
  

  

แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
ของอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 

 

สฤก จิตพรไพศาล  

งานนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

2565 
ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวิทยาลยับูรพา  

 

 



  

แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
ของอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 

 

สฤก จิตพรไพศาล  

งานนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

2565 
ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวิทยาลยับูรพา  

 

 



  

THE EFFICIENCY IMPROVEMENT GUIDELINE OF PRODUCTION EMPLOYEES OF THE 
UNITHAI SHIPYARD AND ENGINEERING LIMITED 

 

SARIK JITPORNPAISALN 
 

AN INDEPENDENT STUDY SUBMITTED IN PARTIAL FULFILLMENT OF 
THE REQUIREMENTS FOR THE MASTER DEGREE OF BUSINESS ADMINISTRATION 

GRADUATE SCHOOL OF COMMERCE 
BURAPHA UNIVERSITY 

2022 
COPYRIGHT OF BURAPHA UNIVERSITY 

 

 

 



 

คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์และคณะกรรมการสอบงานนิพนธ์ไดพ้ิจารณางาน
นิพนธ์ของ สฤก จิตพรไพศาล ฉบบัน้ีแลว้ เห็นสมควรรับเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ของมหาวิทยาลยับูรพาได ้

  

คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์   คณะกรรมการสอบงานนิพนธ์ 
อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั 
        ประธาน 

(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุชนนี เมธิโยธิน) (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ระพีพร ศรีจ าปา) 
      

 

กรรมการ 
   (ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง) 
     

 

กรรมการ 
 (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุชนนี เมธิโยธิน) 
     
  

  

    
 

คณบดีวิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ 
  (ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ระพีพร ศรีจ าปา) 

วนัท่ี เดือน พ.ศ.   
  

บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา อนุมติัใหรั้บงานนิพนธ์ฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของ
การศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ของมหาวิทยาลยับูรพา 

  

    
 

คณบดีบณัฑิตวิทยาลยั 
  (รองศาสตราจารย ์ดร.นุจรี ไชยมงคล) 

วนัท่ี เดือน พ.ศ.   
 

  



 ง 

บทคัดย่อภาษาไทย  

62710055: สาขาวิชา: -; บธ.ม. (-) 
ค าส าคญั: การพฒันาพนกังาน, ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

สฤก จิตพรไพศาล : แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานของอู่
ซ่อมเรือ บริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั. (THE EFFICIENCY IMPROVEMENT 
GUIDELINE OF PRODUCTION EMPLOYEES OF THE UNITHAI SHIPYARD AND 
ENGINEERING LIMITED) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: สุชนนี เมธิโยธิน ปี พ.ศ. 2565. 

  
           การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตของอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
จ านวน 269 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ยแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม ประกอบดว้ยค าถามเก่ียวกบั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ต าแหน่งงานในบริษทั 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แบบสอบถามบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือทั้ง 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นสัมพนัธภาพ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลง
ระบบงาน แบบสอบถามการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การฝึกอบรม การศึกษา และ
การพฒันา และแบบสอบถามแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อม
เรือ ไดแ้ก่ ความสามารถในการส่งมอบใหเ้สร็จทนัตามเวลาท่ีก าหนด การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้
โปรแกรม SPSS for Windows ในการวิเคราะห์ขอ้มูลค่าสถิติพื้นฐาน และสถิติการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) 

    การพฒันาพนกังาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ มีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบริษทัยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ในดา้นการอบรม และการพฒันา 
ในเร่ืองการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของอู่ซ่อมเรือ ดงันั้น องคก์ร
ควรสนบัสนุนการฝึกอบรมและส่งเสริมใหพ้นกังานพฒันาในดา้นความเช่ียวชาญเฉพาะของงานอู่
ซ่อมเรืออยา่งต่อเน่ือง นอกจากน้ีการศึกษานั้นไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
เน่ืองมาจากการศึกษาต่ออาจจะไม่มีผลต่อการท างานในสายงานอู่ซ่อมเรือซ่ึงเป็นวิชาชีพเฉพาะ
จ าเป็นตอ้งใชป้ระสบการณ์ในการท างานมากกวา่ใชร้ะดบัการศึกษาในการปฏิบติังาน 
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          The purpose of this research was to study the guidelines for improving the 

performance of 269 shipyard production employees of Unitai Shipyard & Engineering Company 
Limited. questionnaire Contains questions about gender, age, education level, income, job 
position in the company. Length of work the questionnaire on the atmosphere and environment of 
the shipyard in 3 aspects, namely the relationship aspect. in terms of progress in work and the 
aspect of maintaining and changing the work system the three areas of human resource 
development questionnaire were training, education, and development, and the shipyard 
employee performance optimization questionnaire, namely the ability to complete deliveries in a 
timely manner. Data analysis uses SPSS for Windows to analyze basic statistical data. and 
multiple regression statistics 

                   Employee development (human capital, human resources) had an 
influence on the performance of Unithai Shipyard & Engineering Company Limited in terms of 
training and development. Therefore, the organization should continually support training and 
encouraging employees to develop in the specific areas of the shipyard work. Furthermore, the 
study had no relationship to performance efficiency. Because further education may not affect 
working in the shipyard, which is a specialized profession, work experience is required rather 
than the level of education for the job. 
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งานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจาก ผูช่้วยศาสตราจารย  ์ดร.สุชนนี เมธิโยธิน 
อาจารยท่ี์ปรึกษา ท่ีกรุณาใหค้  าปรึกษาแนะน าแนวทางท่ีถูกตอ้ง ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ย
ความละเอียดถ่ีถว้นและเอาใจใส่ดว้ยดีเสมอมา ผูวิ้จยัรู้สึกซาบซ้ึงเป็นอย่างยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณ
เป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบรวมทั้ งให้
ค  าแนะน าแกไ้ขเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัใหมี้คุณภาพ ตลอดจนผูต้อบแบบสอบถามและเพื่อนร่วมงาน
ทุกท่าน ท่ีใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยั ท าใหง้านนิพนธ์ฉบบัน้ี
ส าเร็จไดด้ว้ยดี 

ขอกราบขอบพระคุณ ครอบครัว และเพื่อนนิสิต ท่ีใหก้ าลงัใจ และสนบัสนุนผูว้ิจยัเสมอมา 
คุณค่าและประโยชน์ของงานนิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็นกตญัญูกตเวทิตาแด่บุพการี 

บูรพาจารย์ และผูมี้พระคุณทุกท่านทั้ งในอดีตและปัจจุบัน ท่ีท าให้ข้าพเจ้าเป็นผูมี้การศึกษาและ
ประสบความส าเร็จมาจนตราบเท่าทุกวนัน้ี 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 กระแสโลกาภิวัตน์ท าให้ เศรษฐกิจโลกเกิดการเป ล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  
การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจากภาวะการณ์การแข่งขนัทางธุรกิจขององคก์รมีอยู่ในทุกพื้นท่ีทุก
ประเทศ และส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้องค์กรต่าง ๆ บรรลุผลส าเร็จไดน้ั่นคือ ทรัพยากรทางการบริหาร
ทั้ง 4 ประเภท ไดแ้ก่ ทรัพยากรมนุษย ์(Man) เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการบริหาร
จดัการ (Management) โดยทรัพยากรทางการบริหารท่ีมีคุณค่าท่ีสุดในองค์กรคือ ทรัพยากรมนุษย ์
หรือบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในองค์กรเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จท่ีส าคญั กล่าวคือองค์กรตอ้ง 
มีบุคลากรท่ีร่วมมือร่วมใจกันรับผิดชอบหน้าท่ีของตนเองเป็นอย่างดีและมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
องคก์รท่ีจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น ตอ้งเน่ืองมาจากบุคลากรในองคก์รมีประสิทธิภาพเป็นส าคญั 
หากองค์กรมีบุคลากรท่ีมีความสามารถ และองค์กรสามารถสร้ างแรงจูงใจในการท างาน  
ให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ทุ่มเทในการท างานแลว้นั้นจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีเพิ่มขึ้นดว้ย  (ดิเรก อสัถิ, 2555) 
 ในสภาวะปัจจุบันองค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนได้สนใจกับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลมากขึ้น เน่ืองดว้ยการแข่งขนัทางธุรกิจในประเทศไทยหรือทัว่โลกนั้นมีการแข่งขนัท่ีเพิ่มมาก
ขึ้นทุกวนั ผูป้ระกอบการธุรกิจต่าง ๆ ทั้งดา้นการผลิตและบริการ ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจขนาดใดก็ตาม 
ย่อมต้องสร้างหนทางการน าไปสู่การอยู่รอดในการท าธุรกิจ หากธุรกิจใดหยุดน่ิงหรือขาด 
การพฒันาอย่างต่อเน่ืองแลว้ ย่อมมีโอกาสท่ีจะถูกผลกัดนัให้ออกจากการแข่งขนัในตลาดได ้จะอยู่
รอดไดห้รือไม่ องคก์รจะตอ้งเกิดการพฒันาศกัยภาพให้ดียิง่ขึ้นกวา่เดิม มุ่งเนน้ไปในดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ซ่ึงตอ้งอาศยัหลายองคป์ระกอบท่ีส่งเสริมให้เกิดศกัยภาพในการท างาน
สูงสุด โดยท่ีจะต้องมีการส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีดี ซ่ึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อสุขภาพทั้งทางกายและจิตใจของคนท างาน และมีผลต่อการสร้างความปลอดภยั 
ทั้งต่อผูท้  างานและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง รวมถึง การสร้างแรงจูงใจในการท างานทั้งท่ีเป็นรูปแบบของเงิน
และท่ีไม่ใช่ในรูปแบบของเงิน ท่ีได้สร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานในการท างาน ส่งผลให้
องค์กรไดรั้บการท างานหรือผลผลิตท่ีมีคุณภาพและการท างานอย่างเต็มศกัยภาพ อีกทั้งยงัส่งผลดี
ต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานอีกด้วย การส่งเสริมชีวิตในการท างานท่ีดีจะท าให้เกิดประโยชน์ใน
การท างานของผูป้ฏิบัติงาน โดยเอ้ือให้มีอตัราการคงอยู่ของพนักงาน (Retention Rate) ท่ีสูงขึ้น  
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ซ่ึงการรักษาการท างานของพนักงานในระดบัท่ีสูงนั้นส่งผลให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีดีกว่า และ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานในทา้ยท่ีสุด (ธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชยั, 2557) 
 บริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด เป็นอู่ต่อเรือ และซ่อมเรือ เรือเดิน
สมุทรและงานโครงสร้างเหล็กขนาดใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทยไดต้ระหนักถึงความส าคญัในดา้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้องคก์รเกิดความกา้วหนา้และด าเนินการไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้
ซ่ึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ท่ี มีประสิทธิภาพจะส่งผลให้องค์กรเกิดประสิทธิผลตามมา 
ผูรั้บผิดชอบได้มีนโยบายด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จดัให้มีแผนงานการฝึกอบรมและฝึก
ทกัษะหรือจดัหาประสบการณ์ใหก้บัพนกังานใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จากความส าคญัดงัท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะส่งผลดีต่อ
องค์กรในหลายดา้น ดงันั้นผูวิ้จยัจึงมุ่งเน้นท่ีจะศึกษาถึงลกัษณะส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้ม หรือ
บรรยากาศมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งไร รวมถึงผลจากการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ผล
ต่อแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในองค์กรอย่างไร น าแนวทางท่ีได้
จากการศึกษาไปพฒันาองคก์รและงานพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัส COVID-19 ในปัจจุบนันั้น ไดก่้อให้เกิดความ
เปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ท่ีส่งผลกระทบ และสร้างความเปล่ียนแปลงทางสังคมในหลากหลายมิติ หน่ึง
ในนั้นก็คือ “การท างานท่ีบ้าน” หรือ Work From Home ท่ีได้กลายเป็นปรากฏการณ์การท างาน
รูปแบบใหม่และอาจเป็น New Normal หรือ “ความปกติใหม่” ของหลายองคก์ร ไม่วาจะเป็นภาครัฐ 
หรือเอกชน เพื่อตอ้งการลดความเส่ียงต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นกบัพนักงานอนัเป็นทรัพยากรส าคญัใน 
การขบัเคล่ือนองค์กร โดยการลดโอกาสในการรับการแพร่เช้ือจากบุคคลสู่บุคคล ซ่ึงพนักงานใน
องค์กรอาจมีความเส่ียงต่อการติดไวรัส COVID-19 ในระหว่างการเดินทางผ่านระบบขนส่ง
สาธารณะ หรือ การท างานในย่านท่ีมีคนท างานสัญจรไปมาหนาแน่น ซ่ึงไม่อาจควบคุมหรือคดั
กรองโรค COVID-19 ไดอ้ย่างทัว่ถึง ซ่ึงในปัจจุบนัน้ีหลายบริษทัตอ้งมีการปรับรูปแบบการท างาน
เขา้สู่การท างานจากท่ีบา้น (Work From Home) อย่างกระทนัหัน ดว้ยภาวะแรงกดดนัท่ีเกิดขึ้นจาก
สภาพแวดลอ้ม ซ่ึงจะเห็นว่าหลายบริษทัมีการปรับตวัไดอ้ย่างดีและรวดเร็ว ซ่ึงเป็นสัญญาณหน่ึงท่ี 
ท าให้เราเห็นว่ารูปแบบการท างานในอนาคตมีแนวโนม้ท่ีอาจจะเปล่ียนรูปแบบการท างานหลงัจาก
น้ีต่อไป หรืออาจกล่าวไดว้าในอนาคตหลงัจากน้ีแมจ้ะผ่านพน้ช่วงวิกฤต COVID – 19 ไปแลว้แต่ก็
มีแนวโน้มว่า การท างานจากท่ีบา้น หรือ Work from Home อาจกลายเป็น New normal หรือ ความ
ปกติรูปแบบใหม่ในการท างาน ท่ีหลายองคก์รเลือกน าไปปฏิบติัแลว้เห็นวา่การอนุญาตให้พนกังาน
ท างานท่ีบา้นนั้นไม่ไดส่้งผลกระทบต่อประสิทธิภาพหรือผลลพัธ์ของงาน ยงัคงไดผ้ลิตภาพหรือ 
Productivity ซ ้ายงัช่วยลดความสูญเปล่าของเวลาในแต่ละวนัไปไดม้าก 
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 โดยความส าคัญของการปรับตัวและรูปแบบการท างานในแต่ละอุตสาหกรรมใน
สถานการณ์วิกฤต COVID-19 น้ีเป็นส่ิงท่ีทุกอุตสาหกรรมตอ้งเร่งปรับตัวโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
อุตสาหกรรมอู่ต่อเรือและซ่อมเรือ ซ่ึงตอ้งอาศยัความรวดเร็วและคล่องตวัอย่างยิ่งในการปรับการ
ท างานให้ทนักบัตลาดและคู่แข่งในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก ตะวนัออกกลางและยุโรป หากกล่าวถึง
อุตสาหกรรมอู่ต่อเรือและซ่อมเรือ กลุ่มลูกค้าทั้ งในประเทศและต่างประเทศยงัคงไวซ่ึ้งมีความ
ตอ้งการดา้นประสิทธิภาพของการท างาน คือ คุณภาพงานและการส่งมอบงานทนัตามก าหนดเวลา 
เพราะฉะนั้นแลว้การท างานจึงตอ้งเปล่ียนแปลงใหเ้ท่าทนักบัความตอ้งการของลูกคา้อีกดว้ย ซ่ึงการ
ท่ีจะสามารถขบัเคล่ือนการท างานไดอ้ย่างรวดเร็วจ าเป็นตอ้งมาจากการสนับสนุนดา้นการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพขององค์กร เพราะฉะนั้นแลว้จึงเป็นค าถามท่ีส าคญัขององค์กรท่ีว่า องค์กร
จ าเป็นตอ้งมีการปรับตวัและให้ความส าคญัอย่างไรบา้ง เม่ือจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบ
การท างานจากส านักงานเป็นการท างานจากบ้าน และไม่ให้เกิดผลกระทบหรือประสิทธิภาพ 
ท่ีลดนอ้ยไปจากการท างาน เพราะฉะนั้นการปรับการท างานในยคุ New Normal โดยการท างานจาก
ท่ีบา้น หรือ Work from home จึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีประสิทธิภาพเพื่อให้ผลการท างานของพนักงาน
ยงัคงซ่ึงศกัยภาพท่ีดี อีกทั้งการส่ือสารระหว่างทีมจะยงัตอ้งมีคุณภาพเช่นเดิมเสมือนการท างานท่ี
ส านักงาน รวมถึงความคล่องตวัความไว (Flexible) ในการท างาน และส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดคือคุณภาพ
ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังานทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ 
 ปัจจุบนัผูบ้ริหารตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีหลากหลาย ทา้ทาย และเปลี่ยนแปลงไปจาก
เดิมมาก จะต้องท างานโดยมุ่งเน้นแก้ปัญหาท่ีซับซ้อนตลอดเวลา ต้องเผชิญกับการแข่งขนัและ
ปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ นบัวนังานบริหารจะยิ่งยุ่งยากมากขึ้นเน่ืองมาจากสถานการณ์ท่ี
เกิดขึ้นโดยไม่คาดคิด ภาวะวิกฤติทางดา้นเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง รวมถึงเทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ี
เกิดขึ้น ลกัษณะงานบริหารจึงไม่แน่นอน เส่ียงกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงและความหลากหลาย
ต่าง ๆ แต่ในขณะเดียวกันเม่ือเกิดภาวะท่ีท้าทาย เหล่าน้ีผู ้บริหารก็ควรแสวงหาโอกาสและ 
สร้างความได้เปรียบให้เกิดแก่องค์กร โดยการเปล่ียนวิกฤติให้เป็นโอกาส มีการมุ่งเน้นพัฒนา
องค์กรในรูปแบบต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ ซ่ึงการพฒันาองค์กรจะมีลกัษณะต่าง ๆ หลายประการ  
ท่ีผูบ้ริหารจะต้องพิจารณา เช่น การพัฒนาจะมุ่งเน้นไปท่ีวฒันธรรมขององค์กร (Organization 
Cultural) ค่านิยม (Value) และทศันคติของบุคคลภายในองค์กร โดยการพฒันาจะตอ้งกระท าเป็น
ระบบการพฒันาองคก์รจะตอ้งใชเ้ทคนิคและเทคโนโลยีใหม่ๆ เพื่อพฒันาความสามารถของบุคคล
และมุ่งขจดัความขดัแยง้ในองคก์ร (พภสัสรณ์ วรภทัร์ถิระกุล, 2562)  
 จากการศึกษางานวิจยัท่ีผ่านมาผูว้ิจยัพบว่า งานวิจัยในหัวขอ้ดังกล่าวในสถานการณ์ 
การแพร่ระบาดของไวรัส COVID-19 ในปัจจุบนันั้น ยงัมีไม่มากพอท่ีจะสามารถบ่งช้ีออกมาเป็น
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ผลสรุปได ้ดงันั้นแลว้จึงตอ้งการด าเนินการวิจยัศึกษาจากพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นในการตอ้งปรับตวัและ
เปล่ียนแปลงจากการท างานท่ีท างานสู่การท างานท่ีบา้น ว่าพนกังานส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจหรือ
ขอ้กงัวลใจในเร่ืองใดบา้ง และสรุปเป็นผลส ารวจจากพฤติกรรม ดงักล่าวว่า ออกมาในรูปแบบไหน 
เพื่อสามารถน าข้อมูลในการวิจัยคร้ังน้ี น าเสนอแนะและวิเคราะห์เพื่อเป็นแนวทางหน่ึงในการ
ปรับปรุงนโยบายขององคก์รใหเ้ขา้กบัยคุสมยัและความตอ้งการของพนกังานในปัจจุบนัได ้
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  
อู่ซ่อมเรือแตกต่างกนั 
 2.  เพื่อศึกษาบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ  
การปฏิบติังานของพนกังานอู่ซ่อมเรือ 
 3.  เพื่อศึกษาการพฒันาพนักงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน  
อู่ซ่อมเรือ 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกัน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอู่ซ่อมเรือ
แตกต่างกนั 
 2.  บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานอู่ซ่อมเรือ 
 3.  การพฒันาพนกังานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานอู่ซ่อมเรือ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัน้ี  
         ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 
 (Independent variables)           (Dependent variables)  
 
 
 
     H1 H3                       H1 

  
 
 
 
 
      

       
     H2                     H2  

 
 
 
       
 

        H3 
   

 
  
 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจยั 
  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  เพศ 

2.  อาย ุ

3.  ระดบัการศึกษา 

4.  ระดบัรายได ้

5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

6.  ต าแหน่งงานในบริษทั  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2558) 

บรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือ 

1.  สัมพนัธภาพ 

2.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน H3 

3.  การคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน

Neufeld J. E Rasmussen H. N. Lopez S. J. Ryder 

J. A. Magyar-Moe J. L (2006) อา้งถึงใน ศิวพร 

โปรยานนท ์(2554) 

การพฒันาพนักงาน (ทุนมนุษย์ ทรัพยากรมนุษย์)

1.  การฝึกอบรม 

2.  การศึกษา 

3.  การพฒันา 

ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี (2556)  

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานของอู่ซ่อมเรือ  

Khalique Muhammad others (2011)  

Peterson and Plowman (1953) 



 6 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
 1.  เป็นข้อมูลส าหรับผูบ้ริหารสามารถน าผลการวิจัย มาใช้เป็นแนวทางการวางแผน
ปรับปรุงและแก้ไข บรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือ กับ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
เพื่อแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานใหก้บัองคก์ร  
 2.  ท าให้ทราบปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยูนิไทย 
ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล บรรยากาศและสภาพแวดล้อมของ
องคก์ร 
 
ขอบเขตของการวิจัย  
 ขอบเขตเน้ือหาการวิจัย 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานของอู่ซ่อมเรือ บริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด โดยศึกษาทั้ งปัจจัย 
ส่วนบุคคล บรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือ และการพัฒนาพนักงาน (ทุนมนุษย ์
ทรัพยากรมนุษย)์ ในการปฏิบติังาน 
 ขอบเขตประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์ 
เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ระดบัต าแหน่งเกรด 3-9 ท่ีมีอายงุาน 1 ปีขึ้นไป จ านวนพนกังาน 269 คน  
 ขอบเขตพื้นท่ีในการเกบ็ข้อมูล 
 เก็บขอ้มูลภายใน บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั พื้นท่ีในเขตท่าเรือ 
แหลมฉบงั ชลบุรี 
 ขอบเขตทางด้านระยะเวลา 
 ระยะเวลาในการด า เนินงานวิจัยตั้ งแต่ เดือน กรกฎาคม 2564 ถึง ธันวาคม 2564  
ใชร้ะยะเวลาในเก็บขอ้มูลตั้งแต่เดือน กนัยายน 2564 ถึง พฤศจิกายน 2564 
 
นิยามศัพท์ 
 เพศ หมายถึง ลกัษณะส่วนบุคล ท่ีบ่งช้ีความเป็น ผูช้าย หรือ ผูห้ญิง 
 อาย ุหมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคคลมีอยูใ่นโลก 
 ระดบัการศึกษา หมายถึง ชั้นของกระบวนการเรียนรู้ 
 รายได ้หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างานในองคก์ร 
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 ต าแหน่งงานในบริษทั หมายถึง ระดบัชั้นในการบงัคบับญัชาขององคก์ร 
 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีเขา้มาท างานในองค์กร ตั้งแต่เร่ิมแรก
จนถึงปัจจุบนั  
 การพฒันาพนักงาน หมายถึง ประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ การฝึกอบรมให้สามารถพฒันา
ทกัษะการท างานในปัจจุบนั การศึกษาเพื่อมุ่งเน้นให้เกิดการท างานในอนาคต และการพฒันาการ
เรียนรู้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรไปในทางท่ีดีขึ้น  
 การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้เฉพาะของบุคคลเพื่อท่ีจะปรับปรุงและเพิ่มพูน
ความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะท่ีเหมาะสม จนเกิดการเปล่ียนแปลงในพฤติกรรม และทศันคติต่อการ
ท างานในหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 
 การศึกษา หมายถึง กิจกรรมท่ีไดก้ าหนดขึ้นเพื่อการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างานใน
ภาพรวมท่ีนอกเหนือจากงานท่ีกระท าอยู ่
 การพฒันา หมายถึง การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
 บรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือ หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างาน
ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ มิติสัมพนัธภาพ มิติความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน และมิติการคงไว ้
และการเปล่ียนแปลงระบบงาน 
 สัมพนัธภาพ (Relationship Dimensions) หมายถึง การรับรู้ในการมีความเก่ียวข้องใน 
การมีส่วนร่วม และความผูกพนัของบุคลากรต่องาน ความเป็นมิตรและการสนับสนุนในระหว่าง
เพื่อนร่วมงานและการท่ีหน่วยงานให้การสนับสนุน โดยกระตุน้ให้บุคลากรในองค์กรสนับสนุน  
ซ่ึงกนัและกนั 
 ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Personal Growth Dimensions) หมายถึง การรับรู้ 
ในความกา้วหนา้ และการจดัการในสภาพแวดลอ้มการท างาน 
 การคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน (System Maintenance and Change Dimensions) 
หมายถึง การรับรู้วา่โครงสร้างของงานมีความโปร่งใส ชดัเจน 
 ประสิทธิภาพ หมายถึง การใชท้รัพยากรในการด าเนินการใดๆ ก็ตามโดยมีส่ิงมุ่งหวงัถึง
ผลส าเร็จ และผลส าเร็จนั้นได้มาโดยการใช้ทรัพยากรน้อยท่ีสุด และการด าเนินการเป็นไปอย่าง
ประหยดั ไม่วา่จะเป็นระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมทั้งส่ิงต่างๆ ท่ีตอ้งใชใ้นการด าเนินการนั้นๆ 
ใหเ้ป็นผลส าเร็จ และถูกตอ้ง  
 การเพิ่ มประสิท ธิภาพการปฏิบัติงาน  หมายถึง เพื่ อ เป้ าหมาย  ในเร่ืองการเพิ่ ม
ความสามารถในการผลิต ในท่ีน้ีจะดูความส าเร็จของผลท่ีเกิดขึ้นจากการด าเนินงานการซ่อมเรือของ
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บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ในการส่งมอบงานเสร็จทนัตามเวลาท่ีลูกคา้หรือ
เจา้ของเรือก าหนด 
 อู่ซ่อมเรือ หมายถึง สถานท่ีท่ีซ่อมแซมเรือและสร้างเรือ 
 การวิจัยและการพัฒนา (Research and Development) หมายถึง การใช้เทคโนโลยี
สมยัใหม่เขา้มาใช้ในการท างาน หรือท าให้เกิดการลดขั้นตอนการท างานของฝ่ายผลิตแต่คุณภาพ 
เท่าเดิมหรือมากกว่า หรือการใช้องค์ความรู้ในหน้าท่ีการงานมาแปรเปล่ียน เป็นกระบวนการ  
ทางธุรกิจท่ีสามารถท าใหอ้งคก์รเติบโตหรือขยายธุรกิจเพิ่มขึ้น 
   
