการปฏบัิติงาน 
ค าช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความส าคญัท่ีถูกตอ้งและเป็นความจริงมากท่ีสุด  
                (เลือกเพียง 1 คำตอบ) 
 

 

ปัจจัยจูงใจการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ปัจจัยจูงใจ 

ความส าเร็จในการท างาน 
1.  ท่านสามารถปฏิบติังานเสร็จเรียบร้อยตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

2.  ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวา่ง
ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

3.  ท่านตั้งใจท างานในหนา้ท่ีอยา่งสุดความสามารถ      

4.  งานท่ีท่านท ามีความส าคญัต่อความส าเร็จ 
ของบริษทั 

     

การได้รับความยอมรับนับถือ 
5.  ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับและยกยอ่ง 
จากผูบ้งัคบับญัชา 

     

6.  ท่านรู้สึกมีเกียรติ และมีความภาคภูมิใจท่ีได ้  
ปฏิบติังานในบริษทัน้ี 

     

7.  ไดรั้บการยอมรับนบัถือและค ายกยอ่งชมเชย 
จากเพ่ือนร่วมงาน 

     

8.  ท่านรู้สึกวา่ประสบความส าเร็จในการท างาน      

ลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ 
9.  งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั เป็นงานท่ีตรง 
กบัความสนใจของท่าน 

     

10.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ีทา้ทาย 
ความสามารถ 

     

11.  งานท่ีท่านรับผิดชอบเหมาะสมกบัความสามารถ      
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ของท่านภาวะผูน้ าและการตดัสินใจท่ีดี 
 

 

ปัจจัยจูงใจการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ความรับผดิชอบในงาน 
12.  ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หอิ้สระในการตดัสินใจแก่ท่าน 
ในการท างาน 

     

13.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการ
ปฏิบติังานแต่ละเร่ือง 

     

14.  ท่านมีความรับผิดชอบในการคิดแกปั้ญหาและ
ปรับปรุงงานของท่านได ้

     

15.  ท่านทราบและเขา้ใจงานท่ีรับผิดชอบ      

16.  ท่านไดรั้บรางวลัหรือค าชมเชย อนัเน่ืองมาจาก
ผลส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั 

     

17.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นท าใหท่้านมีประสบการณ์ 
และความช านาญในการปฏิบติังานเพ่ิมข้ึน 

     

18.  ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน เปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

     

19.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
เพ่ือเพ่ิมทกัษะในการท างานท่ีท าอยูแ่ละไดศึ้กษา 
ต่อดูงาน 

     

ปัจจัยค า้จุน 

นโยบายและการบริหารองค์การ 
20.  ผูบ้ริหารขององคก์รไดมี้การประชุมเพ่ือช้ีแจง
นโยบายและแนวปฏิบติังาน 

     

21.  พนกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบติังาน
ของบริษทั 

     

22.  นโยบายและการบริหารงานในองคก์รมี 
ความคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ 
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ปัจจัยจูงใจการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 
24.  ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเพ่ือสาน
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

     

25.  ท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 
เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

26.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้ าแนะน าท่ีเป็นประโยชนต่์อการ
ท างานของท่าน 

     

27.  ไดพ้บปะสนทนา มีความเป็นมิตร มีการเรียนรู้งาน 
ในกลุ่มและมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 

     

ความมัน่คงในการท างาน 
28.  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

     

29.  บริษทัท่ีท่านปฏิบติังานมีความมัน่คงและไดรั้บการ
ยอมรับจากผูอ่ื้น 

     

30.  ท่านสามารถท างานร่วมกบับริษทัจะเกษียณอาย ุ      

31.  ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่ความส าคญักบัองคก์ร      

32.  หอ้งท างานของท่านแบ่งเป็นสดัส่วน และมีพ้ืนท่ี 
เพียงพอท่ีจะเกบ็ส่ิงของต่าง 

     

33.  สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในองคก์รของท่าน
ส่งเสริมการปฏิบติังาน 

     

34.  บริเวณท่ีท างานมีความสะอาดส าหรับพนกังาน      

35.  แสงสวา่งในการท างาน อุณหภูมิมีความเหมาะสม 
ไม่มีส่ิงรบกวน เช่น เสียงดงั กล่ิน ฝุ่ น เป็นตน้ 

     

36.  ท่ีท างานของท่านมีวสัดุอุปกรณ์ ส าหรับการ
ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 
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ปัจจัยจูงใจการปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