  

http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=th&langpair=en%7Cth&rurl=translate.google.com&twu=1&u=http://en.wikipedia.org/wiki/Ship-building&usg=ALkJrhj8e5968nCDbmeHp_-4vNWShfHUGQ
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผู ้ศึกษาต้องการทราบความสัมพันธ์และปัจจัยท่ี เก่ียวข้องกับ 
แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือบริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด 
แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ว่าเป็นอย่างไร จึงไดท้ าการศึกษาเอกสารและงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
โดยน ามารวบรวมและสรุปไดด้งัน้ี 
 2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาพนกังาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ 
 2.4  แนวคิดเก่ียวกับแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานของอู่
ซ่อมเรือ 
 2.5  โครงสร้างและรูปแบบการบริหารงานของอู่ซ่อมเรือบริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด์ 
เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 2.6  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 ประชากรศาสตร์ (Demography) หมายถึงวิชาท่ีศึกษาเก่ียวกบัประชากรทั้งน้ีเพราะค าว่า 
“Demo” หมายถึง “People” ซ่ึงแปลวา่ “ประชาชน” หรือ “ประชากร” ส่วนค าวา่ “Graphy” หมายถึง 
“Writing Up” หรือ “Description” ซ่ึงแปลวา่“ลกัษณะ” ดงันั้นเม่ือเราแยกพิจารณาจากรากศพัทค์  าว่า 
“Demography” น่าจะมีความหมายตามท่ีกล่าวข้างต้น  คือ วิชาท่ี เก่ียวกับประชากรนั่น เอง 
แนวความคิดด้านประชากรน้ีเป็นทฤษฎีท่ีใช้หลักการของความเป็นเหตุเป็นผลซ่ึงกล่าวได้คือ 
พฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยเ์กิดขึ้นตามแรงบงัคบัจากภายนอกมากระตุน้ซ่ึงเป็นความเช่ือท่ีวา่คนท่ีมี
คุณสมบติัทางประชากรท่ีแตกต่างกนัจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2558) ดา้นลกัษณะประชากร (Demographic) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
สถานภาพครอบครัว ระดบัการศึกษา อาชีพ รายได ้เป็นเกณฑท่ี์นิยมใช้ในการแบ่งส่วนตลาด ดา้น
ลกัษณะประชากรเป็นลกัษณะส าคญัท่ีช่วยก าหนดตลาดเป้าหมายตวัแปร ดา้นลกัษณะประชากรท่ี
ส าคญั มีดงัต่อไปน้ี เพศ อาย ุสถานภาพครอบครัว รายไดร้ะดบัการศึกษา และอาชีพ 
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 อุดมพร ทบัทิมกลาง (2557) สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึงอาชีพ รายได ้และ
สถานภาพทางสังคมของบุคคล มีอิทธิพลอยา่งส าคญัต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสาร เพราะ
แต่ละคนมีวฒันธรรม ประสบการณ์ทศันคติค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกนั 
 จากข้อมูลทัว่ไป สามารถสรุปได้ว่าประชากรศาสตร์ หมายถึง เป็นภูมิหลังของแต่ละ
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ และรายได ้เป็นตน้ โดยจะบ่งบอกถึงความเป็นมา
ของแต่ละบุคคลตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั ซ่ึงแต่ละบุคคลจะมีความคิด การตดัสินใจ และเป้าหมายท่ี
ต่างกนั 
 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบับรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 แนวคิดบรรยากาศองคก์ร 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดนั้นขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยต่าง ๆ คือ การท าให้องค์กรมีบรรยากาศและสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ืออ านวยต่อการพัฒนา 
เน่ืองจากการท างานต้องอยู่ภายใตร้ะบบการท างาน ตั้งแต่กลยุทธ์ โครงสร้าง กฎระเบียบต่าง ๆ
แรงจูงใจ รวมถึงเพื่อนร่วมงาน 
 จากการศึกษางานวิจยัไดมี้นักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของบรรยากาศองคก์ร ท่ี
น่าสนใจ ดงัน้ี 
 Forehand and Gilmer (1964, p. 361-382 อา้งถึงใน ธีรวีร์ รุจพงษ์จนัทร์, 2557, หน้า 18) 
ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่บรรยากาศองคก์รเป็นชุดของลกัษณะท่ีอธิบายภาพขององคก์รหน่ึงท่ีรับรู้โดย
บุคลากรในองคก์ร ซ่ึง 1) ท าให้องค์กรนั้นแตกต่างไปจากองคก์รอ่ืน ๆ 2) เป็นลกัษณะท่ีคงอยู่เป็น
ระยะเวลาท่ียาวนาน 3) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ร 
 Litwin and Stringer (1968 อา้งถึงใน เบญจพร กล่ินสีงาม, 2559, หนา้ 10) ไดใ้หค้วาม 
หมายไวว้่าเป็นการรับรู้ของแต่ละบุคคล ซ่ึงเก่ียวกบัองค์ประกอบของสภาพแวดลอ้มในองคก์รทั้ง
ทางตรงและทางออ้มตามความคาดหวงัและการจูงใจของแต่ละบุคคลในองคก์ร 
 Stringer (2002 อา้งถึงใน กลัยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 2558, หนา้ 35) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า
คือการรับรู้หรือรู้สึกถึงส่ิงแวดลอ้มมีส่วนร่วมในการท างาน หรือบรรยากาศในสถานท่ีท างานท่ี 
ประกอบไปดว้ยการผสมผสานระหว่างบรรทดัฐาน คุณค่าความคาดหวงันโยบายและแนวทางการ 
ท างานท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร และเป็นปัจจยัท่ีมุ่งเสริมให้สามารถท างาน 
เป็นทีมได ้
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 Bower & Ostroff (2004 อา้งถึงใน สุธีรา แกว้พิจิตร, 2558, หน้า 8) ไดใ้ห้ความหมายไว้
ว่าคือการรับรู้ร่วมกนัของส่ิงท่ีองค์กรเป็นอยู่ เช่น ในแง่ของการปฏิบติังาน นโยบาย ขั้นตอนการ 
ปฏิบติังาน หรือส่ิงท่ีท าอยูเ่ป็นประจ า 
 ดงันั้น สามารถสรุปไดว้่าบรรยากาศองค์กร คือ การรับรู้สภาพแวดลอ้มร่วมกันในการ 
ท างานขององคก์ร โดยส่งผลต่อทศันคติและพฤติกรรมของพนกังาน 
 แนวคิดสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 ศิวพร โปรยานนท์ (2554) ไดใ้ห้ความหมายว่า ส่ิงต่างๆ ท่ีอยู่รอบตวับุคคล ท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมและความรู้สึกของบุคคลนั้น ๆ โดยอาจเป็นส่ิงท่ีส่งเสริม เอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน 
หรือ อาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานไดเ้ช่นเดียวกนั 
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน คือ ส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ในการท างานจะเป็นปัจจยัในการ
ตดัสินสมรรถภาพในการท างานของเรา อีกทั้งยงัเป็นตวับ่งช้ีวา่เรามี นิสัยการท างานท่ีถูกสุขลกัษณะ 
และปลอดภยัหรือไม่ การปฏิบติัตามค าแนะน า จะท าใหเ้กิดส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกสุขลกัษณะ ซ่ึงจะท าให้
เกิดประสิทธิภาพ และความปลอดภยัในการท างาน 
 Neufeld, Rasmussen, Lopez, Ryder, and Magyar-Moe (2006) กล่าวถึง Moos’ Model 
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและสภาพแวดลอ้ม โดยสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสมและ
เป็นไปตามความต้องการของบุคคล จาก Model ดังกล่าวประกอบด้วยสามส่วนท่ีเก่ียวข้องกับ
สภาพแวดลอ้ม คือ 
 1.  สัมพนัธภาพ (Relationship Dimensions) 
 2.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Personal Growth Dimensions) และ 
 3.  การคงไว้และการเป ล่ียนแปลงระบบงาน  (System Maintenance and Change 
Dimensions) 
 ทั้งสามส่วนนั้นการประเมินผลมุ่งเน้นไปท่ีการคน้หาส่ิงท่ีท าให้สามารถท างานไดดี้ตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด โดยเฉพาะอยา่งยิ่งมิติความสัมพนัธ์ตามขอบเขตท่ีบุคคลไดต้ั้งค่าเป้าหมายไว ้ซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัการให้การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ท าให้เขาเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคพ์ฒันางานตาม
หน้าท่ี ไดแ้สดงความสามารถเป็นท่ีประจกัษ์แก่ผูร่้วมงาน ท าให้เกิดการยอมรับนับถือตนเองและ
เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูร่้วมงาน ซ่ึงเป็นตน้แบบของปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 
 การท างานสภาพแวดลอ้มในการท างานตาม มูส (Moos, 2007 อา้งถึงใน (ศิวพร โปรยา
นนท์, 2554) หน้า 29-31 ได้สรุปแนวคิดในการศึกษาสภาพแวดล้อมการท างานไวใ้นหนังสือ 
“Work Environment Scale Manual” โดยให้ความหมายสภาพแวดลอ้มการท างานว่า หมายถึง การ
รับรู้ของบุคลคลต่อสภาพแวดล้อมในงานของบุคคลนั้ นนั่นเอง โดยได้แบ่งมิติในการศึกษา
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สภาพแวดลอ้มการท างานเป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ มิติสัมพนัธภาพ มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และ
มิติการคงไว ้และการเปล่ียนแปลงดงัน้ี 
 1.  มิติสัมพนัธภาพ (Relationship Dimensions) หมายถึง การรับรู้ในการมีความเก่ียวขอ้ง
ในการมีส่วนร่วม และความผูกพนัของบุคลากรต่องาน ความเป็นมิตรและการสนบัสนุนในระหวา่ง
เพื่อนร่วมงานและการท่ีหน่วยงานใหก้ารสนบัสนุน โดยกระตุน้ให้บุคลากรในองคก์รสนบัสนุนซ่ึง
กนัและกนัมิติน้ีประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ 
  1.1  ด้านการมีความเก่ียวขอ้งในงาน (Involvement) หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้ว่า
ตนเอง และเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในงาน เป็นห่วงและมีความผกูพนัในงาน เช่น ไดมี้ส่วนในการ
เขา้ร่วมประชุม ไดเ้สนอความคิด หรือปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน และได้
แสดงตน ยอมเป็นอาสาสมคัร หรือยอมปฏิบติังานล่วงเวลาในการปฏิบติังานในหน่วยงาน 
  1.2  ด้านความผูกพันระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง การรับรู้ถึง
บรรยากาศความเป็นมิตรระหว่างเพื่อนร่วมงานและการให้การสนับสนุนซ่ึงกันและกันในการ
ปฏิบติังาน เช่น เพื่อนร่วมงานช่วยกนัเสนอพิจารณาความดีความชอบให้เพื่อนร่วมงานดว้ยกนั ให้
ไดรั้บการพิจารณา หรือช่วยปฏิบติังานในความรับผิดชอบของเพื่อนร่วมงาน เม่ือมีโอกาสท่ีสามารถ
ช่วยเหลือซ่ึงกนั และกนั 
  1.3  ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหนา้ (Supervisor Support) หมายถึง การรับรู้ว่าหัวหนา้
งาน ให้การสนับสนุนในด้านการยกย่องชมเชย และให้ก าลงัใจผูใ้ต้บงัคบับัญชาและกระตุน้ให้
บุคลากร ใหแ้รงสนบัสนุนต่อเพื่อนร่วมงาน 
 2.  มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Personal Growth Dimensions) หมายถึง การรับรู้
ในความกา้วหนา้ และการจดัการสภาพแวดลอ้มการท างาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ประเด็น คือ 
  2.1 การสนบัสนุนความมีอิสระในการท างาน หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานส่งเสริม
ให้บุคลากรสามารถตดัสินใจการท างานไดด้ว้ยตนเอง มีความมากนอ้ยในการสนบัสนุนให้มีอิสระ
ในการตดัสินใจหรือปฏิบติังานดว้ยตนเอง ทั้งน้ียิ่งไดท้ างานอย่างมีอิสระมากเท่าไหร่ก็ยิ่งจะท าให้
บุคลากรไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเท่านั้น ท าให้บุคลากรมีโอกาสได้ใช้ความรู้ใช้ทกัษะส่วนตวั และ
ทักษะทางวิชาชีพท่ีมีอยู่ได้อย่างเต็มท่ี สามารถคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ท่ีน ามาใช้พัฒนาการ
ปฏิบติังานให้ดีขึ้น ในทางตรงกนัขา้มสภาพแวดลอ้มของงานถา้ขาดการสนบัสนุนความมีอิสระใน
การท างาน จะท าใหเ้กิดความคบัขอ้งใจและอาจท าใหรู้้สึกเกิดความเบ่ือหน่ายงาน 
  2.2 ความมุ่งมัน่ในการท างาน (Task Orientation) หมายถึง การรับรู้ในการตระหนัก 
และให้ความส าคญัในความส าเร็จของงานบุคลากร โดยยดึหลกัการวางแผนงานท่ีดี มีประสิทธิภาพ



 13 

และด าเนินงานตามแผนท่ีก าหนดไว ้โดยหน่วยงานมีความมุ่งมัน่ในการวางแผนการปฏิบติังาน 
ผลกัดนัใหมี้การด าเนินงานตามแผนงาน เพื่อความมีประสิทธิภาพท่ีท าใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
  2.3 ความกดดนัในการท างาน (Work Pressure) หมายถึง การรับรู้ในการมีสภาพการ
ท างานท่ีเร่งรีบในการปฏิบัติงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ ยกตัวอย่างเช่น การท่ีบุคลากรต้องการ
แข่งขนักบัเวลา หรือตอ้งปฏิบติังานในภาวะฉุกเฉินและวิกฤติ ความกดดนัต่าง ๆ ท่ีบุคลากรรับรู้ได้ 
ก็จะมีอิทธิพลในการท างานอยา่งมาก อาจท าใหบุ้คลากรมีความเบ่ือหน่ายไม่พึงพอใจ 
 3.  มิติการคงไว้และการเปล่ียนแปลงระบบงาน (System Maintenance and Change 
Dimensions) หมายถึง การรับรู้วา่โครงสร้างของงานมีความโปร่งใส ชดัเจน ประกอบดว้ย 4 ดา้นคือ 
  3.1  ดา้นความชดัเจนของงาน (Clarify) หมายถึง การรับรู้ความชดัเจนในการปฏิบติั
กิจวตัรประจ าวนั โดยในหน่วยงานมีการประกาศ หรือแจง้ให้บุคลากรทราบ ถึงความคาดหวงัของ
ผูบ้ริหารหรือความคาดหวงัของหน่วยงานในการปฏิบติังานประจ าวนั และมีการส่ือสารเก่ียวกับ
กฎระเบียบต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอยา่งชดัเจน มีการวางมาตรการและแบบแผนในการปฏิบติังาน 
มีการก าหนดสายงานบงัคบับญัชาและมีการก าหนดบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรใน
แต่ละระดบัไวอ้ย่างชดัเจนแจง้ให้ทราบโดยทัว่ถึง ความชดัเจนต่าง ๆ ในหน่วยงานจะช่วยให้เป็น
แรงจูงใจและท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานของบุคลากรได ้
  3.2 ด้านการควบคุมงาน (Control) หมายถึง การรับรู้ของหน่วยงาน มีกฎเกณฑ์และ
หลักการหรือแนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรไวภ้ายใต้การ
ควบคุมของผูบ้ริหาร โดยหัวหน้างานเป็นผูดู้แลให้พนักงานปฏิบัติงานภายใต้กฎระเบียบท่ีได้
ก าหนดไว ้ถา้ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานค านึงถึงการควบคุมกฎระเบียบอย่างเคร่งครัดมากกว่าการ
ค านึงถึงความเป็นบุคลคลของบุคลากร อาจก่อให้เกิดความเครียด และความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรได ้ดงันั้นในการควบคุมงานจึงควรมีความเหมาะสม ในการใชก้ฎระเบียบ
ต่าง ๆ ในการควบคุมการปฏิบติังาน 
  3.3  ดา้นการน านวตักรรมมาใชใ้นการปฏิบติังาน หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานมีการ
ส่งเสริมกาน านวตักรรมใหม่ ๆ มาใช้ในหน่วยงาน โดยเน้นท่ีวิธีการแปลกใหม่มีความหลากหลาย
และมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้น เช่น การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารจัดการในการ
บริหารบุคคล โดยบุคคลสามารถรับรู้ เขา้ใจและสามารถเขา้ร่วมในการน านวตักรรมนั้น ๆ มาใชใ้น
งานได ้ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นน้ีจะสร้างความพึงพอใจพร้อมกบัความแปลกใหม่ท่ีเกิดขึ้น 
  3.4  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง การท่ีหน่วยงานจดั
สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีปฏิบติังาน ไดแ้ก่ แสง สี เสียง หรือธรรมชาติต่าง ๆ ให้เหมาะสมในการ



 14 

ปฏิบัติงานและยังเป็นการอ านวยความสะดวกสบายในการท างานให้บุคลากรได้รับความ
สะดวกสบาย ไม่ตึงเครียดจากสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน 
 ดงันั้นอาจกล่าวไดว้่าสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มรอบตวัท่ีตอ้ง
ประสบอยู่ทุกวนั เรียกอีกอย่างหน่ึงว่าสภาวะในการท างาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการท างานของคนงาน
เป็นอย่างมากเป็นปัจจยัอีกอย่างหน่ึงท่ีจะส่งผลต่องานพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละประสิทธิผลของ
องคก์ร 
 จากข้อมูลบรรยากาศองค์กรและสภาพแวดล้อมในการท างาน ผู ้วิจัยสรุปได้ว่า
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นส่วนหน่ึงของบรรยากาศองค์กรมีพลกระทบต่อการท างานของ
พนักงานเป็นอย่างมาก อาจเป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็นแต่สามารถรับรู้ได้ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ
ทศันคติ ส่งผลต่องานพฒันาทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งจะตอ้งให้ความส าคญักบัการจดัการสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน และบรรยากาศขององคก์รให้น่าท างาน เพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดแก่องคก์ร จาก
แนวคิดดังกล่าว จึงได้ศึกษาบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือในเร่ือง สัมพนัธภาพ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัการพฒันาทุนมนุษย์ ทรัพยากรมนุษย์ 
 แนวคิดการพฒันาทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย ์
 ค าว่า “ทุนมนุษย์” แปลมาจากภาษาอังกฤษ คือ Human Capital แบบตรงตัว ได้ถูก
น ามาใช้ ความหมายของมนุษยใ์นฐานะเจ้าของแรงงาน ต่อมา Gary Becker (แกรร่ี เบ็คเกอร์) ได้
ศึกษาคน้ควา้และก าหนดขึ้นมาเป็นทฤษฎีท่ีเรียกว่าทฤษฎีทุนมนุษยโ์ดยมุ่งเน้นการลงทุนไปท่ีขีด
ความสามารถและทกัษะในการท างานของบุคลากรในองคก์ร 
 ทนง พิทยะ (2561)ให้ความเห็นเก่ียวกบัทุนมนุษยว์่าจากวิวฒันาการในการสร้างสังคม
เศรษฐกิจ มนุษย์คือปัจจัยการผลิตประเภทหน่ึงนอกเหนือจากทรัพยากรธรรมชาติ ทุนท่ีเป็น
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ และทุนเทคโนโลยีท่ีใช้ในระบบการสร้างผลผลิต ค าว่าทุนมนุษยค์ือการ
ปลูกฝังความสามารถของมนุษยเ์พื่อรู้จกัใชปั้จจยัการผลิตขา้งตน้ในการสร้างผลผลิตเพื่อการอุปโภค
บริโภคและการสร้างเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีอ านวยความสะดวกและเพิ่มประสิทธิภาพของการ
สร้างผลผลิตและสร้างนวตักรรมเพื่อเพิ่มความสามารถในการสร้างผลผลิตท่ีมีคุณภาพเป็นท่ี
ตอ้งการของสังคมมนุษยเ์พิ่มขึ้น 
 ทุนมนุษย์มีขอบเขตท่ีกวา้งกว่าค าว่าทรัพยากรมนุษย ์เพราะเน้นท่ีความรู้เป็นส าคัญ 
ทรัพยากรมนุษยแ์บบดั้งเดิมจะอยู่ในมุมมองระดบับุคคลและส่วนหน่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัความรู้ท่ีเกิด
จากการท างาน ขณะท่ีทุนมนุษยจ์ะกา้วขา้มความเป็นระดบับุคคลมาสู่ความคิดท่ีว่าความรู้สามารถ
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แบ่งปันกนัไดใ้นระหว่างกลุ่ม ระหว่างหน่วยงานโดยผ่านกระบวนการและการท างานประจ า และ
การจดัการทุนมนุษย ์(Human Capital Management) ยงัมีความแตกต่างจากการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์(Human Resource Management) ตรงท่ีเน้นความส าคญัคุณค่าหรือมูลค่าของคน (Value of 
People) และส่ิงท่ีคนในองคก์รผลิตขึ้นหรือสร้างขึ้นมา แต่ไม่ไดเ้นน้ท่ีหนา้ท่ีการบริหารงานบุคคล 
ดงันั้น การบริหารทุนมนุษยจึ์งเก่ียวกบัการประเมินผลกระทบของกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยแ์ละความพยายามทุ่มเทของคนต่อความส าเร็จขององคก์ร 
 ทุนมนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได ้(Intangible Asset) ประเภทหน่ึงท่ีมีความส าคญั
และแตกต่างจากสินทรัพยป์ระเภทอ่ืน เน่ืองจากทุนมนุษยไ์ม่สามารถซ้ือขายไดแ้ละเป็นประโยชน์
กับเจ้าของกรรมสิทธ์ิเท่านั้ น นอกจากนั้ นทุนมนุษย์ยงัปราศจากค่าเส่ือมราคาซ่ึงแตกต่างจาก
สินทรัพยป์ระเภทอ่ืน ๆ (ยกเวน้ท่ีดิน) องค์กรสามารถพฒันาทุนมนุษยด์ว้ยการส่งเสริมให้บุคลากร
เล็งเห็นความส าคญัของการเรียนรู้จากงานในปัจจุบนั เรียนรู้แนวทางการพฒันาอาชีพในอนาคต 
และเรียนรู้การเปล่ียนแปลงของโลกและสภาพแวดลอ้ม (Nadler, et al., 1985 cited in Wangudom, 
2001) หากองคก์รพฒันาทุนมนุษยด์ว้ยการเพิ่มพูนประสบการณ์การเรียนรู้ และพฒันาทกัษะต่าง ๆ 
ก็จะยิง่เพิ่มมูลค่าทุนใหแ้ก่สมาชิกในองคก์ร และเสริมสร้างผลการด าเนินงานท่ีดีใหก้บัองคก์ร  
(Khalique Muhammad others, 2011)  
ส าหรับสังคมไทยไดแ้บ่งการพฒันาทุนมนุษยอ์อกเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่  
 1) การพฒันาทุนมนุษยร์ะดับมหภาค (Macro) เร่ิมตน้จาก ครอบครัว โรงเรียน ศาสนา 
ส่ือ และนโยบายภาครัฐ ฯลฯ  
 2) การพฒันาทุนมนุษยร์ะดบัจุลภาค (Micro) คือการสร้างและพฒันาทุนมนุษยใ์นช่วงวยั
ท างานเช่น การฝึกอบรม และกิจกรรมการเรียนรู้รูปแบบต่าง ๆ ท่ีแต่ละองค์การมีแนวทางการ
พฒันาท่ีแตกต่างกนัออกไป (จีระ หงส์ลดารมภ,์ 2555) 
 Theodore W. Schultz (ธีโอเดอร์ ดบับลิว ซูลท์) นักเศรษฐศาสตร์รางวลัโนเบลไดใ้ห้ไว้
ในปี ค.ศ. 1961 (พ.ศ. 2504) ในบทความช่ือ Investment in Human Capital ในวารสาร American 
Economic Review1 โดย Schultz ให้ความหมายค าว่า “ทุนมนุษย”์ ในบทความของเขาว่า หมายถึง 
ความสามารถหลายๆอย่างท่ีอยู่ในตวัคน ทั้งท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด หรือเกิดจากการสะสมเรียนรู้ โดย
แต่ละบุคคลท่ีเกิดมาจะมียีนส์เฉพาะซ่ึงจะเป็นตัวบ่งช้ีความสามารถ คุณลักษณะเหล่าน้ีเป็น
คุณลกัษณะท่ีมีคุณค่า ซ่ึงคุณค่าน้ีจะเพิ่มขึ้นเม่ือมีการลงทุนท่ีเหมาะสม ฉะนั้นค าวา่ “ทุนมนุษย”์ จึง
น่าจะประกอบดว้ย 
 1. ทุนทางปัญญา เป็นความสามารถท่ีมีในตวับุคคล สามารถเรียนรู้จากตนเองและคนอ่ืน 
น าไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อชีวิต และปฏิบติังานในองคก์รได ้
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 2. ทุนทางสังคม ประกอบดว้ยเครือข่ายความสัมพนัธ์ 
 3. ทุนทางอารมณ์ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะต่าง ๆ เช่น การรับรู้ตนเอง , ความมศกัด์ิศรี, 
การมีความยดืหยุน่ 
 ทุนมนุษยใ์นองคก์ร คือทุนทางปัญญา ทุนทางสังคม และทุนทางอารมณ์ ปัจจยัหลกัแห่ง
ความส าเร็จในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อสร้างทุนมนุษย ์คือ  
 1. การพฒันาความสามารถหลกั/สมรรถนะหลกั  
 2. ทกัษะการใชท้รัพยากรขององคก์ร  
 3. แผนยทุธศาสตร์และแผนกลยทุธ์  
 4. การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดี การสร้างความผกูพนัและความจงรักภกัดี 
 ทุนมนุษย ์ถือเป็นมิติใหม่ท่ีเขา้มาเปล่ียนแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ดึง
ความสามารถของคนออกมาสร้างมูลค่าเพิ่มของทุนปัญญา ส่ิงเหล่าน้ีก าลงัเปล่ียนแปลงในเร่ืองของ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทั้ งน้ีเพราะความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความช านาญรวมถึง
ประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีสั่งสมอยู่ในตัวเอง สามารถจะน าส่ิงเหล่าน้ีมารวมกันจนเกิดเป็น
ศกัยภาพขององคก์ร หรือเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัและมีคุณค่า ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์รนั้นไดเ้ปรียบเหนือคู่
แข่งขนั สามารถประดิษฐ์คิดคน้หรือปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีอยู่แลว้ให้มีสมรรถนะท่ีสูงยิง่ขึ้น และใช้
ความสามารถในทุก ๆ ด้าน อย่างเป็นประโยชน์ในการผลิตสินค้าและให้บริการต่าง ๆ แก่
ประเทศชาติของตน 
 ปัจจัยด้านทุนมนุษย์ ส าหรับดา้นท่ีควรพฒันา คือ  
 1) ด้านการสรรหาและการคัดเลือก องค์กรควรมีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจนในการสรรหา
คดัเลือกพนกังานและมีรูปแบบการสรรหาท่ีหลากหลายเพื่อใหไ้ดคุ้ณสมบติัตรงตามต าแหน่งงาน  
 2) ดา้นการพฒันาและฝึกอบรม การพฒันาและฝึกอบรมให้กบัพนกังานสามารถช่วยลด
ความผิดพลาดในการปฏิบติังานและเพิ่มคุณภาพของผลผลิต ลดตน้ทุนการด าเนินงาน และช่วยเพิ่ม
ศกัยภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
 3) ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน องค์กรควรมีหลกัเกณฑ์ในการประเมินท่ีชดัเจน 
ประเมินดว้ยความเป็นธรรม โดยใหค้วามส าคญักบัความส าเร็จท่ีเกิดจากความสามารถของพนกังาน
และไดแ้จง้ผลการประเมินใหพ้นกังานทราบภายหลงัจากเสร็จส้ินการประเมินแลว้  
 4) ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ องคก์รควรจ่ายผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจปัจจุบนัและคุณภาพงานท่ีพนักงานได้ปฏิบติัได้จริง และเพื่อให้การพฒันาทุนมนุษยมี์
ประสิทธิภาพองคก์รควรค านึงถึงปัจจยัดา้นทุนมนุษย ์5 ดา้นประกอบดว้ย การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี 
มีความซ่ือสัตย ์มีความรับผิดชอบ มีความเป็นผูน้ า และมีความสามารถเฉพาะดา้น 
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ปัจจยัดา้นการมุ่งเนน้การเรียนรู้ ส าหรับดา้นท่ีควรพฒันา คือ  
 1) ด้านค ามั่นสัญญาในการเรียนรู้ผู ้บริหารในองค์กรควรให้ความส าคัญกับการ
แลกเปล่ียนความรู้ในองค์กรและมองว่าการเรียนรู้เป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนั  
 2) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การก าหนดวิสัยทัศน์ในองค์กรควรจะมีการก าหนด
ร่วมกนัระหว่างผูน้ าองคก์ร ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และพนกังาน เพื่อให้พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมใน
การก าหนดอนาคตขององคก์รร่วมกนั  
 3) ด้านการเปิดใจกวา้ง องค์กรตอ้งมีผูน้ าท่ีมีลกัษณะรับฟังปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ 
ใหค้  าแนะน า คอยสนบัสนุนและมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งกนั  
 4) การแบ่งปันความรู้ภายในองคก์ร องคก์รควรมีผูน้ าท่ีกระตุน้ให้พนักงานแสดงความ
คิดเห็นและไม่วิจารณ์ความคิดของพนักงานแมว้่าความคิดนั้นจะแตกต่างไปจากความคิดของผูน้ า 
และเพื่อใหไ้ดง้านท่ีมีคุณภาพองคก์รควรค านึงปัจจยัดา้นการมุ่งเนน้การเรียนรู้ 4 ดา้น ประกอบดว้ย 
การถ่ายทอดความรู้การพฒันาและฝึกอบรม สามารถปฏิบติังานแทนกนัและมีวิธีการคิดอย่างเป็น
ระบบ 
 ปัจจัยด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ส าหรับดา้นท่ีควรพฒันา คือ  
 1) ดา้นปริมาณงานพนักงานในองค์กรควรมีเพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีได้รับ
มอบหมาย  
 2) ดา้นคุณภาพของงาน องคก์รควรสร้างค่านิยมให้พนกังานเรียนรู้การท างานเป็นทีมให้
ความส าคญักับการท างานร่วมกันเพื่อลดความขดัแยง้ในการประสานงานและมีความเช่ือว่าการ
ปฏิบติังานเพียงคนเดียวไม่สามารถน าไปสู่ความส าเร็จ  
 3) ด้านการผลิตแบบทันเวลา องค์กรควรมีการจัดวางงานอย่างเป็นระบบ พนักงาน
สามารถคิดและมีวิธีการท างานท่ีหลากหลายเพื่อให้งานเสร็จทนัเวลาท่ีก าหนดและส่งมอบไดอ้ย่าง
รวดเร็ว  
 4) ด้านค่าใช้จ่าย พนักงานในองค์กรควรให้ความร่วมมือกบันโยบายประหยดัพลงังาน
และการใชท้รัพยากรขององคก์รให้เกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากน้ีแลว้ปัจจยัท่ีท าให้ประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานในองคก์รประสบความส าเร็จประกอบดว้ย 4 ปัจจยัไดแ้ก่ การประหยดัเวลา มีความ
เป็นนวตักรรม รักษาระดบัตน้ทุน และลดความผิดพลาดในงาน (จีระ หงส์ลดารมภ์, 2555) 
ความหมายของทุนมนุษย ์
 ทุนมนุษย ์หมายถึง ผลรวมของทกัษะ ความรู้ความสามารถ และคุณสมบติัเฉพาะส่วน
บุคคล โดยเกิดจากการเสริมสร้าง สั่งสม และรวบรวมมาตั้งแต่เยาว์วยั เร่ิมจากครอบครัว สังคม
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โรงเรียน และสถาบนัการศึกษาในระดบัต่าง ๆ รวมถึงการเรียนรู้จากประสบการณ์ผ่านกิจกรรมทั้ง
แบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ยิ่งมนุษยมี์โอกาสไดมี้การเรียนรู้และสะสมประสบการณ์
มากเท่าใดก็จะยิ่งมีทุนมนุษยม์ากขึ้นเท่านั้น (ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี, 2556) ทุนมนุษยเ์ป็นสินทรัพย์
ประเภทหน่ึงท่ีไม่สามารถแยกออกจากตวัตนของมนุษย ์ทุนมนุษยจึ์งถูกใชเ้พื่อสร้างประโยชน์และ
เพิ่มผลตอบแทนให้กบัเฉพาะเจา้ของทุนเท่านั้น Park (2004) ดงันั้นทุนมนุษยจึ์งเป็นทรัพยากรท่ีมี
คุณค่าและมีความส าคญั สามารถน ามาสร้างคุณค่าให้แก่องค์กร ท าให้องค์กรเกิดความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนั (ประไพทิพย ์ลือพงษ,์ 2556) 
 โดยสรุปแลว้ ทุนมนุษย ์หมายถึง ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และประสบการณ์ต่าง ๆ 
ท่ีมีอยู่ในตวัมนุษยท์ั้งท่ีติดตวัมาตั้งแต่ก าเนิด และเกิดจากการเรียนรู้ นอกจากนั้นยงัหมายรวมถึง
ความรู้ในเชิงปรนัย (Tacit Knowledge) และความรู้ท่ีชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ของมนุษย ์
องคก์รใดมีทุนมนุษยท่ี์มีขีดความสามารถสูงย่อมสามารถน าพาองค์กรให้ประสบความส า เร็จตรง
ตามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไวไ้ด ้
 ทฤษฎีในการพฒันาทุนมนุษย์   
 ทฤษฎีทุนมนุษยจึ์งเป็นทฤษฎีทางดา้นเศรษฐศาสตร์ท่ีไดถู้กน ามาใช้มากท่ีสุด โดยการ
พิจารณาถึงผลผลิตท่ีได้รับจากพนักงานเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีไดล้งทุนไปในรูปแบบการฝึกอบรม
และการศึกษา เป็นการวิเคราะห์ประสิทธิภาพของตน้ทุน หรือ Cost-effectiveness Analysis ทฤษฎี
น้ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างการเรียนรู้ท่ีเพิ่มขึ้นกบัผลผลิตของพนักงานท่ีเพิ่มสูงขึ้นตามไปดว้ย 
และเม่ือผลผลิตท่ีเพิ่มสูงขึ้นผลตอบแทนท่ีพนกังานพึ่งไดรั้บย่อมเพิ่มสูงขึ้นดว้ยเช่นเดียวกบัผลผลิต
ของพนักงานท่ีสูงขึ้นจะน าไปสู่ผลผลิตและผลประกอบการของหน่วยงานและขององค์กรเพิ่ม
สูงขึ้นตามล าดบั ดงัภาพแสดงความสัมพนัธ์ต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2  ความสัมพันธ์ระหว่างการเรียนรู้ท่ีเพิ่มขึ้ นกับผลผลิตของพนักงานท่ีสูงขึ้ นและผล
ประกอบการขององคก์รเพิ่มสูงขึ้น ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี (2559) ประไพทิพย ์ลือพงษ ์(2556) 
 

 ทฤษฎีทุนมนุษย ์จึงเป็นการวิเคราะห์จากแนวคิดของตน้ทุนและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
(Cost-benefit Analysis) และวิเคราะห์บนพื้นฐานของผลตอบแทนท่ีได้รับจากการลงทุน ซ่ึง
กิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงสามารถเรียนรู้ได้โดย
ช่องทาง ดงัน้ี 
 1.  การศึกษา 
 2.  การฝึกอบรม และ 
 3.  การพฒันาต่าง ๆ 
 สรุปสาระส าคญัของทุนมนุษย ์คือ องค์กรใดให้ความส าคญัของการอนุรักษ์ทุนมนุษย์
โดยเฉพาะคนเก่งขององค์กร (Talent) องค์กรก็จะไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนั อยู่รอดและฟันฝ่าวิกฤติ
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 จิรประภา อคัรบวร (2554) ได้เสนอการประยุกต์ใช้ใน แนวคิดการพฒันาคนแบบองค์
รวม (WPD-Whole Person and Development) ของ City University of Hong Kongโดยมี 7 มิติใน

ปัจจยัน าเขา้:ทรัพยากร

มนุษย ์

ผลลพัธ์: การเรียนรู้

ของพนกังาน 

การปฏิบติังานท่ีมี

ประสิทธิภาพ/

ประสิทธิผล 

การลงทุน: การศึกษา

และการฝึกอบรม 

ปัจจยัน าเขา้: 

พนกังานมีความรู้ 

ความสามารถ 

ผลลพัธ์: ค่าตอบแทน/

ผลประกอบการ 

เพิ่มสูงขึ้น 

ผลลพัธ์: ผลผลิตท่ีมี

คุณภาพ 
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การพฒันาคนอย่างสมบูรณ์ไดแ้ก่ การพฒันาดา้นปัญญา (Intellectual Development) การพฒันาดา้น
จิตวิญญาณ (Spiritual Development) การพัฒนาด้านร่างกาย (Physical Development) การพฒันา
ด้านสังคม (Social Development) การพัฒนาด้านสุนทรียศาสตร์ (Aesthetics Development) การ
พฒันาดา้นอาชีพ (Career Development) และการพฒันาดา้นอารมณ์ (Emotional Development) 
ซ่ึงมิติทั้ง 7 กล่าวโดยสรุปไดด้งัน้ี 
 1. การพฒันาดา้นปัญญา (Intellectual Development)  จะท าใหค้นมีความสามารถท่ีจะ 
เรียนรู้จากประสบการณ์ชีวิต สามารถท าการตดัสินใจ แกปั้ญหา และหลุดพน้จากความยากล าบาก
ไดก้ารพฒันาดา้นน้ีจึงเป็นท่ีนิยมมากท่ีสุดในบรรดารูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น การเขา้
รับการฝึกอบรม การศึกษาเพิ่มเติม วิธีการพฒันาท่ีเป็นท่ียอมรับในปัจจุบนัว่าไดผ้ลมากท่ีสุด คือ 
การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานจริง (Project Assignment) อันจะท าให้เรียนรู้จนเกิดปัญญา
ตามมา และกลายเป็นประสบการณ์ท่ีส าคญั  
 2. การพฒันาดา้นจิตวิญญาณ (Spiritual Development) จิตวิญญาณเป็นความสามารถใน
การคน้หา พฒันาตนเองโดยสามารถเช่ือมโยง และแสดงออกถึงส่ิงท่ีเป็นคุณค่าของชีวิตตามความ
เช่ือ ค่านิยม หลกัการคุณธรรม และจริยธรรม โดยมีแนวทางในการพฒันาแบ่งเป็น 2 วิธี คือ สมาธิ 
และวิปัสสนา ผลจากการฝึกนอกจากจะท าใหผู้ฝึ้กมีสุขภาพใจดีขึ้นแลว้ ยงัท าใหสุ้ขภาพกายดีขี้นอีก
ดว้ย อนัจะส่งผลถึงประสิทธิภาพการท างานในท่ีสุด เน่ืองจากเม่ือมีสติก็ท าให้งานผิดพลาดนอ้ยลง 
หรือมีความสามารถท างานไดร้วดเร็วขึ้น  3 . ก ารพัฒน าด้าน ร่างกาย  (Physical Development) 
หลายองคก์รหันมาศึกษาเร่ือง “Ergonomic” หรือศาสตร์ท่ีว่าดว้ยการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของคน
กับงานท่ีท าอยู่ เพื่อหาความสัมพันธ์อันเหมาะสมระหว่างสรีระของมนุษย ์ท่าทางขณะปฏิบัติ 
สภาพแวดล้อมของการท างาน และอุปกรณ์เคร่ืองมือส านักงาน เน่ืองจากประสิทธิภาพในการ
ท างานขึ้นอยู่กับความสะดวกสบายของบุคคลขณะท างาน ถา้ละเลยเร่ืองความสะดวกสบายของ
บุคคลขณะท างานนอกจากจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานต ่ากวา่เกณฑม์าตรฐานแลว้ ยงัน ามา
ซ่ึงความเจ็บป่วยท่ีเกิดสะสมต่อเน่ืองมาอยา่งชา้ๆ โดยท่ีเราสังเกตไม่เห็น 
 4. การพัฒนาด้านสั งคม  (Social Development) การพัฒนาด้านสั งคม  หมายถึ ง 
ความสามารถในการแสดงออกซ่ึงบทบาททางสังคมได้อย่างเหมาะสม ไม่รู้สึกขัดเขิน รวมถึง
ความสามารถในการพฒันาสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น สามารถสร้างเครือข่าย ใหค้วามเคารพต่อความเช่ือ 
และความคิดเห็นท่ีแตกต่าง เม่ือบุคลากรเร่ิมตน้การท างานในองคก์ร กระบวนการขดัเกลาทางสังคม
จึงเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย์มักให้ความส าคัญอย่างมาก ซ่ึงมักบรรจุอยู่ ในหลักสูตร
ปฐมนิเทศแต่เม่ือบุคลากรเติบโตในองคก์รท างานระดบัสูงขึ้นไป ในการจดัท าแผนการพฒันาส่วน
บุคคล (IDP) ควรเพิ่มกิจกรรม เช่น การเขา้เรียนหลกัสูตรการพฒันาบุคลิกภาพ หรือการออกงาน
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สังคมเพื่อท าการฝึกการเข้าสังคม โดยมีเพื่อนหรือคู่ หู  (Buddy) ท่ีจะคอยเป็นโค้ช หรือผู ้ให้
ค  าแนะน าไปงานสังคมดว้ยกนั 
 5. การพฒันาด้านสุนทรียศาสตร์ (Aesthetics Development) ช่วยท าให้มนุษยเ์กิดความ
สงบชั่วคราวกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เกิดสมดุลทางอารมณ์และเติมเต็มชีวิตด้วยความ
สนใจท่ีหลากหลายและเพื่อส่งเสริมการพฒันาการเขา้สังคมทีÉกล่าวมาแลว้เพื่อท าให้ผูท่ี้ไดรั้บการ
พัฒนาด้านสุนทรียศาสตร์มีเร่ืองในการสนทนาเม่ือเข้าสู่วงสังคม การพัฒนาบุคลากรด้าน
สุนทรียศาสตร์สามารถท าไดโ้ดยง่าย เช่น การสอนเร่ืองการวาดภาพ ชมรมดา้นกีฬา ท่องเท่ียว ดูนก 
ท าสวน ฯลฯ 
 6. การพฒันาด้านอาชีพ (Career Development) การพฒันาอาชีพเป็นความสามารถใน
การเลือกอาชีพ พฒันาแผนและกลยุทธ์ในอาชีพ การปรับตวัสอดรับกบัความทา้ทายของอาชีพใน
แต่ละช่วงการเติบโตในอาชีพท่ีเลือกการไดรั้บความพึงพอใจในอาชีพ และสามารถรักษาสมดุลของ
อาชีพกบัส่วนอ่ืนๆ ในชีวิต ซ่ึงการพฒันาดา้นอาชีพนั้นเป็นการจดัท าแผนการพฒันาท่ีตอ้งพิจารณา
ให้มีความสัมพนัธ์อย่างมากกบัการวางแผนชีวิตส่วนตวั ครอบครัว เพื่อให้บุคลากรสามารถด าเนิน
ชีวิตการท างานในองคก์รแห่งนัน่ไดต่้อไป 
 7. การพัฒนาด้านอารมณ์ (Emotional Development) การพัฒนาด้านอารมณ์เป็นการ
พัฒนาเพื่อให้เกิดการสมดุลของอารมณ์ตนเองกับสถานการณ์แวดล้อมและกับผูอ่ื้น รวมถึง
ความสามารถในการตระหนัก ยอมรับ และแสดงออก อารมณ์ของตนเองได้อย่างเหมาะสม 
นอกจากน่ี เป็นความสามารถในการตระหนัก ตอบสนองต่ออารมณ์อ่ืนอย่างเหมาะสม และด้วย
ความเคารพ 
 ศิรภสัสรศ์ วงศ์ทองดี (2559) สรุปความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้่าการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในความหมายแคบ หมายถึง การพฒันามนุษยใ์นระดบัปัจเจกบุคคล และ
การพฒันามนุษยใ์นระดบั องค์กร นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ค  านิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ไว ้โดยสรุปรวมแลว้การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นความหมายแคบเป็นการพฒันาเพื่อก่อให้เกิดการ
เรียนรู้ ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ใหม่ๆ และเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคคลให้เป็นผู ้ท่ี มี
พฤติกรรมการปฏิบติังานตามท่ีตอ้งการ เพื่อสามารถท าให้สมการแห่งความส าเร็จอนัประกอบดว้ย
ผลรวมขององค์กรเป็นจริง การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในความหมายกวา้ง หมายถึง การพฒันา
มนุษย ์ในระดบัสังคม ประเทศ และสากลมีองคก์รหลายระดบัท่ีถูกคาดหวงัใหร่้วมกนัรับผิดชอบใน
การพัฒนาทรัพยากร มนุษย์ในระดับมหภาค เช่น กระทรวง ทบวง กรม ของรัฐบาลในทุกๆ 
ประเทศ นอกจากน้ียงัมีองค์กรระหว่างประเทศ โรงเรียน สถานศึกษา สถาบนัทางศาสนา องค์กร
การกุศล รวมทั้งวิธีการ เป้าหมาย และกระบวนการท่ีหลากหลาย (สุภาวดี ขุนทองจนัทร์, 2559) ได้
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ให้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์่า การพฒันาทรัพยากร มนุษย ์หมายถึง การพฒันา
ทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และ
ทศันคติของบุคคลให้มีพฤติกรรมการท างานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร อาจกระท าได้
หลายวิธี เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสัมมนาทางวิชาการ การศึกษาดูงาน และการศึกษา
คน้ควา้ดว้ยตนเองหรือการพฒันาตนเอง 
 สรุป จากท่ีกล่าวมาทั้งหมดน้ีนบัว่าเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นคุณค่าท่ีไดจ้ากการพฒันาทรัพยากร
บุคคลท่ีองค์กรทุกแห่งต่างก าลงัคิดคน้หารูปแบบท่ีจะสร้างทรัพยากรมนุษย ์ให้มีคุณค่าสูงสุดให้
พนักงานมีความรู้ ทักษะ ความเข้าใจ และทัศนะคติ ท่ีดีในการท างาน สามารถท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลต่อองค์กรซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยใช้
กิจกรรมการฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันาไปท าการศึกษางานพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัแนว
ทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อมเรือ 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัแนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอู่ซ่อม
เรือ 
 การศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานขององค์กร เป็นเป้าหมาย
ของทุกองค์กรโดยเฉพาะในยุคปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัเป็นส่ิงท่ีใช้ในการตดัสินแสดงความส าเร็จ
ขององคก์ร นกัวิชาการแทบทุกสาขาจึงใหค้วามสนใจศึกษา วิเคราะห์เสนอเป็นแนวความคิด ทฤษฎี 
และตัวแบบ ของการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานขององค์กรออกเป็นหลาย
แนวทางแตกต่างกนัตามแนวความคิดของแต่ละลกัษณะสาขาแต่ก็ยอมรับว่าการเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานขององคก์รเป็นหลกัของทฤษฎีองคก์รทั้งหลาย ซ่ึงท าใหเ้ห็นไดถึ้งความ
สอดคลอ้งตรงกันท่ีสามารถใช้เป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้ต่อไปว่าความมีประสิทธิผลใดมี
ความส าคญัต่อองค์กรนั้นมากท่ีสุด แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานขององค์กร ไดรั้บการพฒันาขยายความมาในหลาย ๆ แนวคิดและทฤษฎี
สรุปไดด้งัน้ี 
 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ในการศึกษาเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในคร้ังน้ีผูวิ้จยัได้น าแนวคิดและ
ทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาประกอบการศึกษาคร้ังน้ี 
 Peterson and Plowman (1953 อา้งถึงใน ประพันธ์ชัยกิจ อุราใจ, 2556, หน้า 39) ได้ให ้
ความหมายไวว้า่หมายถึง คุณภาพ และความสามารถในการผลิต และการด าเนินงานดา้นธุรกิจท่ีจะ
ถือ ได้ว่ามีประสิทธิภาพสูงขึ้ น ก็เพื่อสามารถผลิตสินค้าหรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ี
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ตอ้งการท่ี เหมาะสมและตน้ทุนนอ้ยท่ีสุด เพื่อค านึงถึงสถานการณ์และขอมู้ลผูกพนั ดา้นการเงินท่ีมี
อยู ่
 Millet (1954, p. 4 อา้งถึงใน พสิษฐ์ ศรีสุจริต, 2558, หนา้ 24) ไดใ้ห้ ความหมายของค าว่า 
ประสิทธิภาพว่า หมายถึงผลการปฏิบติังานท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแก่มวลมนุษยแ์ละจะไดรั้บ ผล
ก าไรจากการปฏิบติังานนั้น 
 Ryan and Smith (1954, p. 276 อ้างถึงใน พสิษฐ์ ศรีสุจริต (2558), หน้า 26) ได้พูดถึง 
ประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) วา่เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ในแง่บวกกบัส่ิง 
ท่ีทุ่มเทและลงทุนให้กบังาน ซ่ึงประสิทธิภาพในการท างานนั้น มองจากแง่มุมของการท างานของ
แต่ละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบส่ิงท่ีให้กบังาน เช่น ความพยายามก าลงังานผลลพัธ์ท่ีไดจ้าก
งานนั้น 
 Herbert A. Simon (1960, p. 180-181อา้งถึงใน ชาญณรงค ์หวงัเจริญ, 2558, หน้า 11-12) 
ไดก้ล่าวถึง ประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจเก่ียวกบัการท างานของเคร่ืองจกัร โดยพิจารณาว่างานใดท่ีมี 
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ดูไดจ้ากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) 
องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 Peterson and Plowman (1953 อา้งถึงใน ประพนัธ์ชยั กิจอุราใจ, 2556, หนา้ 39) ไดแ้บ่ง 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญั 4 ประการ คือ 
 1. มิติดา้นคุณภาพ (Quality)คือ คุณสมบติัของงานหรือบริการ สามารถตอบสนองความ 
ตอ้งงการและสร้างใหเ้กิดความพึงพอใจได ้
 2. มิติดา้นปริมาณ (Quantity) คือ ปริมาณงานท่ีเกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั
ขององคก์รจ านวนผลงานท่ีท าส าเร็จเปรียบเทียบกบัปริมาณงานท่ีก าหนดหรือปริมาณงานท่ีควรจะ
ท าในเวลาหรือมาตรฐานท่ีควรจะเป็น 
 3. มิติดา้นเวลา (Time) คือเวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานหรือกิจกรรมจะตอ้งเหมาะสมตาม 
ลกัษณะและหลกัการของงาน โดยตอ้งมีความรวดเร็วมีความเป็นปัจจุบนั สามารถน าขอ้มูลมาใช ้
ประโยชน์ทนัต่อความตอ้งการทนัสมยั และผลงานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด 
 4. มิติดา้นค่าใชจ่้าย (Costs) คือความสามารถในการลดตน้ทุน หรือใชท้รัพยากรต ่ากวา่ ท่ี 
ก าหนด โดยยงัไดผ้ลตามท่ีตอ้งการ 
 Harrington Emerson (1913 อ้างถึงใน พสิษฐ์ ศรีสุจริต , 2558, หน้า 27) ไดก้ล่าวถึง 
หลกัการการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 12 ประการ มีสาระส าคญัดงัน้ี 
 1. ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวคิดในการท างานใหช้ดัเจน (Clearly defined ideals) 
 2. ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไปในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน (Common sense) 
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 3. ใหค้  าปรึกษาแนะน าท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์ (Competent counsel) 
 4. ตอ้งรักษาระเบียบวินยัในการท างาน (Discipline) 
 5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม (Fair deal)  
 6. มีขอ้มูลพร้อมท างานท่ีเช่ือถือได ้(Reliable information)  
 7. มีการรายงานผลการด าเนินงานทุกระยะ (Dispatching)  
 8. งานส าเร็จทนัเวลา (Standards and schedules)  
 9. ผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized conditions)  
 10. การด าเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้(Standardized operations)  
 11. มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบติัได ้(Standard directing)  
 12. ใหบ้ าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี (Efficiency reward)  
 การเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานและประสิทธิผลของอู่ซ่อมเรือ  
 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง 
จ ากัด สามารถเข้าถึงได้จากตัวช้ีว ัดประสิทธิภาพ (Key Indicator) ของแต่ละแผนกผลิต เช่น
ความสามารถในการประกอบโครงสร้างเหล็กต้องน้อยกว่า 150 คนต่อชั่วโมงต่อตัน หรือการ
เปล่ียนงานท่อทางตอ้งไม่มีการร่ัวไหล 100% หรือการเกิดอุบติัเหตุจากการท างานเป็นศูนยเ์หล่าน้ี
เป็นตน้ เม่ือทางแผนกผลิตไม่สามารถตอบสนองต่อตวัช้ีวดัประสิทธิภาพได้แลว้ ก็จะท าให้เกิด
ความล่าช้าในการส่งมอบงานสินคา้เน่ืองจากการแกไ้ข หรือการขยายเวลาการท างาน ซ่ึงจะส่งผล
โดยตรงการส่งมอบงาน และส่งผลต่อประสิทธิภาพ (Efficiency) ขององค์การแลว้นั้น ซ่ึงปัจจยั
เหล่าน้ีลว้นเกิดจากทรัพยากรมนุษยท่ี์ขาดการฝึกฝนขาดการอบรม ขาดการส่งเสริมใน ทัศนคติ
ความคิดต่าง ๆ ในทางตรงกนัขา้มถา้แผนกผลิตสามารถตอบสนองต่อตวัช้ีวดัไดทุ้กตวั ก็จะท าให้
เกิดประสิทธิภาพ (Efficiency) จากการท างาน เม่ือมีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง ประสิทธิผล 
(Effective) ก็จะเกิดขึ้นกบัองค์กร การส่งมอบงานก็จะตรงตามเวลาและจะท าให้องคก์ารเกิดความ
ยัง่ยนืในผลิตผลตลอดไป 
 ธุรกจิอุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือ 
 การต่อเรือและซ่อมเรือไทยเป็นส่วนหน่ึงของการขนส่งทางทะเลซ่ึงนบัว่ามีความส าคญั
กบัการขนส่งสินคา้ทั้งภายในประเทศและระหวา่งประเทศ แต่ส าหรับคนไทยนั้นอุตสาหกรรมดา้น
น้ียงัไม่เป็นท่ีรู้จกักนัแพร่หลาย การประกอบกิจการอยู่ตามชายฝ่ังทะเลและแม่น ้ าสายใหญ่เท่านั้น 
จากการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลแนวคิดต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 
 สมาคมต่อเรือและซ่อมเรือไทย (2551) “อุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือ” นับว่าเป็น
อุตสาหกรรมพื้นฐานทางเศรษฐกิจท่ีส าคญัใน การสนบัสนุนกิจการการคา้ระหวา่งประเทศ โดยกวา่ 
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ร้อยละ 90 ตอ้งพึ่งพาการขนส่งทางน ้ า เพราะสามารถบรรทุกสินคา้ไดป้ริมาณมาก และยงัมีตน้ทุน
การขนส่งท่ีถูกกว่าการขนส่งด้านอ่ืน ๆ อุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือแมจ้ะถูกก าหนดให้เป็น
ส่วนหน่ึงของกิจการพาณิชย์นาวี แต่ก็มีลกัษณะท่ีแตกต่างจากกิจการพาณิชย์นาวีอ่ืน ๆ กล่าวคือ
ในขณะท่ีการขนส่งทางทะเล หรือท่าเรือเป็น กิจกรรมให้บริการ การต่อเรือและซ่อมเรือเป็ น
กิจกรรมดา้นการผลิต อุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือมีมูลค่าน้อยมาก คิดเป็น 0.048 เปอร์เซ็นต์
ของ GDP ภาคอุตสาหกรรม เท่านั้น อย่างไรก็ตาม อุตสาหกรรมน้ีเป็นการสนับสนุนกองเรือไทย
ก่อให้เกิดการจา้งงาน และเก่ียวเน่ืองกบัอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ มากมาย นอกจากน้ียงัเป็นกิจกรรมท่ีมี
การลงทุนสูง ผลตอบแทนต ่า และระยะเวลาคืนทุนนาน ประกอบกับมีตลาดแข่งขนัสูงในตลาด
แข่งขนัสมบูรณ์ และตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงานรัฐบาลดา้นเงินทุนและการแข่งขนัทาง
ตลาด แต่ในทางกลบักนั อุตสาหกรรมต่อเรือของไทยไดรั้บการส่งเสริมจากภาครัฐบาลนอ้ยมากท า
ให้มีขีดความสามารถในการต่อเรือขนาดเล็กกว่า 500 ตนักรอส มีจ ากัด และไม่สามารถแข่งกับ
ตลาดโลกได ้
 