เงนิเดอืน และสวสัดกิาร  
37.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ี
รับผิดชอบ 

     

38.  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีส่วนส่งเสริมการ  
ปฏิบติังานของท่าน 

     

39.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

     

 

ส่วนที ่3  แบบสอบถามแนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 
ค าช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความส าคญัท่ีถูกตอ้งและเป็นความจริงมากท่ีสุด  
               (เลือกเพียง 1 คำตอบ) 

 
 

แนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อ
ย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ด้านคุณภาพของงาน (Quality) 
40.  ท่านมีความละเอียดรอบคอบ ความถกูตอ้ง ในงาน  ท่ี
รับผิดชอบ 

     

41.  ท่านสามารถปฏิบติังานโดยไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาข้ึน
ตามมาในภายหลงั และมีความผิดพลาดในการปฏิบติังาน
นอ้ย 

     

42.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจและความน่าเช่ือถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในการมอบหมายใหป้ฏิบติั 

     

43.  ท่านควบคุมคุณภาพ ของผลิตภณัฑไ์ดต้ามเกณฑ์
มาตรฐานท่ีก าหนด 
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แนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ด้านคุณภาพของงาน (Quality) (ต่อ) 
44.  การผลิตช้ินงาน เพ่ือมอบใหห้น่วยงานถดัไป 
ของท่านส่วนใหญ่ผา่นเกณฑก์ารตรวจสอบและได้ 
มาตรฐานทุกขั้นตอน 

     

45.  คุณภาพของช้ินส่วนมีความถกูตอ้งและมีความ
สมบูรณ์เป็นไปตามขอ้ก าหนดมาตรฐาน 

     

ด้านปริมาณงาน (Quantity)  
46.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

47.  ท่านไดท้ าการเปรียบเทียบปริมาณงานท่ีคาดวา่จะ 
ไดรั้บผิดชอบในเวลาท่ีควรจะเป็น 

     

48.  ท่านสามารถท างานตามปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงทนัตามก าหนดเวลา 

     

49.  ท่านสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีตามปริมาณงานไดต้า
มาตรฐานท่ีบริษทัตั้งเป้าหมายเอาไว ้

     

 
 

*** ขอขอบคุณทุกท่านท่ีสละเวลาในการใหข้อ้มูลในแบบสอบถามน้ี *** 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
ผลการวเิคราะห์การหาค่าดชันี 

ความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(ค่า IOC) 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 
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 ผลการวเิคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวตัถุประสงค์ (ค่า IOC) 
ของผู้เช่ียวชาญ 

ช่ือเร่ือง: แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษทั XYZ จ ากดั 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดส่้งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ  

ดงัรายนามต่อไปน้ี 
1. ช่ือ ดร.ธีทตั  ตรีศิริโชติ 

ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์สถาบนั วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
2. ช่ือ ดร.ศรัณยา  เลิศพุทธรักษ ์
ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์สถาบนั วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
3. ช่ือ ดร.ชนิสรา  แกว้สรรค ์

 ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์สถาบนั วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์( IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ย
กวา่ 0.5 (อา้งอิง) ดงัตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม 
ดงัน้ี 
 -1 หมายถึง ไม่สอดคลอ้ง 0 หมายถึง ไม่แน่ใจ 1 หมายถึง สอดคลอ้ง 
 

ข้อค าถาม/ ประเด็นค าถาม 
 

ผู้เช่ียวชาญท่านที่ คะแนน 
IOC 

แปลผล 

1 2 3 
ส่วนที ่1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ               1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.  อาย ุ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.  สถานภาพ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.  ระดบัการศึกษา 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5.  ประสบการณ์ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม/ ประเด็นค าถาม 
 

ผู้เช่ียวชาญท่านที่ คะแนน 
IOC 

แปลผล 

1 2 3 

ส่วนที ่2  แบบสอบถามปัจจัยจูงใจการปฏิบัติงาน 

ความส าเร็จในการท างาน 
1.  ท่านสามารถปฏิบติังานเสร็จเรียบร้อย
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

2.  ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนใน
ระหวา่งปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.  ท่านตั้งใจท างานในหนา้ท่ีอยา่งสุด
ความสามารถ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.  งานท่ีท่านท ามีความส าคญัต่อความส าเร็จ
ของบริษทั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

การได้รับความยอมรับนับถือ 
1.  ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับและยก
ยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