ตารางท่ี 1รายได้อุตสาหกรรมต่อเรือ/ ซ่อมเรือเปรียบเทียบกับมูลค่าการค้าทางทะเล ปี 2545-2549 
(สมาคมต่อเรือและซ่อมเรือไทย, 2551) 

หน่วย: ลา้นบาท 
ปี มูลค่าการคา้ทางทะเล รายไดอุ้ตสาหกรรมต่อเรือ/ ซ่อมเรือ สัดส่วน 
2545 3,686,461 2,935 0.08% 
2546 4,192,588 4,024 0.10% 
2547 5,117,800 4,533 0.09% 
2548 6,120,901 5,767 0.09% 
 
 ส านกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม (2551) จากการศึกษาศกัยภาพ
และทิศทางของตลาดอุตสาหกรรมต่อเรือและอู่ซ่อมเรือไทยนับว่ามีความเป็นไปไดสู้งท่ีประเทศ
ไทย จะสามารถสร้างอุตสาหกรรมน้ีให้แข็งแกร่งเป็นหน่ึงในอาเซียนเทียบเท่ากบัอุตสาหกรรมอ่ืน 
ๆ ท่ีพฒันาอย่างแข็งแกร่งไปก่อนหน้าแลว้ จากตวัเลขการขนส่งทางเรือปี พ.ศ. 2548  ท่ีมีลค่าทาง
เศรษฐกิจมหาศาลถึง 6,120,901 ลา้นบาท โดยอุตสาหกรรมต่อเรือในปี พ.ศ. 2549 มีรายได ้3,811 
ลา้นบาท เพิ่มขึ้นจากปีก่อนกว่า 200% ส่วนการซ่อมเรือมีรายได ้2,013 ลา้นบาท ในขณะท่ี ปี พ.ศ. 
2546 มีมูลค่าเพียง 1,157 ล้านบาท จากรายงานการศึกษาได้น าเสน อแนวทางเพื่ อพัฒนา
อุตสาหกรรมต่อเรือและอู่ซ่อมเรืออยา่งย ัง่ยนื โดยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดงัน้ี 
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 ระยะแรก  เป็นการวางรากฐานอุตสาหกรรมการต่อเรือและการซ่อมเรือ โดยมุ่งท่ี การ
สร้างอุปสงค์ภายในประเทศและกระตุน้ให้ผูป้ระกอบการต่อเรือและซ่อมเรือมีการด าเนินการท่ี
ต่อเน่ือง ซ่ึงจะท าให้ผูป้ระกอบการภายในประเทศมีความเขม้แข็ง ประกอบไปดว้ยมาตรการต่าง ๆ
เช่น การบังคับใช้มติคณะรัฐมนตรีอย่างจริงจังให้เรือของรัฐบาลหรือส่วนราชการต้องต่อจาก
ภายในประเทศ รัฐบาลช่วยหาลูกค้าจากต่างประเทศมาต่อเรือในไทย สนับสนุนให้เอกชน
ผูป้ระกอบการต่อเรือและซ่อมเรือสามารถหาลูกคา้จากต่างประเทศได ้เช่น ช่วยเจรจาหรือให้การค ้า
ประกนัแก่เอกชน การสนบัสนุนให้มีการใชว้สัดุจากภายในประเทศ และการจูงใจให้มีการใชเ้รือท่ี
ต่อในประเทศ เช่น ให้เงินกูด้อกเบ้ียต ่าแก่ผูท่ี้ตอ้งการเปล่ียนเรือ การลดภาษีแก่ผูท่ี้ต่อเรือ เป็นตน้
นอกจากน้ียงัมีแนวทางในการสร้างโครงสร้างพื้นฐานเพื่อสร้างความเขม้แข็งของอุตสาหกรรมต่อ
เรือและซ่อมเรือแบบครบวงจร ประกอบด้วยมาตรการต่าง ๆ เช่น การให้ความช่วยเหลือทางภาษี
โดยการลดอตัราภาษีในการลงทุน การให้ความช่วยเหลือทางการเงิน เช่น การค ้าประกนัเงินกูก้าร
ลดขั้นตอนในการด าเนินการต่าง ๆ ของทางราชการลง เพื่อให้เกิดความคล่องตวัและรวดเร็วการ
จดัตั้งกองทุน และการจดัตั้งสถาบนัท าหนา้ท่ีพฒันาส าหรับการต่อเรือและซ่อมเรือ เป็นตน้อีกทั้งยงั
มีแนวทางการพฒันาศักยภาพของผูป้ระกอบการอู่เรือโดยการสนับสนุนให้เกิดการรวมตัวของ
ผูป้ระกอบการและสร้างความร่วมมือระหวา่งอู่เรือในการด าเนินธุรกิจ 
 ระยะท่ีสอง  สร้างความเป็นผูน้ าในตลาดเรือเฉพาะทางและตลาดเรือพานิชยข์นาดไม่เกิน 
20,000 GT ทั้งน้ีเพราะประเทศไทยมีศกัยภาพในเร่ืองการต่อเรือเฉพาะทางมาก การพฒันาในส่วนน้ี
จะเป็นการสร้างผลผลิตไดดี้กว่า โดยการพฒันาศักยภาพต่อเรือของไทยให้มีความต่อเน่ืองซ่ึงเน้น
ให้มีการต่อเรือเรือเฉพาะทางและตลาดเรือพานิชย์ภายในประเทศ การสร้างระบบการท างาน
ร่วมกนัของอู่เรือ และอู่เรือกบัส่วนอ่ืน ๆ เพื่อให้เกิดเครือข่ายการท างานร่วมกนั การสร้างการร่วม
ทุนกบัต่างประเทศเพื่อให้เกิดการถ่ายโอนเทคโนโลยี การพฒันาอย่างต่อเน่ืองทั้งดา้นการวิจยัการ
สร้างองคค์วามรู้ และการสร้างตราสินคา้ส าหรับเรือเฉพาะทางของไทยใหเ้กิดขึ้น และการ 
พฒันาโครงสร้างพื้นฐานส าหรับการต่อเรือ เช่น การสร้างนิคมอุตสาหกรรมด้านการต่อเรือและ
ซ่อมเรือ 
 ระยะท่ีสาม  สร้างอุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือใหส้ามารถแข่งขนัไดใ้นตลาดเรือของ
ภูมิภาค โดยมีแนวทางและมาตรการต่าง ๆ เช่น การสร้างตราสินค้าของเรือเฉพาะทาง และเรือ
พาณิชยข์องไทย การสร้างองคค์วามรู้ดา้นการต่อเรือและซ่อมเรือ ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความรู้ดา้น
การบริหารจัดการ ด้านกฎหมาย การเงิน และความรู้ด้านนาวาสถาปัตย ์และวิศวกรรมทางเรือ
นอกจากน้ียงัสามารถดึงนักลงทุนจากต่างประเทศเขา้มาลงทุนในประเทศ และการสร้างมาตรฐาน
เรือของไทยเพื่อใหส้ามารถแข่งขนัในตลาดโลกต่อไป 
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 กรมการขนส่งพาณิชยนาวี (2551) อู่เรือในประเทศไทยสามารถแบ่งศกัยภาพและขนาด
ของอู่เรือไทยได ้3 ขนาด ดงัน้ี 
 1.  อู่เรือขนาดเล็ก อู่เรือกลุ่มน้ีมีศกัยภาพในการต่อเรือและซ่อมเรือ ท่ีมีขนาดไม่เกิน500 
ตนักรอส โดยจะตั้งกระจายตามชายฝ่ังทะเลภาคตะวนัออกและภาคใต ้สมุทรสาคร และตามริม
แม่น ้ าสายส าคญัของประเทศ และจะใหบ้ริการต่อและซ่อมเรือไม ้เรือประมง และเรือขนาดเล็กเป็น
หลกั 
 2.  อู่เรือขนาดกลาง อู่เรือกลุ่มน้ีมีศกัยภาพในการต่อเรือและซ่อมเรือท่ีมีขนาดตั้งแต่ 500-
4,000 ตนักรอส สามารถต่อเรือท่ีใชเ้หล็ก อลูมิเนียม และพลาสติกใยแกว้ เป็นวสัดุล าเรือ โดยส่วน
ใหญ่จะตั้งอยู่ในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล ทั้งน้ี อู่เรือขนาดกลางเป็นกลุ่มท่ีมีเทคโนโลยีและ
ตลาดท่ีดีกวา่กลุ่มอ่ืน ท าใหมี้ตลาดค่อนขา้งใหญ่ 
 3.  อู่เรือขนาดใหญ่ อู่เรือกลุ่มน้ีมีศกัยภาพในการต่อเรือและซ่อมเรือท่ีมีขนาดตั้งแต่ 
4,000 ตนักรอสขึ้นไป และตั้งอยูเ่ขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล 
 องคป์ระกอบของอุตสาหกรรมอู่เรือไทย 
 ลูกคา้ของอู่เรือไทย ลูกคา้ของอู่เรือแยกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  ลูกคา้ทางด้านการต่อเรือ รัฐบาลเป็นลูกคา้รายใหญ่ของอู่ต่อเรือไทย เรือท่ีต่อส่วน
ใหญ่เป็นเรือเฉพาะกิจ เช่น เรือท่ีใช้ในราชการทหาร เรือน าร่อง เรือขุดลอกร่องน ้ า เป็นตน้ ส่วน
ลูกคา้ภาคเอกชนจะเป็นเรือท่ีใชใ้นกิจการประมงและเรือล าเลียง 
 2.  ลูกคา้ทางดา้นการซ่อมเรือ การซ่อมเรืออาจแยกออกเป็น 2 ประเภท คือ การซ่อมตาม
ก าหนดเวลา เป็นการซ่อมและบ ารุงรักษา ตามระยะเวลาท่ีผูผ้ลิตเคร่ืองมือและเคร่ืองจกัรก าหนดไว ้
และซ่อมตวัเรือและส่วนประกอบอ่ืน ๆ ตามก าหนดเวลาท่ีก าหนดโดยสถาบนัตรวจเรือและการ
ซ่อมฉุกเฉินในกรณีท่ีเกิดอุบติัเหตุหรือกรณีท่ีเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรเกิดการช ารุดใชก้ารไม่ได้ 
 โดยทัว่ไป ค่าจา้งต่อเรือและซ่อมเรือมีองค์ประกอบส าคญั ไดแ้ก่ ค่าวสัดุท่ีใช้ประกอบ
เป็นตวัเรือ ค่าเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือและส่วนประกอบต่าง ๆ และค่าแรง โดยท่ีการต่อเรือใหม่โดย
เฉล่ียจะเป็นค่าวสัดุประมาณร้อยละ 15 ค่าเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือ และส่วนประกอบอ่ืน ๆ ประมาณ
ร้อยละ 40-50 และค่าแรงประมาณร้อยละ 15-30 ของราคาเรือ ส่วนค่าวสัดุในการซ่อมเรือนั้นไม่
แน่นอนขึ้นอยู่กบัลกัษณะและขนาดของการซ่อม การซ่อมเรือจะมีค่าแรงประมาณ ร้อยละ 50-60 
ของค่าซ่อมทั้งหมด  
 ดงันั้น สามารถสรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ การท่ีบุคคลปฏิบติังานท่ี 
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ โดยใช้ทกัษะและความสามารถของบุคคล ท าให้องค์กรบรรลุผลตาม 
เป้าหมายโดยใชท้รัพยากรหรือตน้ทุนคุม้ค่าท่ีสุด 
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 จากข้อมูลและผลการศึกษาท่ีกล่าวมาแล้วนั้ นสรุปได้ว่า การเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อมเรือ คือมีการจดัหาทรัพยากรภายในท่ีมีประสิทธิภาพและท าให้
ลูกคา้หรือเจา้ของเรือมีความพึงพอใจสูงสุดจากความถูกตอ้งของการคิดราคาค่าซ่อม การใช้วสัดุ
ถูกตอ้งตามมาตรฐานก าหนด การซ่อมเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด ความเหมาะสมของอตัราค่าซ่อม 
ระยะเวลาท่ีใช้ในการซ่อม ความสะดวกของสถานท่ีตั้ง ความช านาญของช่าง และระยะเวลาท่ีใช้
แกไ้ขปัญหาท่ี เกิดขึ้นหนา้งาน ท่ีกล่าวมานั้นจะเห็นว่า ส่วนใหญ่เป็นเร่ืองของบุคลากร เน่ืองจากว่า
การท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมายของการซ่อมเรือตามความต้องการของเจ้าเของเรือ ต้องอาศัย
ทรัพยากรด้านคนเป็นผู ้ด าเนินการทั้ งหมด โดยเฉพาะความช านาญของช่างฝีมือ การจะวัด
ประสิทธิภาพของอู่ซ่อมเรือซ่ึงถือว่าเป็นองคก์รหน่ึงท่ีประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ เหมือนกบัองคก์ร
ทัว่ไป ทั้งดา้นสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกตลอดจนมีการปรับเปล่ียนองคก์รเพื่อให้อยู่รอด
และยัง่ยืน ซ่ึงปัจจยัท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพของอู่ซ่อมเรือ คือ ปัจจยัดา้นประเมิน
ประสิทธิภาพในแง่ของเป้าหมาย (Goal Model of Organizational Effectiveness) ความสามารถใน
การผลิตขององคก์ร (Productivity) ซ่ึงเม่ือมีลูกคา้หรือเจา้ของเรือมาใช้บริการซ่อมเรือท่ีอู่ จะมีการ
ตั้งเป้าหมายก าหนดระยะเวลาในการซ่อมไว ้ดงันั้นการส่งมอบเรือท่ีซ่อมเสร็จให้ทนัตามระยะเวลา
ท่ีก าหนดจึงถือเป็น Productivity ท่ีส าคัญของการซ่อมเรือ ดังนั้ นในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเน้นท่ี
ประสิทธิภาพของการซ่อมเรือท่ีจะท าให้เจา้ของเรือมีความพึงพอใจมากท่ีสุดคือ การซ่อมเสร็จทนั
ตามเวลาท่ีก าหนด 
 
2.5  โครงสร้างและรูปแบบการบริหารงานของอู่ซ่อมเรือ บริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิ
เนียร่ิง จ ากดั 
 เป็นส่วนหน่ึงของการประกอบธุรกิจของ IMC SHIPPING ซ่ึงได้แยกเป็นบริษทัย่อย
รวมทั้ง มีการลงทุนท่ีประเทศไทยในนามของ UNITHAI ประกอบดว้ย 
 1.  UNITHAI SHIPYARD ประเภทธุรกิจอู่ต่อเรือและซ่อมเรือ 
 2.  UNITHAI TERMINAL ประเภทธุรกิจท่าเทียบเรือ 
 3.  โกดงัเก็บสินคา้ (WAREHOUSE) DUTY FEE  
 4.  การประกอบแท่นขุด เจาะ ซ่ึ งปัจจุบันได้แบ่ งพื้ น ท่ี ส่ วนหน่ึงจาก  UNITHAI 
SHIPYARD เป็นธุรกิจท่ีร่วมทุนกบัสหรัฐอเมริกา โดยประกอบแท่นขุดเจาะให้กบั ปตท. เชฟรอน 
ถือเป็นการเป็นการสร้างงาน รวมทั้งท าใหค้นไทยไดท้ราบถึงเทคนิควิทยาการใหม่ ๆ 
 5.  Logistics การส่งสินคา้ Door to Door จากมือผูส่้งถึงมือผูรั้บ โดยช่วยประหยดัเวลาใน
การท าพิธีการต่าง ๆ 
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 6. Group of Companies has opened the most advanced decommissioning business in 
Southeast Asia to service wellhead platforms and jackets supporting Thailand oil and gas industry 
under the name of “United Waste Management Company Limited”. 
 บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง ก่อตั้งเม่ือปี ค.ศ. 1990 เป็นอู่ซ่อมเรือขนาด
ใหญ่ มีพื้นท่ี 300 ไร่ ก าลงัสูงสุดป้ันจัน่ 150 ตนัประเภทเรือท่ีซ่อมตามวสัดุเป็นเหล็ก มีพื้นท่ีลาน
ประกอบเรือ 20,000 ตารางเมตร ความยาวเรือใหญ่สุดท่ีรับได้ 300 เมตร มีอู่ลอยจ านวน 2 อู่ ผ่าน
การรับรองระบบมาตรฐาน OHSAS 18001:2007 & TIS18001:1999 ISO 9001:2008 ISO 14001 
Passed the CSR-DIW  (ISO 26000) ISO 50001 ปัจจุบนัมีแรงงานในกลุ่มลูกจา้งของบริษทั ยูนิไทย 
จ านวนประมาณ 654 คน ใชแ้รงงานดา้นช่างเป็นส่วนใหญ่ และมากท่ีสุดคือ ช่างเช่ือม อตัราการเขา้
ออกของแรงงานค่อนขา้งสูง และ ช่างเทคนิคทางดา้นเคร่ืองกล เน่ืองจากเป็นอุตสาหกรรมหนกัตอ้ง
ใช้ความพยายามอย่างมากในการปฏิบติังาน ประกอบกบั  สถานศึกษาทางด้านน้ีมีไม่มาก ดั้งนั้น
แรงงานฝีมือท่ีมีคุณสมบติัตามมาตรฐานก าหนดนั้นหาไดย้าก 
 

 
ภาพท่ี 3 อู่ซ่อมเรือและต่อเรือ บริษัท ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด 
 
 มาตรการป้องกันการแพร่ระบาดโควิด-19 บริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง 
จ ากดั 
 เน่ืองดว้ยสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ในปัจจุบนัท่ีเพิ่มความรุนแรงขึ้น
ตามล าดบันั้น บริษทัฯ ไดเ้ลง็เห็นถึงความส าคญัของการฉีดวคัซีน เพื่อเป็นการบรรเทาความรุนแรง
ของการเจ็บป่วยจากโรคโควิด -19 และเพื่อเป็นการสร้างภูมิคุ ้มกันหมู่ให้เกิดขึ้น บริษัทฯจึงได้
พิจารณาอนุมัติขยายสิทธิประโยชน์ในการเบิกสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลกรณีผูป่้วยนอกของ
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พนักงาน ให้ครอบคลุมถึง การฉีดวคัซีนทางเลือกเพื่อการป้องกันโรคโควิด -19 เป็นการเฉพาะ
ส าหรับสถานการณ์โควิด-19 ท่ีเกิดขึ้นเท่านั้นโดยมีเง่ือนไข ดงัน้ี 
 1. ใหเ้บิกไดเ้ฉพาะการฉีดวคัซีนฯ โควิด-19 ส าหรับตวัพนกังานท่ีมีสิทธิเบิกสวสัดิการค่า
รักษาพยาบาลกรณีผูป่้วยนอกเท่านั้น ไม่รวมถึงครอบครัว 
 2. ค่าใช้จ่ายท่ีเบิกได ้ครอบคลุมถึงค่าวคัซีนฯ และค่าด าเนินการในการฉีดวคัซีนฯ ของ
สถานพยาบาล 
 3. หลกัฐานประกอบในการเบิกค่าใชจ่้าย คือ ใบเสร็จรับเงินหรือหลกัฐานการช าระเงินท่ี
มีช่ือพนกังานเป็นผูช้  าระหรือโอน และหลกัฐานการฉีดวคัซีนฯ พนกังานไม่สามารถใชใ้บจอวคัซีน
ฯ ในการเบิกได ้
 4. ค่าใช้จ่ายดังกล่าวจะถูกหักจากวงเงินค่ารักษาพยาบาลผู ้ป่วยนอก ตามสิทธิของ
พนกังานในแต่ละปี ส าหรับพนกังานท่ีใช้วงเงินของปี2564 คงเหลือไม่เพียงพอหรือเต็มแลว้ บริษทั
ฯ จะอนุมติัค่าใชจ่้ายใหเ้ป็นกรณีพิเศษเฉพาะปีน้ีเท่านั้น 
 5. พนกังานสามารถเบิกค่าใชจ่้ายยอ้นหลงัไดต้ั้งแต่วนัท่ี1 กรกฎาคม 2564 โดยยดึวนัท่ีมี
การฉีดวคัซีนจริงเป็นหลกั ไม่ใช่วนัท่ีจองวคัซีนฯ 
 6. พนกังานตอ้งเบิกค่าใชจ่้ายน้ีภายใน 30 วนั นบัจากวนัท่ีฉีดวคัซีน ส่วนขั้นตอนการเบิก
อ่ืนๆ ใหเ้ป็นไปตามระเบียบปัจจุบนัของบริษทัฯ 
 ทั้ งน้ี บริษัทฯ ขอสงวนสิทธิในการพิจารณาเปล่ียนแปลงเง่ือนไขข้างต้น หากมีการ
เปล่ียนแปลงมาตรการต่างๆ ในการรับวคัซีนจากหน่วยงานราชการท่ีเก่ียวข้อง และตามการ
เปล่ียนแปลงของสถานการณ์ท่ีทางบริษทัฯเห็นสมควร บริษทัฯ หวงัว่าการพิจารณาขยายสิทธิ
ส าหรับการฉีดวคัซีน โควิด -19 น้ีจะช่วยเพิ่มโอกาสการเข้าถึงวคัซีนให้แก่พนักงาน และช่วย
สนบัสนุนใหก้ารฉีดวคัซีนสามารถด าเนินการไปไดด้ว้ยความรวดเร็วยิง่ขึ้น เพื่อเป็นมาตรการหน่ึงท่ี
จะช่วยท าใหพ้นกังานท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและมีสุขอนามยัท่ีดียิง่ขึ้น 

When there is reported case with “Positive Result” from Rapid Test/ RT PCR 

1. The person shall report to their higher respective Manager/ Division Head immediately 

2. The Manager shall report to Business Contingency Committee immediately – MD, OD, 

Soontorn K., Tasanee S., Krisana K. 
3. BCP committee will advise Working Team to coordinate and co-investigate the case with line 

manager or assignees 
4. Line Manager with Working Team will conduct the investigation and each individual’s timeline 

interview 
5. Working Team will come up with the report of classification of Risks Group – A, B, C, D and 

proposal for actions taken 

 A = Confirmed Case 

 B = High Risk – Very Close Contact 
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 C = Close Contact 

 D = Low Risk 

 
Working Team and Procedure 

No. Tasks Line Safety HR BCP Committee 

1 

Risk Assessment & 
Timeline Interview 
and make a 
proposal 

/ 

Krisana, Jaruay,  
Phongsiri ( SBD) , 

Wichien ( OFD) , 

Nuttawuj (MOS) 

Punjamaporn 
(Team Leader) 

To acknowledge 
the list and 
approve the 
proposal 

2 

Communication on 

actions need to be 
taken to A, B, C, D 
Groups 

/ Rapeepan 
Punjamaporn, 
Yuttana  

  

3 
Instruction to self-
quarantine 

/   Punjamaporn Endorsement 

4 
Instruction to attend 
the test 

      
Approval and 
endorsement 

  
- During the 

quarantine 
/   Punjamaporn   

  
- Before returning to 

work 
/   Punjamaporn   

5 
Follow up on the 
infected 

  Assignees Assignees   

6 
Follow up on the 
quarantine 

  Assignees Assignees   

7 
Confirmation on 
returning to work 

/   Punjamaporn / 

 
Definitions of A, B, C, D 
A Infected COVID-19 Patient, Confirmed Case with Positive RT-PCR test 

A1 PUI (People under investigation) , Confirmed Case with Positive Rapid Test – need to 

confirm with RT-PCR test 

 
B High Risk, Close Contact ผู้สัมผัสใกล้ชิดผู้ติดเชือ้  

High Risk 

1. Close to the infected without masks 

2. Talk to the infected without masks longer than 5 minutes 
3. Stay with the infected in confined space at the 1-meter distance for longer than 15 minutes 

without masks   
 
C Low Risk, indirect contract or stay close with the patient at the distance of more than 

1 meter and wear a mask อยู่ใกลค้นป่วยโดยมีระยะห่างจากผูป่้วยเกิน 1 เมตรและสวมหนา้กากอนามยั 

 

What to do when one is classified A, B, C, D (as guided by Disease Control Dept.) 
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A: Undergo the hospital procedure 

B:  RT PCR and Self Quarantine/ Self Isolation 

C:  No need to test, no self-quarantine/  self-isolation, observe self-COVID-19 symptom-
like and THAM-D practice 

D: Live with new normal style ( THAM-D:  Temperature Check, Hand Wash Often, 

Application downloading, Mask Wearing at all times, Distancing  
 
Our Practice 

1. A 

1.1 Confirmed Case shall take sick leave until recovery.  
1. 2 Self Isolation or Work from home for another week or two may be assigned where 

appropriate to ensure that the person is really recovered from the sickness.  
1.3 If the person needs to come to the yard during the continued self-isolation or WFH after 

hospitalization, he/she shall obtain the approval from BCC first and shall come with full PPE 

 
1.4 Rapid test is recommended before returning to work but not mandatory 

  
2. B:  
2.1 be instructed to self-isolation/ self-quarantine for 14 days.  
2.2 He/ She shall take the rapid test/ RT PCR test on the day known of A Case  

2.3 He/  She shall attend the rapid test/ RT PCR test on the 5
th

- 7
th

 day from the day with last 

contact with A  

2.4 He/ She shall attend the rapid test/ RT PCR test on the 14
th

 day. The result shall be negative 

and present to BCP Committee before returning to work 
 

Rapid test for returning to work shall be one with doctor’s certification.  
 

3. C: 
If needed, with BCP Committee’s endorsement, he/ she can have a rapid test at nurse’s office 

or purchase themselves with reimbursement.  Otherwise, shall work as normal, observe self-
COVID-19 symptom-like 

 
Remarks: 

1. Rapid Test shall be certified by the doctor 
2. During quarantine period, we pay full amount to our employees 
3. During quarantine period, we don’t pay the subcontractors – no work, no pay. But 

they can make a claim to Social Security Fund 
 
Rapid Test (Under revision) 
Random Test 
1.1 Weekly random of each operation-based team/ department (Operation & Support Operation Team) 

to complete 100% of total  
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1.2 Weekly Test for front line people who will be tested every week 

  
2. Order to Test - HSE Manager to implement 

2.1 in case of any suspected – often sick, cough, look weak with risk assessment 

2.2 in case of any B classification done in the yard due to a report with “positive result”  from 

rapid test or RT PCR test (with BCP committee endorsement) 
2.3 in case of a test need to be done for the whole group due to high-risk identification done 

with the people in the yard (with BCP committee endorsement) 
3. New Subcontractors – 100% 

4. Clients, Superintendents – long stay 

5. Visitors to consider 

 
Problems encountered at present 

1. Limitation on hospitalization 
2. Right time for a test 
3. Everyone want to be tested 

4. People don’t understand why they have to face the risks alone 

 
Recommendation 

1. To separate the workers into groups of 10 or less 
2. To assign one leader to monitor on each members’  attendance and living, control on lunch 

sharing, smoking at the nearby place, work assignment 
3. To assign teams with different location, shifts 
4. To have a backup plan 
5. Communication to all employees, especially Shop Floor to understand why some can be 

assigned to work from home, some cannot be. 
 
And with MD’s advice, here below what we have done and on process: 

1) Install alcohol gel in front of every restroom entrance (preferably a foot operated or automatic 

one). – on process of improvement 

2) Install alcohol gel bottle inside each toilet stalls so that people can use the gel before leaving 
the stall and thus does not afraid of touching the flushing handles or the doorknobs.  – on 

process of improvement 
3) Enforce smoking area to allow only 1 person to smoke at a time. At the same time, install or 

add more small smoking area distributed so that we make allowance for the smokers but 
ensure that each smoking areas are at least 5-10m apart due to wind in open area. - Done 

4) Install clear separation panels between the card scanning lanes at the entrance. - Done 

5) To procure and use the Rapid Antigen Test Kits. (Done)   
6) To get appropriate approval from suitable authority ( since we are a company and not an 

individual) - Done, and we need to have proper test processes and qualified or trained medical 

practitioners to conduct the tests. (Done)  
7) Please check stocks of essential hygienic supplies such as masks, alcohol gels, liquid alcohol . 

If we have low supplies, please refill them. (Done) 
8) Encourage our workforces not to reuse the masks after each day. (Done) Reusing the masks 

can be a source of risks that we are not aware of.  This could lead to accidentally putting a 
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reused masks on the wrong side or putting on a mask that may prevent the infection but has 
Covid-19 virus on the outer surface of the masks.  If it is appropriate and can be done safely 

(since some people may not want to use masks that are already handling by others during the 

distribution or re-packing) , I support distribute 20 - 30 hygienic masks to every staff to help 

supporting this effort and at the same time promoting the campaign of NOT reusing the masks. 
- On process 

9) Security personnel and Housekeepers should always wear glove. Supplies of gloves should be 

readily available to them so they can change them as needed. To enforce 

10) Used masks, gloves or any high risks items need proper disposal bins that handling carefully 
like a medical waste or with proper cares. These bins should be foot-operated (or other means) 
to avoid using hands to open or touching them. To improve/ to have more 

 
รายงานการฝึกอบรมพนักงาน (ปี 2561-2564) 
 ตวัอย่างรายงานการอบรมพนักงาน บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด 
ช่วงวนัท่ี 01/01/2561 ถึง 31/07/2564 

     
รายงานการอบรมแผนก

เครือ่งกล_ 2561-2564.pdf 
 
2.6  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 เสาวรัจ รัตนคาฟู เมธาวี รัชตวิจิน (2563) ได้ศึกษาผลกระทบของการท างานท่ีบ้าน 
(Work from home)ในช่วงโควิด -19 : กรณีศึกษาของทีดีอาร์ไอ ผลการศึกษาพบวา่การท างานท่ีบา้น
มีผลดีทั้ งต่อองค์กรและพนักงาน ทั้ งด้านค่าใช้จ่ายโดยตรงท่ีลดลง เวลาท่ีประหยดัได้จากการ
เดินทางท่ีลดลง และผลิตภาพในการท างานท่ีเพิ่มขึ้น โดยประโยชน์ส่วนใหญ่เกือบทั้งหมดตกอยูก่บั
พนักงาน ในรูปของเวลาในการเดินทางท่ีประหยดัได ้ซ่ึงท าให้พนักงานมีเวลาในการท ากิจกรรม
ตามท่ีตอ้งการเพิ่มขึ้น และมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้น 
 พิศโสภา ทีฆาวงค ์(2560) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานส่วนต าบล
ในพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
ส่วนต าบลในพื้นท่ีจงัหวดเชียงใหม่ พบว่า ลกัษณะงาน การรับรู้ ความสามารถของตนเองในการ
ท างาน และการรับรู้ต่อระบบบริหารสามารถร่วมกนัพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน
ส่วนต าบลในพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ ไดอ้ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p = 0.01) และสามารถร่วมกน
พยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานส่วนต าบลในพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ไดร้้อยละ 55.1 
 อคัรวฒัน์ นิธิจิรวงศ์ (2559) ได้ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ี
เทศกิจตามแผนปฏิบติังานฝ่ายเทศกิจ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 
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กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีเทศกิจกรุงเทพมหานคร คือ ด้านนโยบาย การ
บริหารงาน การวางแผน พบว่านโยบายและการบริหาร เป็นปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรมากท่ีสุด ดา้นการมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชา พบว่า การจดัแบ่งการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีจดับุคลากรใหมี้ความเหมาะสมกบังานอยา่งถูกตอ้ง ส่งผลต่อประสิทธิภาพ ดา้นทกัษะ
ความรู้ ความเขา้ใจ ระบบงาน และความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน พบว่าการมีความรู้ดา้น 
กฎหมายและใช้กฎหมายตามขั้นตอน ท าให้การปฏิบัติงานมีความถูกตอ้งและรวดเร็ว ด้านการ
ฝึกอบรมและการพฒันา พบวา่ การอบรมการใชท้กัษะเจรจาและทกัษะเฉพาะตวั เพื่อปรับใชใ้นการ
ท างาน ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนดแผนการปฏิบติังาน 
หรือวิถีทางปฏิบัติงานเอาไว ้เพื่อเป็นแนวทางของการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน พบว่า การน านวตักรรมใหม่มาใช้หรือการไดเ้ปล่ียนแปลงงาน 
(Innovation) โดยเน้นการเปล่ียนสภาพบรรยากาศในการท างาน รูปแบบ และวิธีการท างานใหม่ๆ 
ในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน พบว่า การท่ีหัวหน้างานมีความรับผิดชอบต่อ
การตดัสินใจและการวินิจฉัยสั่งการ เพื่อให้การด าเนินกระบวนการได้รวดเร็ว และดา้นกฎหมาย 
ระเบียบและวิธีปฏิบัติ พบว่า เจ้าหน้าท่ีเทศกิจสามารถปฏิบัติงานด้านกฎหมาย ระเบียบและวิธี
ปฏิบติัชดัเจน ทนัก่อนเวลาท่ีกาหนดตามแผน  
 พนิดา หวานเพ็ชร (2555) ไดศึ้กษาวิเคราะห์กระบวนการท างาน เพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานและจ ากัดขอ้บกพร่องในการท างานท่ีจะเกิดขึ้น ของแผนกบญัชีค่าใช้จ่าย ส านักงานใหญ่
บริษทั เซนทรัล ฟู้ด รีเทล จ ากดัโดยใช้แนวคิดไคเซน โดยมุ่งเน้น ให้พนกังานท่ีมีอยู่จ  านวน 7 คน
สามารถรองรับงานท่ีเพิ่มขึ้นจากการเปิดท่ีท าการสาขาใหม่ 9 สาขาในเดือนพฤศจิกายน และเดือน
ธันวาคม พ.ศ.2555 แนวคิดไคเซนท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบด้วย การลดขั้นตอนในบาง
กระบวนการท่ีไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ออกไป (MUDA) การรวมขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีซ ้ าซ้อน
กันในแต่ละกระบวนการเข้าด้วยกัน (MURI) และการจัดให้เกิดความสม ่าเสมอของการน าส่ง
เอกสารทางการบัญชีจากร้านค้า (MURA ) มาประยุกต์ใช้งาน ผลการศึกษาพบว่าสามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานแผนกบญัชีค่าใช้จ่ายให้สามารถรองรับงาน และจ านวน
ปริมาณเอกสารทางการบัญชีท่ีเพิ่มขึ้ น โดยเฉล่ียพนักงาน 1 คน สามารถรองรับปริมาณงานท่ี
เพิ่มขึ้ นในเดือนธันวาคมได้ถึง 139.39 เปอร์เซ็นต์จากปริมาณเฉล่ียเดิมก่อนการปรับปรุง
กระบวนการทางานตาแนวคิดไคเซน และจ านวนขอ้บกพร่องท่ีเกิดขึ้นลดลงเหลือ 2.05 เปอร์เซ็นต์
ของจ านวนการท างานทั้ งหมดในเดือนธันวาคม ซ่ึงลดลงจากค่าเฉล่ีย 7.7 เปอร์เซ็นต์ท่ีเกิดขึ้ น
ระหวา่งเดือนมกราคม ถึงเดือนตุลาคม พ.ศ.2555 
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 กรรณอการ์ หลอดแก้ว และภูวรินทร์ นิลรังษี  (2555) ศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้าน 
ประชากรศาสตร์ การจดัการความรู้ ทัศนคติท่ีมีต่อส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมไคเซน ของ 
พนักงานบริษทัABC จ ากัด ผูผ้ลิตส่วนประกอบฮาร์ดดิสก์ไดรฟ์ (Hard Disk Drive) แห่งหน่ึงใน 
จงัหวดัปทุมธานีกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัเป็นพนกังานบริษทั ABC จ ากดั จ านวน 400 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถามสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ความ่ี (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Average) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation), Independent 
sample t-test , One-way Anova F-test และ Multiple Regression Analysis และการวิเคราะห์ข้อมูล
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้
ในการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ช่วงอายุ 25 - 35 ปีระดบัการศึกษาต ่า กว่าปริญญาตรี ระดบั ต า 
แหน่งงาน ส่วนใหญ่เป็นพนักงานปฏิบัติการ ประสบการณ์ท างาน 4-5 ปี และมีรายได้น้อยกว่า 
19,000 บาท ร้อยละ84 ปัจจยัด้านนการจดัการความรู้ภาพรวมอยู่ระดับดี ปัจจยัด้านทศันคติภาพ
รวมอยู่ระดับปานกลาง และระดับการมีส่วนร่วมของพนักงานในการด าเนินกิจกรรม 23 ไคเซน 
ภาพรวมอยู่ระดับปานกลาง ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยประชากรศาสตร์ อายุ ระดับ การศึกษา ต า 
แหน่งงาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรม ไคเซนของ
พนกังาน ส่วนเพศและประสบการณ์การท างานผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณแบบ พบวา่ปัจจยั 
ดา้นการจดัการความรู้และปัจจยัดา้นทศันคติมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมไค
เซนของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 0.05 
 ลกัษณชยั ธนะวงัน้อย (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากร 
มนุษยก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานเครือเบทาโกร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ 
พนักงานเครือเบทาโกร จ านวน 4,078 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Yamane ไดก้ลุ่ม 
ตัวอย่างจ านวน 365  คน  ผลการวิจัยพบว่า  ความคิดเห็นด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
เครือเบทาโกร ใน 7 ด้าน คือ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากร มนุษย ์ดา้นการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้นผลตอบแทนและผลประโยชน์
อ่ืน ดา้น ความปลอดภยัและสุขภาพ ดา้นพนกังานและแรงงานสัมพนัธ์ และดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดีบมากทุกขอ้ ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ 
ปฏิบติังานของพนกังานเครือเบทาโกร ใน 4 ดา้น คือ ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ ดา้นเวลาในการ 
ท างาน และดา้นค่าใชจ่้าย ทั้งโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดีบมากทุกดา้น ผลการทดสอบหาความ 
แตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ
ประสบการณ์การท างาน และรายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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แตกต่างกนั ผลการวิเคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการทรัพยากรมนุษยก์ปัระสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน พบวา่ ทั้งโดยรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน ระดบัต ่าทุกดา้น  
 ณัฎฐาสิริ ยิ่งรู้ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงแวดลอ้มในการท างานและ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรทางการแพทย ์กรณีศึกษา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ บุคลากรทางการแพทยข์องโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช สังกดักอง 
การพยาบาล กลุ่มตัวอย่างค านวณจากสูตรของ Yamane ได้จ านวน 320 คน ผลการวิจัยพบว่า 
บุคลากรทางการแพทย ์โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัส่ิงแวดลอ้มใน 
การท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับรายด้านจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ด้านจิตใจ ด้าน 
กายภาพในการท างาน และดา้นเวลาในการท างาน การศึกษาดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
โดยรวมพบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ในดา้นการรับรู้และลกัษณะงาน ดา้นความพึงพอใจ  
ในงาน และด้านความพึงพอใจในงานและด้านความต้องการความก้าวหน้า ตามล าดับ ผลการ 
ทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อ 
เดือน และต าแหน่งงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และพบว่า ปัจจยัดา้น 
ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเวลาในการท างาน และดา้นจิตใจ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ด้านการรับรู้ลกัษณะงาน ด้านความตอ้งการความก้าวหน้า และด้านความพึง 
พอใจในงาน 
 ณัฏฐรินีย ์พิศวงษ์ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างาน 
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน กรณีศึกษา พนกังานธนาคารออมสิน ภาค 1 ประชากรในการศึกษา 
คือ พนักงานธนาคารออมสิน ภาค 1 ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 482 คน เลือกกลุ่มตวัอย่าง 
แบบสุ่มอย่างง่าย ค านวณจ านวนจากสูตรของ Yamane ใชก้ลุ่มตวัอยา่ง ทั้งหมด 220 คน ผลการวิจยั 
พบว่า คุณภาพชีวติในการท างาน ในดา้นนความมัน่คงในการท างาน ดา้นนสภาพแวดลอ้มมการท า 
งานท่ี ปลอดภยั ดา้นนความภูมิใจ ดา้นนการมีส่วนร่วมของบุคลากร ดา้นการพฒันาเส้นสายอาชีพ 
ดา้นนการ แกปั้ญหาความขดัแยง้ ดา้นการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคลากรและองคก์รและดา้นการมี
สุขภาพท่ีดี มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานในทิศทางเดียวกนั แต่คุณภาพชีวิตในการ
ท างานในดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรม ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 ธนัฎฐา ทองหอม (2556) ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์มน้ามันกระบ่ี จ ากัด 
ประชากรในการศึกษา คือ บุคลากรระดบัปฏิบติัการท่ีปฏิบติังานในชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาล์ม 
น้ามัน กระบ่ีจ ากัด  นวน 351 คน ก าหนดขนาดตัวอย่าง โดยใช้สูตรของ Yamane ได้ 200 คน
ผลการวิจยัพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษยท์ุกดา้น ประกอบดว้ย การจดหัาทรัพยากรมนุษยก์าร 
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ใหร้างวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการปกป้องธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์มี 
ความส าคัญในระดับมาก โดยมากท่ีสุดคือ การปกป้องธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัย
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณงานเวลาในการท างาน และ 
ค่าใชจ่้าย มีความส าคญั อยู่ในระดบั มากทุกดา้น โดยมากท่ีสุดคือ ดา้นปริมาณงาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานพบว่า เพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดา้นนเวลาในการ างาน 
ระดบัการศึกษา มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนัดา้นปริมาณงาน และภาพรวม 
ส่วนปัจจัยด้านการจดัการทรัพยากรมนุษย์กด้าน มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การให้รางวลัทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
และการปกป้องธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์
 ธิดารัตน์ สินแสง (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ของพนกังาน TMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกงัาน
ระดบัเจา้หนา้ท่ีถึงระดบัผูอ้  านวยการของธนาคารทหารไทย จ ากดั (มหาชน) หรือ TMB ท่ีสังกดัเขต
ธุรกิจ สมุทรปราการ 15 สาขา จ านวน 135 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ระดบั 
การศึกษา ท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน TMB ในเขตธุรกิจ 
สมุทรปราการแตกต่างกัน  ปัจจัยด้านแรงจูงใจเก่ียวกับด้านสวัส ดิการและผลตอบแทน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน การยอมรับนบถืัอ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน TMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ ซ่ึงในภาพรวมพบว่าปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ความจง
รักภกดีัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์รอยูใ่นระดบัมาก  
 พสิษฐ์  ศรีสุจริต  (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์กรและ
ประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา ส านกัป้องกนั ปราบปราม และควบคุมไฟป่า (กรมอุทยาน 
แห่งชาติสัตวป่์าและพนัธุ์พืช) จา นวน 140 คน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษาไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ส่วนประสบการณ์ในการท างาน และรายไดมี้ 
ผลต่อประสิทธิภาพในการท างานอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บรรยากาศองคก์รดา้นการ 
เห็นคุณค่า ด้านการสนับสนุน ด้านความผูกพนัมีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิภาพในการอย่างมี
นยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เดชา วฒันไพศาล มณีนุช จันทร์เท่ียง วรกัญญา ตันติไวทยกุล และอัจจญา อภิวาท 
(2554) ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของสภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณลกัษณะส่วนบุคคลต่อระดบั
ความคิดสร้างสรรค์พบว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น ความกดดันจาก
ปริมาณงาน การสนับสนุนให้มีอิสระในการท างาน และการสนบัสนุนความรู้ ทกัษะในการท างาน 
ส่งผลต่อระดบัความคิดสร้างสรรคข์องบุคคลในองคก์ร ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล
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นั้นพบวา่ ความกลา้เส่ียงและดา้นความพร้อมในการเปล่ียนแปลงของแต่ละบุคคลเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
ก่อใหเ้กิดการพฒันา 
  



 40 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
วิธีที่ใช้ศึกษา 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัด้านลกัษณะส่วนบุคคล บรรยากาศขององค์กรกับ
งานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานของอู่
ซ่อมเรือ บริษทั ยูนิไทยชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยการเก็บแบบสอบถามจากพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิ
เนียร่ิง จ ากดั 
 
ลกัษณะประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายผลิตของ บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์
เอนจิเนียร่ิง จ ากดั จ านวน 269 คน ประกอบดว้ย 
 • Ship Management Dept.  12 คน 
 • Hull Dept.    63 คน 
 • Coating Dept.   39 คน 
 • Shipwright Dept.   63 คน 
 • Mechanical Dept.   68 คน 
 • Electrical Dept.   15 คน 
 • Machine Shop Dept.  9   คน 
 
การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พนักงานฝ่ายผลิตของบริษทัยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง 
จ ากดั โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย ตามสัดส่วนขนาดของแผนก โดยใชห้ลกัการค านวณของ 
Yamane T (1973) ก าหนดตวัอย่างจากการสุ่มตวัอย่างท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และมีระดับ
ความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ดงัน้ี 
     

    n =   
2Νe1

Ν

+
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 เม่ือ n =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N  = จ านวนประชากรท่ีศึกษา 
   e  = ความผิดพลาดท่ียอมรับได ้(ในการวิจยัคร้ังน้ีก าหนดใหมี้ค่าเท่ากบั 0.05) 
 แทนค่า n =  "269" /(1+"269" ("0.0025" ) )  =  "269" /(1+0.6725) 
     = 160.837 
 ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษามีจ านวนทั้งส้ิน อยา่งนอ้ย 161 คน 
 จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษามีจ านวนทั้งส้ิน อยา่งนอ้ย 161 คน ซ่ึงจะใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง
อย่างง่าย ตามสัดส่วนขนาดของแผนกท่ีประมาณร้อยละ 60 ของจ านวนประชากรในแต่ละแผนก 
ดงัน้ี 
 • Ship Management Dept.  12 คน x 60% = 7   คน 
 • Hull Dept.    63 คน x 60% = 38 คน 
 • Coating Dept.   39 คน x 60% = 23 คน 
 • Shipwright Dept.   63 คน x 60% = 38 คน 
 • Mechanical Dept.   68 คน x 60% = 41 คน 
 • Electrical Dept.   15 คน x 60% = 9   คน 
 • Machine Shop Dept.  9   คน x 60% =  5   คน 
        รวม  = 161 คน 
 
ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 
 ผูว้ิจัยได้มีการพัฒนาแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือโดยมีขั้นตอนการ
ด าเนินงานดงัน้ี 
 1.  ศึกษาต าราและเอกสาร งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์บรรยากาศ
สภาพแวดลอ้ม และแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานตของอู่ซ่อมเรือ เพื่อ
ก าหนดวตัถุประสงคแ์ละวางแนวทาง การสร้างแบบสอบถาม 
 2.  ในการศึกษาคร้ังน้ีได้มีการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมั่น 
(Reliability) ดงัน้ี 
  2.1 ความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเน้ือหา (Content Validity) 
โดยค าถามแต่ละขอ้ตอ้งมีค่า IOC (Index of Item- Objective Congruence) ไม่ต ่ากวา่ 0.50 และความ
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เหมาะสมของภาษาท่ีใช้ (Wording) เพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปสอบถามในการเก็บขอ้มูล
จริง 
 ผูเ้ช่ียวชาญดา้นอู่ซ่อมเรือ และทรัพยากรมนุษย ์ตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ดงัมี
รายนามต่อไปน้ี 
   2.1.1 นางสาวทศัณีย ์สร้อยฟ้า ผูจ้ดัการอาวุโส แผนกทรัพยากรมนุษยบ์ริษทั ยูนิ
ไทย ชิปยารด ์แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ท าทดสอบความเท่ียงตรงทั้งหมด 
   2.1.2 นายจตุพร ขนัทีโมกข ์ผูจ้ดัการ แผนกพ่นทรายพ่นสี บริษทั ยูนิไทย ชิปยารด ์
แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ท าทดสอบความเท่ียงตรงทั้งหมด 
   2.1.3 นายวิชา น้อยนิวรณ์ หัวหน้าผูจ้ดัการฝ่ายการผลิต บริษทั ยูนิไทย ชิปยารด ์
แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ท าทดสอบเฉพาะดา้นแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานของอู่ซ่อมเรือ   
 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการทดสอบเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
สมบูรณ์ส านวนและเน้ือหา 
  2.2 ความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า
ของผูเ้ช่ียวชาญไปท าการทดสอบ จ านวน 30 ชุด กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีคุณสมบัติใกล้เคียงกับ 
ประชากร ท่ีตอ้งการศึกษา จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าทดสอบความเช่ือมัน่ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows ตามเกณฑส์ัมประสิทธ์ิ 
 3.  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งจริง 
 
ลกัษณะของแบบสอบถาม 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามความคิดเห็น ต่อการพฒันาทรัพยากร
บุคคล บรรยากาศขององค์กร และแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานของอู่
ซ่อมเรือ ท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นมาเพื่อใชใ้นการเก็บรวมรวมขอ้มูลซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และต าแหน่งงานในบริษทั 
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็นในเร่ืองบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของ
อู่ซ่อมเรือได้แก่ ด้านสัมพันธภาพ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และด้านคงไวแ้ละการ
เปล่ียนแปลงระบบงาน  
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามวดัระดับความคิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ การ
ฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา 
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 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามวดัระดับความคิดเห็นเร่ืองแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือ ไดแ้ก่ ความสามารถในการส่งมอบให้เสร็จทนัตามเวลาท่ี
ก าหนด 
 
วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูวิ้จยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นขั้นตอน โดยอาศยักระบวนการและวิธีการของการ
วิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative) และใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยใช้ความรู้ท่ีได้จากการ
ทบทวนวรรณกรรมเป็นแนวทางในการสร้างค าถามในแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนในการ
ด าเนินการดงัน้ี  
 1.  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูว้ิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลจากพนักงานการโดยใช้
แบบสอบถามท่ีทดสอบความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ไปสอบถามประชากรกลุ่มเป้าหมาย โดยผู ้
ศึกษาเป็นผูแ้จกแบบสอบถามดว้ยตนเอง จ านวนอยา่งนอ้ย 161 ชุด 
 2.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาคน้ควา้ทฤษฎี ขอ้มูล 
และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 มาตรการป้องกันและควบคุมการระบาดของโรคโควิด -19 (ผู ้วิจัยท าการแจก
แบบสอบถามดว้ยตนเอง) 
 ผู ้วิจัยปฏิบัติตามมาตรการป้องกันและควบคุมการระบาดของโรคโควิด-19 อย่าง
เคร่งครัด ดงัน้ี 
 1)  สวมหนา้กากอนามยัตลอดเวลา 
 2)  เวน้ระยะห่างอยา่งนอ้ย 1 เมตร (social distancing) 
 3)  ลา้งท าความสะอาดมือดว้ยเจลแอลกอฮอลท์ุกคร้ังท่ีแจกแบบสอบถาม 
 4)  การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม โดยแต่ละแผนกจะเก็บรวบรวมมาใหผู้ว้ิจยัเพื่อลดการ
พบปะหรือใกลชิ้ด 
 บริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด ก าหนดมาตรการป้องกันการแพร่
ระบาดโควิด-19 ดังท่ีกล่าวไว้พอสังเขปในโครงการวิจัย หน้า 30 -34 เพื่อความปลอดภัยของ
พนกังานทุกๆ คน 
 ผูเ้ขา้ร่วมโครงการวิจยั / กลุ่มตวัอยา่ง : เกณฑก์ารคดัเขา้ - คดัออก 
 1. ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา จ านวน 171 คน 
 2. ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานฝ่ายผลิต เท่านั้น 
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 3. ผูว้ิจยัด าเนินการตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถามและท าการคดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์หรือไม่ตรงตามคุณสมบติัท่ีระบุไว ้
 4. ผูว้ิจยันบัจ านวนหลงัจากการคดัเขา้-ออก และจดัเก็บแบบสอบถามเพิ่มเติมใหค้รบตาม
จ านวนท่ีตอ้งการโดยเกณฑ์การคดัเขา้-คดัออก: เลือกคดัเขา้โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม
ตอ้งเป็นพนักงานฝ่ายผลิต เท่านั้นและการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างนั้นจะตอ้งตอบครบ
ทุกขอ้จึงจะถือว่าเป็นแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์หากกลุ่มตวัอย่างตอบไม่ครบทุกขอ้จะถือเป็น
แบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ ผูว้ิจยัจะท าการคดัแยกออก 5. ผูว้ิจยัก าหนดเกณฑ์การคดัเขา้ – คดัออก 
“เลือกคัดเข้าโดยกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถามต้องเป็นพนักงานฝ่ายผลิตเท่านั้น” อายุงาน
มากกวา่ 1 ปี เขา้ใจภาษาไทย และการคดัออก ในกรณีท่ีตอบแบบสอบถามไม่ครบ  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล  
 ในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิ้จัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แล้วมาท าการ
วิเคราะห์ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมวิเคราะห์ขอ้มูล 
 1) สถิติวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analytical Statistics) เป็นสถิติท่ีใช้บรรยาย
คุณลักษณะทั่วไปของข้อมูลในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบด้วยค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ
(Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดับรายได ้ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน และต าแหน่งงานในบริษทั ภายใต้โครงสร้างของปัจจัยส่วนบุคคล  การพัฒนา
พนักงาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ บรรยากาศ และสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือ เพื่อให้ได้
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อมเรือ ใชก้ารวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย(Mean) 
  1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้อธิบายข้อมูล
เก่ียวกบัความคิดเห็น 
 โดยก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนในแต่ละระดบั ดงัน้ี 
 ลกัษณะของแบบประเมินเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็น
ดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด เกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด ใหค้ะแนน   5  
 เห็นดว้ยมาก  ใหค้ะแนน   4 
 เห็นดว้ยปานกลาง ใหค้ะแนน   3 
 เห็นดว้ยนอ้ย  ใหค้ะแนน   2 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ใหค้ะแนน   1 
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 การแปลความหมายค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นดงัน้ี ปกรณ์ ประจญับาน (2555)  
 ค่าคะแนนเฉล่ีย การแปลความหมาย 
 1.00-1.80  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่/ นอ้ยท่ีสุด 
 1.81-2.60  ไม่เห็นดว้ย/ นอ้ย 
 2.61-3.40  ไม่แน่ใจ/ ปานกลาง 
 3.41-4.20  เห็นดว้ย/ มาก 
 4.21-5.00  เห็นดว้ยอยา่งยิง่/ มากท่ีสุด 
 2) สถิติวิเคราะห์เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน เพื่อ
ตอบปัญหาวิจยัตามวตัถุประสงค ์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
  2.1) วิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล
โดยการทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA)  
  2.2) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการท างานกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
 3) ค่าสถิติ 
  3.1 ใชส้ถิติ t-test เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบักลุ่ม 2 กลุ่ม สถิติ One-
way ANOVA (F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียมากกว่า 2 กลุ่มขึ้ นไป และสถิติ 
Multiple Comparison Test โดยใชว้ิธีของ Scheffe เพื่อทดสอบวา่กลุ่มใดมีความแตกต่างกนับา้งโดย
วิเคราะห์ความมีนัยส าคญัทางสถิติไวท่ี้ระดบั 0.05 ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่าง
กนั ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั  
  3.2 ใช้สถิติ  Multiple Linear Regression เพื่ อทดสอบความสัมพันธ์ เชิงเส้นตรง
ระหวา่งตวัแปรแต่ละคู่ โดยวิเคราะห์ความมีนยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ระดบั 0.05 ไดแ้ก่ สมมติฐานท่ี 2 
บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือมีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
ของอู่ซ่อมเรือ และ สมมติฐานท่ี 3 การพฒันาพนกังาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ มีอิทธิพลกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบริษทัยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี เร่ืองแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
ของอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด ในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้เสนอผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล และล าดบัขั้นในการน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
 1.  สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 2.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาวิจัยเร่ือง แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด ผูวิ้จัย
น าเสนอขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานฝ่ายผลิตของบริษทั 
จ านวน 171 ราย โดยน าเสนอผลการศึกษาดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2  การวิเคราะห์ข้อมูลด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือของ
พนกังานอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 ส่วนท่ี 3  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดย
จ าแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังานและ
ต าแหน่ง 
 ส่วนท่ี 4  การวิเคราะห์บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และประสิทธิผลของอู่ซ่อมเรือ และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง
การพฒันาพนกังาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบริษทั
ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณตามล าดบัความส าคญั
ของตวัแปรท่ีน าเขา้สมการ (Multiple Regression Analysis) 
 

สัญลกัษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกันในการแปลความหมายจากการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัจึง
ก าหนดความหมายของสัญลกัษณ์ดงัน้ี 
 Mean   แทน  คะแนนเฉล่ีย 
 SD   แทน  ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 n   แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละตวัแปร 
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 N   แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่งรวม 
 SS   แทน  ผลบวกของคะแนนเบ่ียงเบนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
 MS  แทน  ค่าความแปรปรวน 
 df   แทน  ระดบัชั้นของความเป็นอิสระ 
 F   แทน  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงค่าเอฟ 
 t   แทน  ค่าการแจกแจงของ t (t-Distribution) 
 p   แทน  ค่าความน่าจะเป็น 
 r   แทน  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
 R   แทน  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคุณ 
 R2   แทน  สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 R2 adjust แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจท่ีปรับค่าแลว้ 
 SEest  แทน  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
 b   แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ ท่ีอยูใ่น 
      สมการคะแนนดิบ 
 SEb  แทน  ค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
 B   แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย ในสมการท่ีอยูใ่นรูปคะแนน 
      มาตรฐาน 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาวิจยัเร่ือง แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานของอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ผูวิ้จยัน าเสนอขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานฝ่ายผลิตของบริษทัจ านวน 171 รายโดย
น าเสนอผลการศึกษาดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2  การวิเคราะห์ข้อมูลด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือของ
พนกังานอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 ส่วนท่ี 3  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดย
จ าแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังานและ
ต าแหน่ง 
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 ส่วนท่ี 4  การวิเคราะห์บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และประสิทธิผลของอู่ซ่อมเรือ และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง
การพฒันาพนกังาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบริษทั
ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณตามล าดบัความส าคญั
ของตวัแปรท่ีน าเขา้สมการ (Multiple Regression Analysis) 
 

ส่วนที่ 1  การวิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา
ต าแหน่ง ระดบัรายไดแ้ละระยะเวลาในการปฏิบติังาน น าเสนอผลการวิเคราะห์โดยใช ้การแจกแจง
ความถี่และค่าร้อยละ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 161 94.2 
หญิง 10 5.8 

รวม 171 100.0 
 
 จากตารางท่ี 2  พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 161 คน คิดเป็น
ร้อยละ 94.2  และกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็นเพศหญิงมีจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 
 
ตารางท่ี 3  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับอายุ 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี 1 0.6 
21-30 ปี 17 9.9 
31-40 ปี 69 40.4 
41-50 ปี 63 36.8 
51 ปีขึ้นไป 21 12.3 

รวม 171 100.0 
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 จากตารางท่ี 3  พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา อายุ 41-50 ปี มีจ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 
36.8 รองลงมา กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา อายุ 31-40 ปี มีจ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 40.4 และน้อย
ท่ีสุดคือ อายตุ ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 
 
ตารางท่ี 4 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดบัการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 6 18 10.5 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า 39 22.8 
อนุปริญญา หรือเทียบเท่า 61 35.7 
ปริญญาตรี 51 29.8 
ปริญญาโท 2 1.2 

รวม 171 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาท่ีมีระดบัการศึกษาอนุปริญญา หรือเทียบเท่า มี
จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 35.7 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาท่ีมีระดบัปริญญาตรี มีจ านวน 
51 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8 และน้อยท่ีสุดคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาท่ีมีระดบัปริญญาโท มีจ านวน 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 
 
ตารางท่ี 5  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับรายได้ต่อเดือน 
 

ระดบัรายไดต้่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 1 0.6 
10,001 – 20,000 บาท 58 33.9 
20,001 – 30,000 บาท 76 44.4 
30,001 – 40,000 บาท 18 10.5 
มากกวา่ 40,001 บาท 18 10.5 

รวม 171 100.0 
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 จากตารางท่ี 5  พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษามีรายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มี
จ านวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 44.4 รองลงมาคือ กลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษามีรายได้ต่อเดือน 10,001-
20,000 บาท มีจ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 33.9 และนอ้ยท่ีสุดคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษามีรายไดต้่อ
เดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 
 
ตารางท่ี 6  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน จ านวน ร้อยละ 
1-3 ปี 22 12.9 
4-6 ปี 16 9.4 
7-9 ปี 27 15.8 
10-12 ปี 22 12.9 
มากกวา่ 12 ปี 84 49.1 

รวม 171 100.0 
 
 จากตารางท่ี 6  พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษามีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 12 ปีขึ้นไป มี
จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 49.1 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษามีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
7-9 ปี มีจ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 และนอ้ยท่ีสุดคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 4-6 ปี มีจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 
 
ตารางท่ี 7  จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งในบริษัท 
 

ต าแหน่งในบริษทั จ านวน ร้อยละ 
ระดบั 3 – 4 7 4.1 
ระดบั 5 – 6 62 36.3 
ระดบั 7 50 29.2 
ระดบั 8 28 16.4 
ระดบั 9 24 14.0 

รวม 171 100.0 
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 จากตารางท่ี 7  พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษามีต าแหน่งในบริษทั ระดับ 5-6 มีจ านวน 62 
คน คิดเป็นร้อยละ 36.3 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีต าแหน่งในบริษทั ระดบั 7 มีจ านวน 50 
คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 และน้อยท่ีสุดคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษามีต าแหน่งในบริษทั ระดับ 3-4 มี
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 4.1 
 

ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ข้อมูลด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือของ
พนักงานอู่ซ่อมเรือ บริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 ในการแปลความหมายการวิเคราะห์ข้อมูลด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของ  
อู่ซ่อมเรือจะแปลความหมาย โดยใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนนเท่ากนั ดงัน้ี 
ระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่/ มากท่ีสุด  คือ คะแนนตั้งแต่ 4.21 - 5.00 
ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย/ มาก  คือ คะแนนตั้งแต่ 3.41 - 4.20 
ระดบัความคิดเห็นไม่แน่ใจ/ ปานกลาง  คือ คะแนนตั้งแต่ 2.61 - 3.40 
ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ย/ นอ้ย  คือ คะแนนตั้งแต่ 1.81 - 2.60 
ระดบัความคิดเห็นไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่/นอ้ยท่ีสุด คือ คะแนนตั้งแต่ 1.00 - 1.80 
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ตารางท่ี 8  รายละเอียดระดับความคิดเห็นในบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือของ
พนักงานอู่ซ่อมเรือ บริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด ของกลุ่มตัวอย่าง ด้าน
สัมพันธภาพ 
 

ดา้นสัมพนัธภาพ 
ระดบัความคิดเห็น 

  SD 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั
ท่ี 

นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

1.สามารถท างาน
ร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานไดอ้ยา่ง
สบายใจ 

 
1 

(0.6) 
56 

(32.7) 
97 

(56.7) 
17 
(9.9) 

3.76 0.63 มาก 1 

2.ท างานท่ีทา้ทาย
และตรงกบัความรู้
ความสามารถ 

 
2 

(1.2) 
106 
(62.0) 

50 
(29.2) 

13 
(7.6) 

3.43 0.65 มาก 4 

3.มีศกัด์ิศรีและ
ไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากคนรอบ
ขอ้งในท่ีท างาน 

 
3 

(1.8) 
73 

(42.7) 
85 

(49.7) 
10 
(5.8) 

3.59 0.63 มาก 2 

4.มีส่วนร่วมในการ
เสนอความคิดเห็น
ในการปฏิบติังาน
อยูเ่สมอ 

 
8 

(4.7) 
109 
(63.7) 

45 
(26.3) 

9 
(5.3) 

3.32 0.65 
ปาน
กลาง 

5 

5.เพื่อนร่วมงานมี
การใหค้วาม
ช่วยเหลือซ่ึงกนั
และกนัเป็นอยา่งดี 

 
4 

(2.3) 
93 

(54.4) 
51 

(29.8) 
23 

(13.5) 
3.54 0.75 มาก 3 

รวม      3.53 0.66 มาก  
 
 จากตารางท่ี 8  แสดงระดบัความคิดเห็นในบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือ
ของพนักงานอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ของกลุ่มตวัอย่าง ด้าน
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สัมพนัธภาพ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (   = 3.53) โดยมีรายละเอียดดังน้ี คือ สามารถท างาน
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งสบายใจ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.76 มีศกัด์ิศรี
และไดรั้บการยอมรับนับถือจากคนรอบขอ้งในท่ีท างาน  มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.59 เพื่อนร่วมงานมีการให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอย่างดี มีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.54 ท างานท่ีท้าทายและตรงกับความรู้ความสามารถ  มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.43 และมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการปฏิบติังาน
อยูเ่สมอ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.32 
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ตารางท่ี 9  รายละเอียดระดับความคิดเห็นในบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือของ
พนักงานอู่ซ่อมเรือ บริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด ของกลุ่มตัวอย่าง ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
 

ดา้นความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
  SD 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั
ท่ี 

นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

    

1.มีการเผยแพร่
ผลงานของบุคลากร
ใหค้นภายในองคก์ร
ไดรั้บทราบ เพื่อเป็น
การเสริมสร้างความ
ภาคภูมิใจใหก้บั
พนกังาน 

3 
(1.8) 

10 
(5.8) 

121 
(70.8) 

30 
(17.5) 

7 
(4.1) 

3.16 0.67 
ปาน
กลาง 

2 

2.การใหร้างวลัตอบ
แทน เช่น การเล่ือน
ขั้น เล่ือนต าแหน่ง
ตั้งอยูบ่นพื้น
ฐานความรู้
ความสามารถ 

9 
(5.3) 

22 
(12.9) 

118 
(69.0) 

17 
(9.9) 

5 
(2.9) 

2.92 0.74 
ปาน
กลาง 

3 

3.องคก์รมีการประเมิน
การท างานตาม KPI ท่ี
เหมาะสม 

 
6 

(3.5) 
88 

(51.5) 
73 

(42.7) 
4 

(2.3) 
3.44 0.60 มาก 1 

4.องคก์รมีแผนการ
เล่ือนขึ้นท่ีเหมาะสม 

9 
(5.3) 

20 
(11.7) 

127 
(74.3) 

11 
(6.4) 

4 
(2.3) 

2.89 0.69 
ปาน
กลาง 

4 

รวม      3.10 0.68   
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 จากตารางท่ี 9  แสดงระดบัความคิดเห็นในบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือ
ของพนักงานอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ของกลุ่มตวัอย่าง ด้าน
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (   = 3.10) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
องค์กรมีการประเมินการท างานตาม KPI ท่ีเหมาะสม มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ีย 3.44 มีการเผยแพร่ผลงานของบุคลากรให้คนภายในองค์กรได้รับทราบ เพื่อเป็นการ
เสริมสร้างความภาคภูมิใจให้กบัพนกังาน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.16 การ
ให้รางวลัตอบแทน เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งตั้งอยู่บนพื้นฐานความรู้ความสามารถ มีระดบั
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.92 และองค์กรมีแผนการเล่ือนขึ้นท่ีเหมาะสม มี
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.89 
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ตารางท่ี 10  รายละเอียดระดับความคิดเห็นในบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือของ
พนักงานอู่ซ่อมเรือ บริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด ของกลุ่มตัวอย่าง ด้านการ
คงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 
 

ดา้นการคงไวแ้ละการ
เปล่ียนแปลงระบบงาน 

ระดบัความคิดเห็น 
  SD 

ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั
ท่ี 

นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

    

1.องคก์รมีการก าหนด
เป้าหมายและนโยบายใน
การปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

1 
(0.6) 

7 
(4.1) 

116 
(67.8) 

39 
(22.8) 

8 
(4.7) 

3.27 0.64 ปานกลาง 2 

2.การก าหนดสายงาน
บงัคบับญัชาท่ีชดัเจนและ
ไม่ซบัซอ้น 

 
8 

(4.7) 
110 
(64.3) 

47 
(27.5) 

6 
(3.5) 

3.29 0.61 ปานกลาง 1 

3.มีการก าหนดหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบในงาน แต่ละ
ต าแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจนและ
เหมาะสม 

 
7 

(4.1) 
112 
(65.5) 

46 
(26.9) 

6 
(3.5) 

3.29 0.60 ปานกลาง 1 

4.นโยบาย กฎ ระเบียบ และ
ขั้นตอนการท างานของ
องคก์รมีความเหมาะสมและ
สามารถท าใหท้่าน
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวก 

1 
(0.6) 

5 
(2.9) 

120 
(70.2) 

39 
(22.8) 

6 
(3.5) 

3.26 0.59 ปานกลาง 3 

5.มีการพฒันาระบบการ
ท างาน และน าเทคโนโลยี
แบบใหม่ๆ เขา้มาใชใ้น
การท างาน 

7 
(4.1) 

24 
(14.0) 

112 
(65.5) 

24 
(14.0) 

4 
(2.3) 

2.96 0.73 ปานกลาง 4 

รวม      3.21 0.63   
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 จากตารางท่ี 10  แสดงระดบัความคิดเห็นในบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือ
ของพนกังานอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ของกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นการ
คงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.21) โดยมีรายละเอียด
ดังน้ี การก าหนดสายงานบังคับบัญชาท่ีชัดเจนและไม่ซับซ้อน  และมีการก าหนดหน้าท่ีความ
รับผิดชอบในงาน แต่ละต าแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจนและเหมาะสม มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ีย 3.29 องค์กรมีการก าหนดเป้าหมายและนโยบายในการปฏิบติังานอย่างชัดเจน มี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.27 นโยบาย กฎ ระเบียบ และขั้นตอนการ
ท างานขององคก์รมีความเหมาะสมและสามารถท าให้ท่านปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวก มีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.26 และมีการพฒันาระบบการท างาน และน าเทคโนโลยี
แบบใหม่ๆ เขา้มาใชใ้นการท างาน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.96 
 

ส่วนที่ 3  การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการพัฒนาพนักงาน (ทรัพยากรมนุษย์) ของพนักงานอู่
ซ่อมเรือ บริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 ในการแปลความหมายการวิเคราะห์ขอ้มูลด้านการพฒันาพนักงาน (ทรัพยากรมนุษย)์  
จะแปลความหมาย โดยใชห้ลกัเกณฑแ์ต่ละช่วงคะแนนเท่ากนั ดงัน้ี 
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  คือ คะแนนตั้งแต่ 4.21 - 5.00 
ระดบัความคิดเห็นมาก    คือ คะแนนตั้งแต่ 3.41 - 4.20 
ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  คือ คะแนนตั้งแต่ 2.61 - 3.40 
ระดบัความคิดเห็นนอ้ย    คือ คะแนนตั้งแต่ 1.81 - 2.60 
ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  คือ คะแนนตั้งแต ่ 1.00 - 1.80 
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ตารางท่ี 11  รายละเอียดระดับการพัฒนาพนักงาน (ทรัพยากรมนุษย์) ของพนักงานอู่ซ่อมเรือ บริษัท 
ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด ของกลุ่มตัวอย่าง ด้านการฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา 
 

ดา้นการฝึกอบรม 
การศึกษา การ

พฒันา 

ระดบัความคิดเห็น 

  SD 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั
ท่ี 

นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย 
ปาน
กลาง 

มาก 
มาก
ท่ีสุด 

1.มีโอกาสเขา้รับ
การฝึกอบรม 
สัมมนา เพื่อพฒันา
ความกา้วหนา้ท่ีจดั
ขึ้นภายในองคก์ร 

4 
(2.3) 

18 
(10.5) 

124 
(72.5) 

19 
(11.1) 

6 
(3.5) 

3.03 0.67 ปานกลาง 2 

2.ภายหลงัจากท่ีเขา้
ท างานไดรั้บการ
สนบัสนุนใหไ้ดรั้บ
การศึกษาต่อเพื่อให้
มีวุฒิท่ีสูงขึ้น 

13 
(7.6) 

59 
(34.5) 

77 
(45.0) 

19 
(11.1) 

3 
(1.8) 

2.65 0.84 ปานกลาง 3 

3. งานท่ีท าอยูส่่งเสริม
ใหไ้ดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ 

1 
(0.6) 

19 
(11.1) 

110 
(64.3) 

33 
(19.3) 

8 
(4.7) 

3.16 0.70 ปานกลาง 1 

รวม      2.94 0.74   
 
 จากตารางท่ี 11  แสดงรายละเอียดระดับการพฒันาพนักงาน (ทรัพยากรมนุษย์) ของ
พนักงานอู่ซ่อมเรือ บริษัท  ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์  เอนจิเนีย ร่ิง จ ากัด ของกลุ่มตัวอย่าง  
ด้านการฝึกอบรม การศึกษา การพัฒนา มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง (   = 2.94) โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี งานท่ีท าอยูส่่งเสริมให้ไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ มีระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.16 มีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา เพื่อพฒันาความกา้วหนา้
ท่ีจดัขึ้นภายในองค์กร มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.03 และภายหลงัจาก  
ท่ีเขา้ท างานไดรั้บการสนับสนุนให้ไดรั้บการศึกษาต่อเพื่อให้มีวุฒิท่ีสูงขึ้น มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.65 
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ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานของ
อู่ซ่อมเรือในภาวะวิกฤตโควิด-19 ของบริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 ในการแปลความหมายการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานของอู่ซ่อมเรือในภาวะวิกฤตโควิด-19จะแปลความหมาย โดยใช้หลกัเกณฑ์แต่ละช่วง
คะแนนเท่ากนั ดงัน้ี 
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  คือ คะแนนตั้งแต่ 4.21 - 5.00 
ระดบัความคิดเห็นมาก    คือ คะแนนตั้งแต่ 3.41 - 4.20 
ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  คือ คะแนนตั้งแต่ 2.61 - 3.40 
ระดบัความคิดเห็นนอ้ย    คือ คะแนนตั้งแต่ 1.81 - 2.60 
ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  คือ คะแนนตั้งแต่ 1.00 - 1.80 
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ตารางท่ี 12  รายละเอียดระดับการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือใน
ภาวะวิกฤตโควิด-19 ของบริษัท ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด ด้านประสิทธิภาพในแง่
ของเป้าหมาย เร่ืองความสามารถในการผลิตขององค์กร 
 

ดา้นประสิทธิภาพ
ในแง่ของเป้าหมาย 

ระดบัความคิดเห็น 

  SD 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบั
ท่ี 

นอ้ย
ท่ีสุด 

นอ้ย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

1.ตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้
ดว้ยบริการท่ีมี
คุณภาพและตรงต่อ
เวลา 

1 
(0.6) 

3 
(1.8) 

46 
(26.9) 

109 
(63.7) 

12 
(7.0) 

3.75 0.63 มาก 2 

2.มีการท างานดว้ย
ความรอบคอบโดย
ไม่เกิดอุบติัเหตุใน
ระหวา่งการท างาน
เลย 

1 
(0.6) 

2 
(1.2) 

66 
(38.6) 

89 
(52.0) 

13 
(7.6) 

3.65 0.66 มาก 4 

3.มีการส่งมอบ
เอกสารเก่ียวกบัการ
ซ่อมท าใหก้บัลูกคา้
ตรงตามเวลา 

 
2 

(1.2) 
42 

(24.6) 
115 
(67.3) 

12 
(7.0) 

3.80 0.57 มาก 1 

4.มีการช่วยเหลือกนั
ระหวา่งแผนกในการ
ท างานเพื่อส่งมอบ 

 
2 

(1.2) 
61 

(35.7) 
89 

(52.0) 
19 

(11.1) 
3.73 0.67 มาก 3 

รวม      3.73 0.63 มาก  
 
 จากตารางท่ี 12  แสดงระดบัการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อม
เรือในภาวะวิกฤตโควิด-19 ของบริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ดา้นประสิทธิภาพ
ในแง่ของเป้าหมาย เร่ืองความสามารถในการผลิตขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 
3.73) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี มีการส่งมอบเอกสารเก่ียวกบัการซ่อมท าให้กบัลูกคา้ตรงตามเวลา มี
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ระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.80 ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ดว้ยบริการท่ีมี
คุณภาพและตรงต่อเวลา มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.75 มีการช่วยเหลือกัน
ระหวา่งแผนกในการท างานเพื่อส่งมอบ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.73 และมี
การท างานดว้ยความรอบคอบโดยไม่เกิดอุบติัเหตุในระหว่างการท างานเลย มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.65  
 

ส่วนที่ 5 ทดสอบสมมติฐาน 
 ในการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ผูท้  าวิจยัไดท้ าการวิเคราะห์ทางสถิติ ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตกต่างกัน ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระดบักลุ่ม 2 กลุ่ม สถิติ One-way 
ANOVA (F-test) เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป และสถิติ Multiple 
Comparison Test โดยใชว้ิธีของ Scheffe 
 สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือท่ีมีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือ ใช้สถิติ Multiple Linear Regression เพื่อทดสอบ
ความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงระหวา่งตวัแปรแต่ละคู่ 
 สมมติฐานท่ี  3 การพัฒนาพนักงาน (ทุนมนุษย์ ทรัพยากรมนุษย์) มี อิทธิพลกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบริษัทยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด ใช้สถิติ 
Multiple Linear Regression เพื่อทดสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงระหวา่งตวัแปรแต่ละคู่ 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.1 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 
 H0 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 13  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของเพศท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 

เพศ จ านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  SD F 
Sig. 

(2-tailed) 
ชาย 161 3.75 0.49 1.611 (0.206) 
หญิง 10 3.93 0.55   
*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 13  พบว่า  การทดสอบค่าสถิติทดสอบ One-way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05  มีค่าเท่ากบั 0.206 นั่นคือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า พนักงานของอู่
ซ่อมเรือท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.2 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 
 H0 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 14  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของอายท่ีุมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

อาย ุ จ านวน 
  SD. 

ต ่ากวา่ หรือเท่ากบั 20 ปี 1 4.00 0.00 
21-30 ปี 17 3.60 0.56 
31-40 ปี 69 3.69 0.47 
41-50 ปี 63 3.75 0.51 
51 ปีขึ้นไป 21 3.90 0.47 
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ตารางท่ี 15  ผล One-way ANOVA (F-test) ทดสอบความแตกต่างของอายท่ีุมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 4 1.11 0.28 1.137 (0.341) 
ภายในกลุ่ม 166 40.58 0.24   

รวม 170 41.69    
*p < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 15  พบว่า การทดสอบค่าสถิติทดสอบ One-way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05  มีค่าเท่ากบั 0.341 นั่นคือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า พนักงานของอู่
ซ่อมเรือท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.3 : พนกังานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 
 H0 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 16  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการศึกษาท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 

อาย ุ จ านวน 
  SD. 

ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 6 18 3.80 0.48 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า 39 3.56 0.48 
อนุปริญญา หรือเทียบเท่า 61 3.69 0.38 
ปริญญาตรี 51 3.86 0.58 
ปริญญาโท 2 4.37 0.53 
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ตารางท่ี 17  ผล One-way ANOVA (F-test) ทดสอบความแตกต่างของระดับการศึกษาท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 4 3.01 0.75 3.23 (0.014) 
ภายในกลุ่ม 166 38.69 0.23   

รวม 170 41.69    
*p < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 17  พบว่า การทดสอบค่าสถิติทดสอบ One-way ANOVA ท่ีระดบันยัส าคญั 
0.05  มีค่าเท่ากบั 0.014 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)หมายความว่า พนักงานของอู่
ซ่อมเรือท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานแตกต่างกนั  
ดงันั้นจึงน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธีการของ Scheffe เพื่อหาวา่ระดบัการศึกษาใดบา้งท่ี
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ดงัตารางท่ี 17 
 
ตารางท่ี 18  ผลการทดสอบด้วยวิธีการของ Scheffe เปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยระดับ
การศึกษาท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ าแนกตามการศึกษารายคู่  
 

อาย ุ
  

ต ่ากวา่มธัยม 
ศึกษาปีท่ี 6 

มธัยม 
ศึกษาปีท่ี 6 
หรือเทียบเท่า 

อนุปริญ
ญา หรือ
เทียบเท่า 

ปริญญา
ตรี 

ปริญญา
โท 

3.80 3.56 3.69 3.86 4.37 
ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 6 3.80 - 0.241 0.117 -0.571* -0.569* 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ
เทียบเท่า 

3.56  - -0.124* -0.298* -0.811* 

อนุปริญญา หรือเทียบเท่า 3.69   - -0.174* -0.686* 
ปริญญาตรี 3.86    - -0.512* 
ปริญญาโท 4.37     - 

*p < 0.05 
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 ตารางท่ี 18  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระดบัการศึกษาท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ย
วิธีการทดสอบของ Scheffe พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่ ากว่ามัธยมศึกษาปีท่ี  6 มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีและปริญญาโท 
 พนักงานท่ีมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า พบว่า พนักงานท่ีมี
การศึกษาระดับมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่ามีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงาน
ระดบัอนุปริญญาหรือเทียบเท่า ปริญญาตรี และปริญญาโท 
 พนักงานท่ีมีการศึกษาในอนุปริญญา หรือเทียบเท่า พบว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาระดบั
อนุปริญญา หรือเทียบเท่า มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานน้อยกว่าพนักงานระดบัปริญญาตรี และ
ปริญญาโท 
 พนักงานท่ีมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานน้อยกว่า
พนกังานระดบัปริญญาโท 
 สมมติฐานท่ี 1.4 : พนกังานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั มีประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 
 H0 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ี มีระดับรายได้แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีระดับรายได้แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 19  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของรายได้ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 

รายได ้ จ านวน 
  SD. 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 1 4.00 0.00 
10,001-20,000 บาท 58 3.63 0.44 
20,001-30,000 บาท 76 3.72 0.46 
30,001-40,000 บาท 18 3.74 0.50 
มากกวา่ 40,001 บาท 18 4.08 0.67 
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ตารางท่ี 20  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของรายได้ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 4 2.82 0.71 3.015 (0.020) 
ภายในกลุ่ม 166 38.87 0.23   

รวม 170 41.69    
*p < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 20  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของอายุท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยใช้สถิติ One-way ANOVA (F-test) ในการ
ทดสอบพบว่า  ค่า Sig. (2-tailed) ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 มีค่าเท่ากบั 0.020 นั่นคือ สามารถยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ี มีระดับรายได้แตกต่างกัน  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.5 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 
 H0 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 21  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน จ านวน 
  SD. 