2.  ท่านรู้สึกมีเกียรติ และมีความภาคภูมิใจ 
ท่ีไดป้ฏิบติังานในบริษทัน้ี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. ไดรั้บการยอมรับนบัถือและค ายกยอ่ง
ชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.  ท่านรู้สึกวา่ประสบความส าเร็จในการ
ท างาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
1.  งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั เป็นงานท่ีตรง
กบัความสนใจของท่าน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ี
ทา้ทายความสามารถ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.  งานท่ีท่านรับผดิชอบเหมาะสมกบั
ความสามารถของท่าน 
 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม/ ประเด็นค าถาม 
 

ผู้เช่ียวชาญท่านที่ คะแนน 
IOC 

แปลผล 

1 2 3 
4.  งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีตรงกบัสาขาวชิา 
ท่ีท่านจบการศึกษามา 

-1 1 1 .33 สอดคลอ้ง 

ความรับผดิชอบในงาน 
1.  ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หอิ้สระในการตดัสินใจแก่
ท่านในการท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

2.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา
ในการปฏิบติังานแต่ละเร่ือง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.  ท่านมีความรับผิดชอบในการคิดแกปั้ญหา
และปรับปรุงงานของท่านได ้

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.  ท่านทราบและเขา้ใจงานท่ีรับผิดชอบ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
1.  ท่านไดรั้บรางวลัหรือค าชมเชย อนั
เน่ืองมาจากผลส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูน่ั้นท าใหท่้านมี
ประสบการณ์และความช านาญในการ
ปฏิบติังานเพ่ิมข้ึน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน เปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม เรียนรู้ส่ิง
ใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิมทกัษะในการท างานท่ีท าอยูแ่ละ
ไดศึ้กษาต่อ ดูงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

นโยบายและการบริหารองค์การ 
1.  ผูบ้ริหารขององคก์รไดมี้การประชุมเพ่ือ
ช้ีแจงนโยบายและแนวปฏิบติังาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

2.  พนกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนการ
ปฏิบติังานของบริษทั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม/ ประเด็นค าถาม 
 

ผู้เช่ียวชาญท่านที่ คะแนน 
IOC 

แปลผล 

1 2 3 

3.  นโยบายและการบริหารงานในองคก์รมี
ความคล่องตวัและมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.  หวัหนา้ของท่านมีความสามารถในการ
บริหารงาน มีภาวะผูน้ าและการตดัสินใจท่ีดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 
1.  ท่านมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมเพ่ือสาน 
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

2.  ท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงานเม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้ าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์
ต่อการท างานของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.  ไดพ้บปะสนทนา มีความเป็นมิตร มีการ
เรียนรู้งานในกลุ่มและมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ของกลุ่ม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

ความมัน่คงในการท างาน 
1.  ท่านมีความรู้สึกมัน่ใจในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

2.  บริษทัท่ีท่านปฏิบติังานมีความมัน่คงและ
ไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.  ท่านสามารถท างานร่วมกบับริษทัจะ
เกษียณอาย ุ

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.  ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่ความส าคญักบั
องคก์ร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5.  หอ้งท างานของท่านแบ่งเป็นสดัส่วน และมี
พ้ืนท่ีเพียงพอท่ีจะเกบ็ส่ิงของต่าง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
1.  สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในองคก์รของ
ท่านส่งเสริมการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อค าถาม/ ประเด็นค าถาม 
 

ผู้เช่ียวชาญท่านที่ คะแนน 
IOC 

แปลผล 

1 2 3 

2. บริเวณท่ีท างานมีความสะอาดกวา้งขวาง
เพียงพอส าหรับพนกังาน และมีความ
ปลอดภยั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. แสงสวา่งในการท างาน อุณหภูมิมีความ
เหมาะสมไม่มีส่ิงรบกวน เช่น เสียงดงั กล่ิน 
ฝุ่ น เป็นตน้ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ท่ีท างานของท่านมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้
วสัดุ อุปกรณ์ส าหรับการปฏิบติังานอยา่ง
เพียงพอ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

เงินเดือน และสวสัดิการ  
1.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม
และสอดคลอ้งกบัความเป็นอยูแ่ละสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

2.  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีส่วน
ส่งเสริมการปฏิบติังานของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้   
ความสามารถของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลวเิคราะห์ IOC 
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ภาคผนวก ง 

ผลการตรวจคดัลอกงานนิพนธ์ 
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