1-3 ปี 22 4.10 0.62 
4-6 ปี 16 3.55 0.50 
7-9 ปี 27 3.74 0.43 
9-12 ปี 22 3.68 0.40 
มากกวา่ 12 ปี 84 3.69 0.46 
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ตารางท่ี 22  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 4 3.78 0.94 4.131 (0.003)* 
ภายในกลุ่ม 166 37.92 0.22   

รวม 170 41.70    
*p < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 22  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของระดบัการศึกษาท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยใช้สถิติ One-way ANOVA (F-
test) ในการทดสอบพบว่า  ค่า Sig. (2-tailed) ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 มีค่าเท่ากับ 0.003 นั่นคือ 
สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานแตกต่างกนั  ดงันั้นจึงน ามา
วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธีการของ Scheffe เพื่อหาว่าระยะเวลาในการปฏิบติังานใดบา้งท่ีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ดงัตารางท่ี 22 
 
ตารางท่ี 23  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉลี่ยระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน   

1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี 9-12 ปี 
มากกวา่  
12 ปี 

4.10 3.55 3.74 3.68 3.69 
1-3 ปี 4.10 - 0.555 0.389 0.420 0.411 
4-6 ปี 3.55  - -0.166* -0.135* -0.144* 
7-9 ปี 3.74   - 0.311 0.225 
9-12 ปี 3.68    - -0.008* 
มากกวา่ 12 ปี 3.69     - 
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 ตารางท่ี 23  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการทดสอบของ Scheffe พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 4-6 
ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติัการน้อยกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 7 -9 ปี 9-12 ปี และ
มากกวา่ 12 ปี 
 พนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 9-12 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 12 ปี 
 สมมติฐานท่ี 1.6  : พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีต าแหน่งงานในบริษัทแตกต่างกัน  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 
 H0 : พนกังานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีต าแหน่งงานในบริษทัแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนกังานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีต าแหน่งงานในบริษทัแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 24  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของต าแหน่งงานในบริษัทท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน 
 

ต าแหน่งงานในบริษทั จ านวน 
  SD. 

ระดบั 3-4  7 4.46 0.44 
ระดบั 5-6 62 3.78 0.50 
ระดบั 7 50 3.69 0.47 
ระดบั 8 28 3.58 0.45 
ระดบั 9 24 3.64 0.41 
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ตารางท่ี 25  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างของต าแหน่งงานใน
บริษัทท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 4 4.80 1.20 5.400 (0.001)* 
ภายในกลุ่ม 166 36.89 0.22   

รวม 170 41.69    
*p < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 25  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของต าแหน่งงานในบริษทัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติ One-way ANOVA  
(F-test) ในการทดสอบพบว่า  ค่า Sig. (2-tailed) ท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 มีค่าเท่ากับ 0.001 นั่นคือ 
สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีต าแหน่งงาน 
ในบริษทัแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานแตกต่างกนั  ดังนั้นจึงน ามา
วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธีการของ Scheffe เพื่อหาว่าต าแหน่งงานในบริษัทใดบ้างท่ีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ดงัตารางท่ี 25 
 
ตารางท่ี 26  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉลี่ยต าแหน่งงานในบริษัทท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

ต าแหน่งงานในบริษทั 
  

ระดบั 3-4 ระดบั 5-6 ระดบั 7 ระดบั 8 ระดบั 9 
4.46 3.78 3.69 3.58 3.64 

ระดบั 3-4  4.46 - 0.682 0.769 0.883 0.818 
ระดบั 5-6 3.78  - 0.872 0.202 0.136 
ระดบั 7 3.69   - 0.114 0.049 
ระดบั 8 3.58    - -0.654* 
ระดบั 9 3.64     - 
 
 ตารางท่ี 26  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ของค่าเฉล่ียต าแหน่งงานในบริษทัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ย
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วิธีการทดสอบของ Scheffe พบว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานในบริษทัระดบั 8 มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติัการนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานในบริษทัระดบั 9 
 สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือท่ีมีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อมเรือของบริษทัยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 H0 : บรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือไม่มีอิทธิพลกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อมเรือของบริษทัยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 H1 : บรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือมีอิทธิพลอย่างน้อย 1 ตัวแปรกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือของบริษทัยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิ
เนียร่ิง จ ากดั 
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ตารางท่ี 27  ผล Multiple Linear Regression Analysis ทดสอบความสัมพันธ์ของบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือท่ีมีอิทธิพลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือ 
 

Model 
Un Standardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t-test Sig. Tolerance VIF 

 
ค่าคงท่ี 

B Std. Error Beta  
6.149 

 
0.001* 

  
1.394 0.227  

สัมพนัธภาพ 0.476 0.069 0.490 6.851 0.001* 0.830 1.477 
ความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน 

-0.075 0.073 -0.082 -1.029 0.305 0.544 2.255 

การคงไวแ้ละ
การเปล่ียนแปลง
ระบบงาน 

0.277 0.086 0.284 3.226 0.002* 0.677 1.842 

R 0.649       
R Square 0.422       
Adjusted R 
Square 

0.411       

Durbin-watson 1.939       
F-ratio 40.600 (0.001)*      
ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อมเรือ 
* P-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 27  ทดสอบเง่ือนไขของ Multiple Linear Regression พบว่า บรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือมีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อมเรือ 
ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตวัแปรมีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF ทุก
ตัวมีค่ าน้อยกว่า 10 และค่ า Durbin-watson อยู่ระหว่าง 1.5-2.5 แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่ มี
ความสัมพนัธ์กนั 
 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “บรรยากาศและสภาพแวดลอ้ม” 
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และตัวแปรตาม “ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน” มีค่าเท่ ากับ 0.649  ดังนั้ นบรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กนั โดยมี
ค่า R Square เท่ากบั 0.422 หรือ ร้อยละ 42.2 
 การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบัความส าคญั 
0.05 แสดงวา่มีตวัแปรตน้ บรรยากาศและส่ิงแวดลอ้มอยา่งนอ้ยหน่ึงตวัท่ีสามารถท านายผลการ
เปล่ียนแปลงของตวัแปรตามประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 สมการ Multiple Linear Regression คือ 
 Un Standardized 
 Y = 1.394 + 0.476 (สัมพนัธภาพ) + 0.277 (การคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน) 
 Standardized 
 Y = 0.490 (สัมพนัธภาพ) + 0.284 (การคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน) 
 สมมติฐานท่ี 3 การพัฒนาพนักงาน (ทุนมนุษย์ ทรัพยากรมนุษย์) มี อิทธิพลกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบริษทัยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 H0 : การพฒันาพนักงาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ ไม่มีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบริษทัยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 H1 : การพฒันาพนกังาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ มีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบริษทัยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
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ตารางท่ี 28  ผล Multiple Linear Regression Analysis ทดสอบความสัมพันธ์ของการพัฒนา
พนักงาน (ทุนมนุษย์ ทรัพยากรมนุษย์) ขององค์กรมีอิทธิพลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บริษัทยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด 
 

Model 
Un Standardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t-test Sig. Tolerance VIF 

 
ค่าคงท่ี 

B Std. Error Beta  
14.016 

 
(0.001)* 

  
2.605 0.186  

การฝึกอบรม  0.164 0.068 0.223 2.433 0.016 0.573 1.745 
การศึกษา -0.066 0.055 -0.112 -1.200 0.232 0.557 1.796 
การพฒันา 0.254 0.057 0.359 1.432 (0.001)* 0.735 1.360 
R 0.441       
R Square 0.194       
Adjusted R 
Square 

0.180       

Durbin-watson 1.650       
F-ratio 13.407 (0.001)*      
ตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อมเรือ 
* P-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 28  ทดสอบเง่ือนไขของ Multiple Linear Regression พบว่า การพัฒนา
พนักงาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ มีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่เกิดปัญหา 
Multicollinearity เน่ืองจากค่า Tolerance ทุกตวัแปรมีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF ทุกตัวมีค่าน้อย
กวา่ 10 และค่า Durbin-watson อยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “การพฒันาพนกังาน (ทุนมนุษย ์
ทรัพยากรมนุษย)์” และตวัแปรตาม “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน” มีค่าเท่ากบั 0.441 ดงันั้นการ
พฒันาพนกังาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานมี
ความสัมพนัธ์กนั โดยมีค่า R Square เท่ากบั 0.194 หรือ ร้อยละ 19.4 
 การทดสอบค่าสถิติทดสอบ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบัความส าคญั
0.05 แสดงวา่มีตวัแปรตน้ การพฒันาพนกังาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ อยา่งนอ้ยหน่ึงตวัท่ี



 74 

สามารถท านายผลการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตามประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานของอู่
ซ่อมเรือ 
 สมการ Multiple Linear Regression คือ 
 Un Standardized 
 Y = 2.605 + 0.164 (การฝึกอบรม) + 0.254 (การพฒันา) 
 Standardized 
 Y = 0.223 (การฝึกอบรม) + 0.359 (การพฒันา) 
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ตารางท่ี 29  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐาน

ท่ี 
ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1 ลกัษณะส่วนบุคคล ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

1.1 เพศ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ยอมรับสมมติฐานหลกั 

(H0) 

1.2 อาย ุ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ยอมรับสมมติฐานหลกั 

(H0) 

1.3 การศึกษา ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) 

1.4 รายได ้ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ยอมรับสมมติฐานหลกั 

(H0) 

1.5 ระยะเวลาปฏิบติังาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) 

1.6 ต าแหน่ง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั 

(H0) 

2 
บรรยากาศและ
ส่ิงแวดลอ้ม 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั  

(H0) 

3 
การพฒันาพนกังาน 
(ทุนมนุษย ์ทรัพยากร
มนุษย)์ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั  

(H0) 
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บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การวิจยัเร่ือง แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือ 
บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานฝ่าย
ผลิตของบริษทั ยูนิไทยชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด ทั้ งระดับบริหารและระดับปฏิบติัการ
จ านวน 171 คน โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานอู่
ซ่อมเรือแตกต่างกนัของบริษทั ยนิูไทยชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 2.  เพื่อศึกษาบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานอู่ซ่อมเรือของบริษทั ยนิูไทยชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 3.  เพื่อศึกษาการพฒันาพนกังานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานอู่
ซ่อมเรือของบริษทั ยนิูไทยชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามซ่ึงประกอบด้วยค าถามแบบมาตรานาม
บญัญติั เรียงล าดบั และมาตราประมาณค่า 5 ระดบั เน้ือหาแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน การ
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติส าเร็จรูป SPSS for Windows โดยใชส้ถิติดงัน้ี ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน One-way ANOVA (F-test) และ Multiple Regression Analysis 
 
สรุปผลการวิจัย  
 การวิจยัเร่ือง แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือ 
บริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากัด เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มี
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานฝ่ายผลิตของบริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง 
จ ากดั ทั้งระดบับริหารและระดบัปฏิบติัการ จ านวน 171 คน ผูวิ้จยัไดก้ าหนดกลุ่มตวัอย่างดว้ยการ
ใช้สูตรการหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้หลกัการค านวณของยามาเน ก าหนดตวัอย่างจากการ
สุ่มตวัอยา่งท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และมีระดบัความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 โดยมีเคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือแบบสอบถามโดยให้กลุ่มตวัอย่างท าการตอบ จากการวิเคราะห์
ขอ้มูลสามารถสรุปผลการวิจยัไดด้งัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 171 ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
161 คน คิดเป็นร้อยละ 94.2  และเพศหญิง 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 อายุท่ีพบส่วนใหญ่ช่วง อาย ุ
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41-50 ปี 63 คน คิดเป็นร้อยละ 36.8 รองลงมา อายุ 31-40 ปี 69 คน คิดเป็นร้อยละ 40.4 และน้อย
ท่ีสุดคือ อายตุ ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี มีจ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 
 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่พบว่า ระดบัอนุปริญญา หรือเทียบเท่า 61 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.7 รองลงมาคือ ระดบัปริญญาตรี 51 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8 และนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบัปริญญาโท 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 
 รายไดข้องกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่รายไดต้่อเดือน 20,001-30,000 บาท 76 คน คิดเป็นร้อย
ละ 44.4 รองลงมาคือ รายไดต้่อเดือน 10,001-20,000 บาท 58 คน คิดเป็นร้อยละ 33.9 และนอ้ยท่ีสุด
คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีรายไดต้่อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 
 ระยะเวลาในการปฏิบติังานส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 12 ปีขึ้นไป 84 คน 
คิดเป็นร้อยละ 49.1 รองลงมาคือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 7-9 ปี 27 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 และ
นอ้ยท่ีสุดระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4-6 ปี 16 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 
 ต าแหน่งท่ีพบส่วนใหญ่อยู่ในระดับ 5-6 มีจ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 36.3 รองลงมา
คือ ระดบั 7 มีจ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 และนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบั 3-4 มีจ านวน 7 คน คิดเป็น
ร้อยละ 4.1 
 ส่วนท่ี 2  สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือ
ของพนกังานอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง (Mean=3.28, SD=0.66) 
 1. ดา้นสัมพนัธภาพ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ีระดบัมาก (Mean = 3.53, SD = 0.66) มีระดบั
ความคิดเห็นมากท่ีสุดในหัวขอ้ สามารถท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้อย่างสบายใจ (Mean = 
3.76, SD = 0.63) รองลงมาคือ มีศกัด์ิศรีและไดรั้บการยอมรับนับถือจากคนรอบขอ้งในท่ีท างาน 
(Mean = 3.59, SD = 0.63) และนอ้ยท่ีสุด คือ มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการปฏิบติังาน
อยูเ่สมอ (Mean = 3.32, SD = 0.65) 
 2. ดา้นความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ีระดบัปานกลาง (Mean = 
3.10, SD = 0.68) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดในหัวขอ้ องคก์รมีการประเมินการท างานตาม KPI 
ท่ีเหมาะสม (Mean = 3.44, SD = 0.60) รองลงมาคือ มีการเผยแพร่ผลงานของบุคลากรให้คนภายใน
องค์กรได้รับทราบ เพื่อเป็นการเสริมสร้างความภาคภูมิใจให้กับพนักงาน (Mean = 3.16, SD = 
0.67) และนอ้ยท่ีสุด คือ องคก์รมีแผนการเล่ือนขึ้นท่ีเหมาะสม (Mean = 2.89, SD = 0.69) 
 3. ดา้นการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ีระดบัปานกลาง 
(Mean = 3.21, SD = 0.63) มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดในหัวข้อ มีการก าหนดหน้าท่ีความ
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รับผิดชอบในงาน แต่ละต าแหน่งไวอ้ย่างชดัเจนและเหมาะสม (Mean = 3.29, SD = 0.60) และการ
ก าหนดสายงานบังคับบัญชาท่ีชัดเจนและไม่ซับซ้อน (Mean = 3.29, SD = 0.61) รองลงมาคือ 
องคก์รมีการก าหนดเป้าหมายและนโยบายในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน (Mean = 3.27, SD = 0.64) 
และน้อยท่ีสุด คือ มีการพฒันาระบบการท างาน และน าเทคโนโลยีแบบใหม่ๆ เขา้มาใช้ในการ
ท างาน (Mean = 2.96, SD = 0.73) 
 ส่วนท่ี 3 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการพฒันาพนักงาน (ทรัพยากรมนุษย)์ ของ
พนกังานอู่ซ่อมเรือ บริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นการพฒันาพนกังาน (ทรัพยากรมนุษย)์ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่
ท่ีระดับปานกลาง (Mean = 2.94, SD = 0.74) มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดในเร่ือง งานท่ีท าอยู่
ส่งเสริมให้ได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์อยู่เสมอ (Mean = 3.16, SD = 0.70) และน้อยท่ีสุด คือ 
ภายหลงัจากท่ีเขา้ท างานไดรั้บการสนับสนุนให้ไดรั้บการศึกษาต่อเพื่อให้มีวุฒิท่ีสูงขึ้น (Mean = 
2.65, SD = 0.84) 
 ส่วนท่ี 4 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานของอู่ซ่อมเรือในภาวะวิกฤตโควิด-19 ของบริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง 
จ ากดั 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี
ระดบัมาก (Mean = 3.73, SD = 0.63) มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดในเร่ือง มีการส่งมอบเอกสาร
เก่ียวกับการซ่อมท าให้กบัลูกคา้ตรงตามเวลา (Mean = 3.80, SD = 0.57) รองลงมาคือ ตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ดว้ยบริการท่ีมีคุณภาพและตรงต่อเวลา (Mean = 3.75, SD = 0.63)  และนอ้ย
ท่ีสุด คือ มีการท างานด้วยความรอบคอบโดยไม่เกิดอุบติัเหตุในระหว่างการท างานเลย (Mean = 
3.65, SD = 0.66) 
 ส่วนท่ี 5  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1  การเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนักงานแตกต่างกนั ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ระยะเวลาในกาปฏิบติังานและระดบัต าแหน่ง สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 1. การเปรียบเทียบเพศท่ีแตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผลจากการวิเคราะห์พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานไม่แตกต่างกนั 
 2. การเปรียบเทียบอายจุะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ผลจาการ
วิเคราะห์พบวา่ อายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
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 3. การเปรียบเทียบระดับการศึกษาจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ผลจากการวิเคราะห์พบว่า พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั มีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 
คู่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่า มีช่วงระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัจ านวน 4 คู่ ไดแ้ก่ พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่ามธัยมศึกษาปีท่ี 6 มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีและปริญญาโท 
พนกังานท่ีมีการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า พบว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบั
มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่ามีประสิทธิภาพการปฏิบติังานน้อยกว่าพนักงานระดบัอนุปริญญา
หรือเทียบเท่า ปริญญาตรี และปริญญาโท พนกังานท่ีมีการศึกษาในอนุปริญญา หรือเทียบเท่า พบว่า 
พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับอนุปริญญา หรือเทียบเท่า มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานน้อยกว่า
พนกังานระดบัปริญญาตรี และปริญญาโท และพนกังานท่ีมีการศึกษาในปริญญาตรีมีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังานระดบัปริญญาโท 
 4. การเปรียบเทียบระดบัรายไดจ้ะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 
ผลจาการวิเคราะห์พบวา่ ระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานไม่
แตกต่างกนั 
 5. การเปรียบเทียบระยะเวลาการปฏิบติังานจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน ผลจากการวิเคราะห์พบว่า พนักงานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั มีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนัอย่างน้อย 1 คู่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่พบว่า มีช่วงระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจ านวน 2 คู่ ไดแ้ก่ พนักงานท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบติังาน 4-6 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติัการน้อยกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 
7-9 ปี 9-12 ปี และมากกว่า 12 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 9-12 ปี มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 12 ปี 
 6. การเปรียบเทียบต าแหน่งงานในบริษทัจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ผลจากการวิเคราะห์พบวา่ พนกังานของอู่ซ่อมเรือท่ีมีต าแหน่งงานในบริษทัแตกต่างกนั มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานแตกต่างกนั มีต าแหน่งงานในบริษทัท่ีแตกต่างกนัอยา่ง
นอ้ย 1 คู่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่พบว่า มีช่วง
ต าแหน่งงานในบริษทัท่ีแตกต่างกนัจ านวน 1 คู่ ไดแ้ก่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานในบริษทัระดบั 8 มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติัการนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานในบริษทัระดบั 9 
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 สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือท่ีมีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อมเรือของบริษทัยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมท่ีมีอิทธิพลกับ
ประสิทธิภาพของอู่ซ่อมเรือบริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั พบว่า บรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้มมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของอู่ซ่อมเรือบริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง 
จ ากัด โดยมีตัวแปรต้นของบรรยากาศและส่ิงแวดล้อมอย่างน้อย 1 ตัวท่ีสามารถท านายผลการ
เปล่ียนแปลงของตวัแปรตามประสิทธิภาพของอู่ซ่อมเรือ  
 สมมติฐานท่ี  3 การพัฒนาพนักงาน (ทุนมนุษย์ ทรัพยากรมนุษย์) มี อิทธิพลกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบริษทัยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 ผลจากการวิเคราะห์พบว่า การพฒันาพนักงาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ มีอิทธิพล
กบัประสิทธิผลของอู่ซ่อมเรือบริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง พบวา่ การพฒันาพนกังาน 
(ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของอู่ซ่อมเรือบริษทั ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด ์
เอนจิเนียร่ิง โดยมีตวัแปรตน้ ของการพฒันาพนกังาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ อย่างนอ้ย 1 ตวั
ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามประสิทธิผลของอู่ซ่อมเรือ 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือ 
บริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั มีประเด็นน่าสนใจน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ลกัษณะส่วนบุคคล
ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานท่ีแตกต่างกันได้แก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ระดับรายได ้และต าแหน่ง มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 
โดยเพศ พนกังานส่วนใหญ่จะเป็นเพศชาย เน่ืองจากลกัษณะงานของอู่ซ่อมเรือ ถือวา่เป็นงานท่ีหนกั 
ส่วนใหญ่จะเป็นงานเช่ือม งานตดั งานท่อ งานสี และงานเคร่ืองกล เป็นงานท่ียงัคงจ าเป็นตอ้งใช้
ทกัษะเฉพาะของช่างฝีมือ และใช้ปริมาณแรงงานคนมาก จึงตอ้งใชพ้นักงานเป็นเพศชายเป็นหลกั 
จึงท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานของเพศชายมีมากกวา่เพศหญิง อายุ พนกังาน
ท่ีมีอายุต ่ากว่าหรือเท่ากบั 20 ปี จะมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานมากท่ีสุด 
เน่ืองมาจากกลุ่มท่ีมีความแข็งแรงจึงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากกว่ากลุ่มพนกังานท่ีมีอายุ
มาก ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัอนุปริญญา หรือเทียบเท่า ซ่ึงมีลกัษณะของ
งานอู่ซ่อมเรือจะรับพนักงานเป็นช่างฝีมือซ่ึงมีวุฒิการศึกษาของช่างฝีมือจะอยู่ในระดบัอนุปริญญา 
แต่กลุ่มระดบัปริญญาตรีจะมีผลต่อการพฒันามากท่ีสุดอาจเน่ืองมาจากกลุ่มน้ีอาจเป็นระดบัหวัหนา้
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งานท่ีท างานท่ีส านักงาน หรือเป็นงานสนับสนุน ระดับรายได้ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากพนักงานมีรายไดต้ามท่ีบริษทัก าหนดและไดมี้การตกลงกนัก่อนเร่ิมงานและ
พนักงานไดรั้บทราบหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองอย่างเคร่งครัด ระยะเวลาการปฏิบติังาน มี
ความแตกต่างในเร่ืองของระยะเวลาการปฏิบติังาน เน่ืองจากพนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 
7-9 ปี 9-12 ปี และมากกว่า 12 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 4-6 ปี เน่ืองจากงานอู่ซ่อมเรือเป็นงานเฉพาะท่ีตอ้งใชว้ิชาชีพเฉพาะจึงท าให้พนกังานท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานมานานมีประสบการณ์ในการท างานมากกว่าพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน
ระยะเวลาสั้น ต าแหน่งงานในบริษทั มีความแตกต่างกนัในเร่ืองของระดบั 8 มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานน้อยกว่า ระดับ 9 เน่ืองมาจากส่วนใหญ่พนักงานในระดับน้ีท างานในด้านการ
สนับสนุนและท างานในระดับหัวหน้างานจึงจ าเป็นต้องมีความรับผิดชอบมากกว่าพนักงานใน
ระดับชั้นท่ีต ่ากว่า ดังนั้นลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนั มีความสอดคล้องกบัการศึกษาของ ธิดารัตน์ สินแสง (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนักงาน TMB ในเขตธุรกิจสมุทรปราการ พบว่า 
ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ระดับ การศึกษา ท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน TMB ในเขตธุรกิจ สมุทรปราการแตกต่างกนั 
 2. บรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือท่ีมีอิทธิพลกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อมเรือ พบว่า สัมพนัธภาพเป็นตวัแปรพยากรณ์ท่ีสามารถพยากรณ์
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอู่ซ่อมเรือ ต่อมาเป็นการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลง
ระบบงาน ตามล าดับ อาจเน่ืองมาจากสัมพันธภาพมีความเก่ียวเน่ืองโดยตรงกับการปฏิบัติงาน 
พนกังานในส่วนต่างๆมีความร่วมมือกนัในการปฏิบติังานและท างานเป็นทีมเพื่อให้การปฏิบติังาน
แลว้เสร็จให้ทนัเวลาส่งมอบให้ลูกคา้ รวมถึงส่งเสริมให้มีการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ย่าง
สบาย รู้สึกว่ามีศกัด์ิศรีและได้รับการยอมรับนับถือจากคนรอบขา้งในท่ีท างาน มีส่วนเสริมสร้าง
บรรยากาศการปฏิบติังานแบบร่วมกันคิด ร่วมกันสร้างผลิตผลในการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
นอกจากน้ีผู ้บริหารมีความห่วงใยและใส่ในผู ้ปฏิบัติงานท าให้มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ส่วนดา้นการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลงระบบงาน อาจเน่ืองมาจากว่าการคงไวส้ภาพการ
เปล่ียนแปลงระบบงานนั้น มีความเก่ียวเน่ืองโดยตรงกบัการปฏิบติังานในอู่ซ่อมเรือ โดยองค์กรมี
ความชดัเจนในเร่ืองการท างานท่ีปลอดภยั ตั้งแต่มาตรการท างานอย่างปลอดภยัปราศจากอุบติัเหตุมี
เป้าหมายและนโยบายในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน รวมถึงการก าหนดสายงานบังคับบัญชาท่ี
ชดัเจนและไม่ซับซ้อน ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบในงานแต่ละต าแหน่งไวอ้ย่างเหมาะสมกฎ 
ระเบียบ และขั้นตอนการท างานขององคก์ารมีความเหมาะสมและสามารถท าให้ท่านปฏิบติังานได้
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อย่างสะดวก รวมถึงการดูแลสุขภาพของพนกังาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อคัรวฒัน์ นิธิจิรวงศ ์
(2559) ได้ศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีเทศกิจตามแผนปฏิบัติงานฝ่าย
เทศกิจ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์  กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีเทศกิจกรุงเทพมหานคร คือ ดา้นนโยบาย การบริหารงาน การวางแผน มี
การจัดแบ่งการปฏิบัติหน้าท่ีจัดบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับงานอย่างถูกต้อง ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ณัฎฐาสิริ ยิ่งรู้ (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์
ระหว่างส่ิงแวดลอ้มในการท างานและ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการแพทย ์
กรณีศึกษา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช พบว่า ปัจจยัดา้น ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ด้านเวลาใน
การท างาน และดา้นจิตใจ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
 3. การพฒันาพนักงาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ มีอิทธิพลกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบริษทัยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ประกอบดว้ย ดา้นการพฒันาเป็น
ตวัแรกท่ีสามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานได ้ต่อมาเป็นการฝึกอบรม 
ซ่ึงปัจจัยในเร่ือง การพัฒนา จะช่วยเพิ่มการท างานให้เกิดประสิทธิผลมากขึ้น และส่งเสริมให้
พนักงานให้มีการใช้ความคิดริเร่ิมใหม่ในการเพิ่มประสิทธิผลขององค์กรรวมถึงการให้
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้ส่วนกระตุน้ และส่งเสริมให้พนักงานตอ้งพฒันาตนเองอยู่เสมอ และเพื่อน
ร่วมงานก็มีส่วนท าให้ตวัพนกังานตอ้งพฒันาตนเอง ดา้นการฝึกอบรมนั้น พบว่า การอบรมท่ีจดัขึ้น
ให้กบัพนกังานนั้นเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร และภายหลงัจากท่ีเขา้รับการอบรมแลว้พนกังานมกัจะ
มีความรู้สึกวา่มีคุณค่าเพิ่มมากขึ้นโดยการอบรมภายในท่ีจดัขึ้นส่วนใหญ่จะมีความเก่ียวขอ้งกบังาน
ในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบของพนักงาน เพื่อให้การซ่อมเรือเสร็จทนัตามเวลาท่ีลูกคา้ก าหนด ซ่ึงปัจจยั
เหล่าน้ีสามารถน ามาพฒันาการปฏิบัติงานเพิ่มประสิทธิผลของอู่ซ่อมเรือ สามารถให้บริการท่ีมี
คุณภาพและตรงต่อเวลาตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้และสามารถส่งมอบงานและเอกสารได้
ตรงตามเวลา สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ธนฎัฐา ทองหอม (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง อิทธิพลของการ
จดัการทรัพยากรมนุษยต์่อ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรชุมนุมสหกรณ์ชาวสวนปาลม์
น้ามันกระบ่ี จ ากัด พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกันด้านปริมาณงาน และภาพรวม ส่วนปัจจัยด้านการจัดการทรัพยากรมนุษยก์ด้าน มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย การจดัหาทรัพยากรมนุษย ์การให้รางวลั
ทรัพยากรมนุษย์ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และการปกป้องธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์และ
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อคัรวฒัน์ นิธิจิรวงศ ์(2559) ไดศึ้กษาเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ท่ีเทศกิจตามแผนปฏิบติังานฝ่ายเทศกิจ กรุงเทพมหานคร พบวา่ พบว่าการมีความรู้ดา้น 
กฎหมายและใช้กฎหมายตามขั้นตอน ท าให้การปฏิบัติงานมีความถูกตอ้งและรวดเร็ว ด้านการ
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ฝึกอบรมและการพฒันา พบวา่ การอบรมการใชท้กัษะเจรจาและทกัษะเฉพาะตวั เพื่อปรับใชใ้นการ
ท างาน ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาก าหนดแผนการปฏิบติังาน 
หรือวิถีทางปฏิบติังานเอาไว ้เพื่อเป็นแนวทางของการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   
 จากการวิจยัจะเห็นไดว้่าการพฒันาพนกังาน (ทุนมนุษย ์ทรัพยากรมนุษย)์ มีอิทธิพลกบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบริษทัยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ในดา้นการ
อบรม และการพฒันา ในเร่ืองการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของอู่
ซ่อมเรือ ดังนั้น องค์กรควรสนับสนุนการฝึกอบรมและส่งเสริมให้พนักงานพฒันาในด้านความ
เช่ียวชาญเฉพาะของงานอู่ซ่อมเรืออย่างต่อเน่ือง นอจากน้ีการศึกษานั้นไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองมาจากการศึกษาต่ออาจจะไม่มีผลต่อการท างานในสายงานอู่
ซ่อมเรือซ่ึงเป็นวิชาชีพเฉพาะจ าเป็นตอ้งใช้ประสบการณ์ในการท างานมากกว่าใชร้ะดบัการศึกษา
ในการปฏิบติังาน   
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าไปใช้ 
 จากการวิจยัเร่ือง แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานของอู่ซ่อม
เรือบริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะบางประการเพื่อใชใ้นการ
พิจารณาปรับปรุง เพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ร ดงัน้ี 
 1. จากขอ้เสนอแนะในบทท่ี 4 หน้า 73 ควรมีแผนในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาพนักงาน
เน้นเร่ืองประสิทธิภาพของงานท่ีพนักงานปฏิบติังานอยู่ให้มีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานถือเป็นงานเฉพาะจ าเป็นตอ้งใช้ความเช่ียวชาญ หากมีการฝึกอบรมพฒันาฝีมือแรงงาน
อย่างต่อเน่ืองจะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสามารถมากยิ่งขึ้ น 
รวมถึงท าให้พนักงานเกิดความรอบคอบโดยไม่เกิดอุบติัเหตุในระหว่างท างานเป็นส่วนหน่ึงของ
การวดัประสิทธิภาพขององค์กรจึงจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาให้มากขึ้น อีกทั้งการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ ในด้านการฝึกอบรม การพัฒนา การศึกษา ควรได้รับการส่งเสริมให้มากขึ้นถ้าองค์กร
ต้องการเปิดตลาดใหม่ เช่น การร้ือถอนแท่นขุดเจาะน ้ ามันในอ่าวไทย เป็นต้น และจัดตั้ งศูนย์
ฝึกอบรม เพื่อพฒันาฝีมือ ทกัษะความเช่ียวชาญเฉพาะช่าง ในอุตสาหกรรมอู่ต่อเรือและซ่อมเรือเดิน
ทะเลพาณิชย ์   
 2. จากข้อเสนอแนะในบทท่ี 4 หน้า 71 ควรสร้างความเช่ือมั่นให้กับพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ ในเร่ืองขั้นตอนการบริหาร และส่ือสารให้กบัพนักงานทุกระดบัทัว่ถึง รวมไปถึงสร้าง
แรงจูงในการปฏิบติังานแก่พนักงานอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากงานมีความกดดนั มีอนัตราย และตอ้ง
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ท างานให้เสร็จทันต่อเวลาท่ีก าหนด นอกจากน้ีควรสร้างบรรยากาศและส่ิงแวดล้อมในด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การให้รางวลัตอบแทน และอตัราเงินเดือน ควรมีการปรับปรุง 
โดยเฉพาะแรงจูงใจในการท างานของฝ่ายการผลิต และในด้านการคงไวแ้ละการเปล่ียนแปลง
ระบบงาน โดยการน าเทคโนโลยี แบบใหม่เขา้มาช่วย อาจท าใหเ้กิดประสิทธิภาพของอู่ซ่อมเรือมาก
ขึ้น 
 3. จากขอ้เสนอแนะในบทท่ี 4 หน้า 73 ควรมีการก าหนดแผนการพฒันาพนักงานเป็น
นโยบายหลกัขององค์กรอย่างต่อเน่ืองโดยการแบ่งตามระดับการปฏิบติังานและให้บรรลุผลตาม
เป้าหมาย รวมถึงผูบ้ริหารควรจะเปิดโอกาสให้พนักงานท่ีปฏิบติังานมีอิสระในการตดัสินใจแสดง
ความสามารถอย่างเต็มท่ี อีกทั้ งควรมีการจัดตั้ งหน่วยงาน R & D (Research and Development) 
งานวิจยัและการพฒันาเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน และเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร 
เช่น การแปรรูปกฎหมายทางการเดินเรือ มาแปรเปลี่ยนเป็นธุรกิจ เป็นตน้   
 4. จากขอ้เสนอแนะในบทท่ี 4 หนา้ 71 ควรมุ่งในเร่ืองการส่งเสริมการท างานร่วมกนัและ
การให้เกียรติในการท างานอย่างต่อเน่ือง รวมถึงการส่งเสริมการท างานอย่างปลอดภยัปราศจาก
อุบติัเหตุ รวมถึงรณรงค์ให้มีความรู้และทกัษะการท างานอย่างปลอดภยัมากยิ่งขึ้นเพื่อให้บรรลุถึง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือ อีกทั้ งจัดท าระบบการท างานโดยใช้
แรงจูงใจเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายในการท างาน ควรมีการศึกษารายละเอียดให้มากขึ้น เพื่อหา
ความเหมาะสมในการจูงใจพนกังานใหท้ างานส าเร็จตามเป้าหมาย 
 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับกลุ่มตัวอย่างในบริษัทอ่ืนๆ ท่ีมีความใกล้เคียงกับ
กิจการอู่ซ่อมเรือ เพื่อใหท้ราบถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน 
 2. ควรมีการศึกษาวิจยัถึงปัจจยัดา้นการศึกษาและ เทคโนโลยี ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีส่วนสนบัสนุนใหเ้กิดประสิทธิภาพต่องานซ่อมเรือ 
 3. ควรมีการศึกษาดา้นการวิจยัเชิงคุณภาพกบัพนกังานท่ีอยูใ่นสถานการณ์จริง เพื่อน ามา
วิเคราะห์หาขอ้มูลเชิงลึกในล าดบัต่อไป 
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ในเขตภาคกลาง, การศึกษาวิจยับริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยั  

 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง แนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือ 
บริษัท ยูนิไทย ชิปยาร์ด แอนด์ เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 

 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระในระดบัปริญญาโท สาขาวิชา       
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา ของ นายสฤก จิตพรไพศาล
โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานของอู่ซ่อม
เรือ บริษทั ยนิูไทย ชิปยาร์ด แอนด ์เอนจิเนียร่ิง จ ากดั 
 ดงันั้นค าตอบของท่านจึงมีคุณค่าอย่างยิ่งต่อการศึกษาในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัจะเก็บขอ้มูลของ
ท่านไวเ้ป็นความลบั และจะไม่มีผลใดๆ ต่อการปฏิบติังานของท่าน โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ะถูกน าไปใช้
ประโยชน์ทางวิชาการเท่านั้น ผูวิ้จยัจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดตอบแบบสอบถามทุก
ขอ้ตามความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านมากท่ีสุด โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย 
 
ส่วนท่ี 1   ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัรายได้ ระยะเวลาในการ 

ปฏิบติังาน และต าแหน่งงานในบริษทั 
ส่วนท่ี 2   แบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็นในเร่ืองบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มของอู่ซ่อมเรือ

ได้แก่ ด้านสัมพันธภาพ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และด้านคงไวแ้ละการ
เปล่ียนแปลงระบบงาน  

ส่วนท่ี 3   แบบสอบถามวดัระดับความคิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ การฝึกอบรม 
การศึกษา และการพฒันา 

ส่วนท่ี 4   แบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็นเร่ืองแนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนักงานของอู่ซ่อมเรือ ไดแ้ก่ ความสามารถในการส่งมอบให้เสร็จทนัตามเวลาท่ี
ก าหนด 
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ส่วนท่ี 1  ข้อมูลลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
(กรุณาตอบทุกขอ้) 
 
1.  เพศ 

  ชาย  หญิง 
2.  อาย ุ
  ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี  21-30 ปี  31-40 ปี 
  41-50 ปี  51 ปี ขึ้นไป 
3.  ระดบัการศึกษา 
  ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 6  มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือเทียบเท่า 
  อนุปริญญา หรือเทียบเท่า  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
4.  ระดบัรายได ้
  ต ่ากวา่ 10,000 บาท  10,001-20,000 บาท 
  20,001-30,000 บาท  30,001-40,000 บาท  
  มากกวา่ 40,001 บาท 
5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
  1-3 ปี  4-6 ปี  7-9 ปี 
  10-12 ปี  มากกวา่ 12 ปี 
6.  ต าแหน่งงานในบริษทั 
  ระดบั 3-4  ระดบั 5-6  ระดบั 7 
  ระดบั 8  ระดบั 9 
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ส่วนท่ี 2  บรรยากาศและสภาพแวดล้อมของอู่ซ่อมเรือ 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องระดบัความคิดเห็น ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
ค าอธิบาย 1 =  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 2 =  เห็นดว้ยนอ้ย 3  =  เห็นดว้ยปานกลาง 
 4 = เห็นดว้ยมาก 5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 

 
ความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 
1 

น้อย
ท่ีสุด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

ด้านท่ี 1  สัมพนัธภาพ 
1.  ท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 
ไดอ้ยา่งสบายใจ 

     

2.  ท่านไดท้ างานท่ีทา้ทายและตรงกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

     

3.  ท่านมีศกัด์ิศรีและไดรั้บการยอมรับนบัถือจากคน 
รอบขา้งในท่ีท างาน 

     

4.  ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นในการ 
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

5.  ในหน่วยงานของท่านเพื่อนร่วมงานมีการให้ 
ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

     

ด้านท่ี 2  ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
1.  องคก์รของท่านมีการเผยแพร่ผลงานของบุคลากร
ใหค้นภายในองคก์รไดรั้บทราบ เพื่อเป็นการ
เสริมสร้างความภาคภูมิใจให้กบัพนกังาน 

     

2.  การใหร้างวลัตอบแทน เช่น การเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่งตั้งอยูบ่นพื้นฐานความรู้ความสามารถ 
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ความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 
1 

น้อย
ท่ีสุด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

3.  องคก์รมีการประเมินการท างานตาม KPI ท่ี
เหมาะสม 

     

4.  องคก์รมีแผนการเล่ือนขั้นท่ีเหมาะสม      
ด้านท่ี 3  การคงไว้และการเปลีย่นแปลงระบบงาน 
1.  องคก์รของท่านมีการก าหนดเป้าหมาย และ
นโยบายในการปฏิบติังานอย่างชดัเจน 

     

2.  การก าหนดสายงานบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนและ 
ไม่ซบัซอ้น 

     

3.  มีการก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบในงาน แต่ละ
ต าแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจนและเหมาะสม 

     

4.  นโยบาย กฎ ระเบียบ และขั้นตอนการท างานของ
องคก์รมีความเหมาะสมและสามารถท าใหท้่าน
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวก 

     

5.  มีการพฒันาระบบการท างาน และน าเทคโนโลยี
แบบใหม่ ๆ เขา้มาใชใ้นการท างาน 
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ส่วนท่ี 3  การพฒันาพนักงาน (ทรัพยากรมนุษย์) 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องระดบัความคิดเห็น ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
ค าอธิบาย 1 =  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 2 =  เห็นดว้ยนอ้ย 3  =  เห็นดว้ยปานกลาง 
 4 = เห็นดว้ยมาก 5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 

 
ความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 
1 

น้อย
ท่ีสุด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

การฝึกอบรม การศึกษา การพฒันา 
1. ท่านมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา             
เพื่อพฒันาความกา้วหนา้ท่ีจดัขึ้นภายในองคก์ร 

     

2.  ภายหลงัจากท่ีเขา้ท างานท่านไดรั้บการสนบัสนุน
ใหไ้ดรั้บการศึกษาต่อเพื่อให้มีวุฒิสูงขึ้น 

     

3.  งานท่ีท่านท าอยูส่่งเสริมใหท้่านไดใ้ชค้วามคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ 

     

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ส่วนท่ี 4  การเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานของอู่ซ่อมเรือ ในภาวะวิกฤตโควิด–19 
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ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องระดบัความคิดเห็น ท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
ค าอธิบาย 1 =  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 2 =  เห็นดว้ยนอ้ย 3  =  เห็นดว้ยปานกลาง 
 4 = เห็นดว้ยมาก 5 = เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 

 
ความคิดเห็น 

ระดับความคิดเห็น 
1 

น้อย
ท่ีสุด 

2 
น้อย 

3 
ปาน
กลาง 

4 
มาก 

5 
มาก
ท่ีสุด 

ประสิทธิภาพในแง่ของเป้าหมาย เร่ืองความสามารถ
ในการผลติขององค์กร (ความสามารถในการส่งมอบ
ให้เสร็จทันตามเวลาท่ีก าหนด) 

1.  ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ดว้ยบริการ 
ท่ีมีคุณภาพและตรงต่อเวลา โดยการส่งมอบงาน 
ไดต้รงตามเวลา 

     

2.  มีการท างานดว้ยความรอบคอบโดยไม่เกิด
อุบติัเหตุในระหวา่งการท างานเลย 

     

3.  มีการส่งมอบเอกสารเก่ียวกบัการซ่อมท าใหก้บั 
ลูกคา้ตรงตามเวลา 

     

4.  มีการช่วยเหลือกนัระหวา่งแผนกในการท างาน 
เพื่อส่งมอบงานใหลู้กคา้ตรงตามเวลา 

     

 
ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิม่เติม  

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

Descriptives 

Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
A1.1 171 1.00 2.00 1.0585 .23534 
A1.2 171 1.00 5.00 3.5029 .85663 
A1.3 171 1.00 5.00 2.8830 .99310 
A1.4 171 1.00 5.00 2.9649 .94492 
A1.5 171 1.00 5.00 3.7602 1.46161 
A1.6 171 1.00 5.00 3.0000 1.12197 
B2.1.1 171 2.00 5.00 3.7602 .62858 
B2.1.2 171 2.00 5.00 3.4327 .65069 
B2.1.3 171 2.00 5.00 3.5965 .62853 
B2.1.4 171 2.00 5.00 3.3216 .64767 
B2.1.5 171 2.00 5.00 3.5439 .75312 
B2.2.1 171 1.00 5.00 3.1637 .66605 
B2.2.2 171 1.00 5.00 2.9240 .74365 
B2.2.3 171 2.00 5.00 3.4386 .60442 
B2.2.4 171 1.00 5.00 2.8889 .68979 
B2.3.1 171 1.00 5.00 3.2690 .63997 
B2.3.2 171 2.00 5.00 3.2982 .61256 
B2.3.3 171 2.00 5.00 3.2982 .60288 
B2.3.4 171 1.00 5.00 3.2573 .59744 
B2.3.5 171 1.00 5.00 2.9649 .73480 
C3.1 171 1.00 5.00 3.0292 .67237 
C3.2 171 1.00 5.00 2.6491 .84348 
C3.3 171 1.00 5.00 3.1637 .70048 
C4.1 171 1.00 5.00 3.7485 .63333 
C4.2 171 1.00 5.00 3.6491 .66398 
C4.3 171 2.00 5.00 3.8012 .57003 
C4.4 171 2.00 5.00 3.7310 .66698 
Valid N (listwise) 171     
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Frequency Table 
A1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid male 161 94.2 94.2 94.2 

femal 10 5.8 5.8 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
A1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less 20 1 .6 .6 .6 

20-30 17 9.9 9.9 10.5 
31-40 69 40.4 40.4 50.9 
41-50 63 36.8 36.8 87.7 
51 21 12.3 12.3 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
A1.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less m.6 18 10.5 10.5 10.5 

m.6 39 22.8 22.8 33.3 
pre-gra 61 35.7 35.7 69.0 
gra 51 29.8 29.8 98.8 
master 2 1.2 1.2 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
A1.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less 10000 1 .6 .6 .6 

10001-20000 58 33.9 33.9 34.5 
20001-30000 76 44.4 44.4 78.9 
30001-40000 18 10.5 10.5 89.5 
more 40001 18 10.5 10.5 100.0 
Total 171 100.0 100.0  
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A1.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 1-3 22 12.9 12.9 12.9 

4-6 16 9.4 9.4 22.2 
7-9 27 15.8 15.8 38.0 
10-12 22 12.9 12.9 50.9 
more 12 84 49.1 49.1 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
A1.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid 3-4 7 4.1 4.1 4.1 

5-6 62 36.3 36.3 40.4 
7 50 29.2 29.2 69.6 
8 28 16.4 16.4 86.0 
9 24 14.0 14.0 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
B2.1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less 1 .6 .6 .6 

middle 56 32.7 32.7 33.3 
more 97 56.7 56.7 90.1 
very more 17 9.9 9.9 100.0 
Total 171 100.0 100.0  
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B2.1.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less 2 1.2 1.2 1.2 

middle 106 62.0 62.0 63.2 
more 50 29.2 29.2 92.4 
very more 13 7.6 7.6 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 

B2.1.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less 3 1.8 1.8 1.8 

middle 73 42.7 42.7 44.4 
more 85 49.7 49.7 94.2 
very more 10 5.8 5.8 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
B2.1.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less 8 4.7 4.7 4.7 

middle 109 63.7 63.7 68.4 
more 45 26.3 26.3 94.7 
very more 9 5.3 5.3 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
B2.1.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less 4 2.3 2.3 2.3 

middle 93 54.4 54.4 56.7 
more 51 29.8 29.8 86.5 
very more 23 13.5 13.5 100.0 
Total 171 100.0 100.0  
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B2.2.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid more less 3 1.8 1.8 1.8 

less 10 5.8 5.8 7.6 
middle 121 70.8 70.8 78.4 
more 30 17.5 17.5 95.9 
very more 7 4.1 4.1 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 

B2.2.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid more less 9 5.3 5.3 5.3 

less 22 12.9 12.9 18.1 
middle 118 69.0 69.0 87.1 
more 17 9.9 9.9 97.1 
very more 5 2.9 2.9 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
B2.2.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less 6 3.5 3.5 3.5 

middle 88 51.5 51.5 55.0 
more 73 42.7 42.7 97.7 
very more 4 2.3 2.3 100.0 
Total 171 100.0 100.0  
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B2.2.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid more less 9 5.3 5.3 5.3 

less 20 11.7 11.7 17.0 
middle 127 74.3 74.3 91.2 
more 11 6.4 6.4 97.7 
very more 4 2.3 2.3 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
B2.3.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid more less 1 .6 .6 .6 

less 7 4.1 4.1 4.7 
middle 116 67.8 67.8 72.5 
more 39 22.8 22.8 95.3 
very more 8 4.7 4.7 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 

B2.3.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less 8 4.7 4.7 4.7 

middle 110 64.3 64.3 69.0 
more 47 27.5 27.5 96.5 
very more 6 3.5 3.5 100.0 
Total 171 100.0 100.0  
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B2.3.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less 7 4.1 4.1 4.1 

middle 112 65.5 65.5 69.6 
more 46 26.9 26.9 96.5 
very more 6 3.5 3.5 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
B2.3.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid more less 1 .6 .6 .6 

less 5 2.9 2.9 3.5 
middle 120 70.2 70.2 73.7 
more 39 22.8 22.8 96.5 
very more 6 3.5 3.5 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
B2.3.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid more less 7 4.1 4.1 4.1 

less 24 14.0 14.0 18.1 
middle 112 65.5 65.5 83.6 
more 24 14.0 14.0 97.7 
very more 4 2.3 2.3 100.0 
Total 171 100.0 100.0  
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C3.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid more less 4 2.3 2.3 2.3 

less 18 10.5 10.5 12.9 
middle 124 72.5 72.5 85.4 
more 19 11.1 11.1 96.5 
very more 6 3.5 3.5 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
C3.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid more less 13 7.6 7.6 7.6 

less 59 34.5 34.5 42.1 
middle 77 45.0 45.0 87.1 
more 19 11.1 11.1 98.2 
very more 3 1.8 1.8 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
C3.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid more less 1 .6 .6 .6 

less 19 11.1 11.1 11.7 
middle 110 64.3 64.3 76.0 
more 33 19.3 19.3 95.3 
very more 8 4.7 4.7 100.0 
Total 171 100.0 100.0  
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C4.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid more less 1 .6 .6 .6 

less 3 1.8 1.8 2.3 
middle 46 26.9 26.9 29.2 
more 109 63.7 63.7 93.0 
very more 12 7.0 7.0 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 

C4.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid more less 1 .6 .6 .6 

less 2 1.2 1.2 1.8 
middle 66 38.6 38.6 40.4 
more 89 52.0 52.0 92.4 
very more 13 7.6 7.6 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 
C4.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less 2 1.2 1.2 1.2 

middle 42 24.6 24.6 25.7 
more 115 67.3 67.3 93.0 
very more 12 7.0 7.0 100.0 
Total 171 100.0 100.0  
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C4.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid less 2 1.2 1.2 1.2 

middle 61 35.7 35.7 36.8 
more 89 52.0 52.0 88.9 
very more 19 11.1 11.1 100.0 
Total 171 100.0 100.0  

 

Oneway 
Warnings 

Post hoc tests are not performed for C4 because there are fewer than three groups. 

 
Descriptives 

C4   

 N Mean 
Std. 

Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Minimu
m 

Maxim
um 

Lower Bound Upper Bound   
male 161 3.7205 .49084 .03868 3.6441 3.7969 2.00 5.00 
femal 10 3.9250 .55340 .17500 3.5291 4.3209 3.00 4.75 
Total 171 3.7325 .49526 .03787 3.6577 3.8072 2.00 5.00 

 
ANOVA 

C4   

 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups .394 1 .394 1.611 .206 
Within Groups 41.304 169 .244   
Total 41.697 170    
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Oneway 
Warnings 

Post hoc tests are not performed for C4 because at least one group has fewer than two 
cases. 

 
Descriptives 

C4   

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence Interval 
for Mean Minimum Maximum 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound   

less 20 1 4.0000 . . . . 4.00 4.00 
20-30 17 3.6029 .56637 .13736 3.3117 3.8941 3.00 5.00 
31-40 69 3.6920 .47190 .05681 3.5787 3.8054 2.75 5.00 
41-50 63 3.7500 .50601 .06375 3.6226 3.8774 2.00 5.00 
51 21 3.9048 .47088 .10275 3.6904 4.1191 3.00 5.00 
Total 171 3.7325 .49526 .03787 3.6577 3.8072 2.00 5.00 

 
ANOVA 

C4   

 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1.112 4 .278 1.137 .341 
Within Groups 40.585 166 .244   
Total 41.697 170    

 
 
 
 
 
 
 
Oneway 
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Descriptives 
C4   

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence Interval 
for Mean Minimum Maximum 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound   

less m.6 18 3.8056 .48169 .11354 3.5660 4.0451 2.75 4.75 
m.6 39 3.5641 .47544 .07613 3.4100 3.7182 2.00 4.50 
pre-gra 61 3.6885 .38367 .04912 3.5903 3.7868 3.00 5.00 
gra 51 3.8627 .58377 .08174 3.6986 4.0269 2.75 5.00 
master 2 4.3750 .53033 .37500 -.3898 9.1398 4.00 4.75 
Total 171 3.7325 .49526 .03787 3.6577 3.8072 2.00 5.00 

 
ANOVA 

C4   

 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3.011 4 .753 3.230 .014 
Within Groups 38.687 166 .233   
Total 41.697 170    
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Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons 

Dependent Variable:   C4   
Scheffe   

(I) A1.3 (J) A1.3 

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
less m.6 m.6 .24145 .13756 .546 -.1871 .6700 

pre-gra .11703 .12949 .936 -.2864 .5204 
gra -.05719 .13235 .996 -.4695 .3551 
master -.56944 .35982 .645 -1.6904 .5515 

m.6 less m.6 -.24145 .13756 .546 -.6700 .1871 
pre-gra -.12442 .09898 .812 -.4328 .1839 
gra -.29864 .10269 .081 -.6185 .0213 
master -.81090 .35000 .257 -1.9012 .2794 

pre-gra less m.6 -.11703 .12949 .936 -.5204 .2864 
m.6 .12442 .09898 .812 -.1839 .4328 
gra -.17422 .09160 .463 -.4596 .1111 
master -.68648 .34691 .421 -1.7672 .3942 

gra less m.6 .05719 .13235 .996 -.3551 .4695 
m.6 .29864 .10269 .081 -.0213 .6185 
pre-gra .17422 .09160 .463 -.1111 .4596 
master -.51225 .34799 .705 -1.5963 .5718 

master less m.6 .56944 .35982 .645 -.5515 1.6904 
m.6 .81090 .35000 .257 -.2794 1.9012 
pre-gra .68648 .34691 .421 -.3942 1.7672 
gra .51225 .34799 .705 -.5718 1.5963 
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Homogeneous Subsets 
C4 

Scheffea,b   

A1.3 N 
Subset for alpha = 0.05 

1 2 
m.6 39 3.5641  
pre-gra 61 3.6885 3.6885 
less m.6 18 3.8056 3.8056 
gra 51 3.8627 3.8627 
master 2  4.3750 
Sig.  .817 .090 
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 8.101. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type I error levels are not 
guaranteed. 

 
Oneway 

Warnings 
Post hoc tests are not performed for C4 because at least one group has fewer than two 
cases. 

 
Descriptives 

C4   

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence Interval for 
Mean 

Minim
um 

Maximu
m 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound   

less 10000 1 4.0000 . . . . 4.00 4.00 
10001-20000 58 3.6379 .44715 .05871 3.5204 3.7555 2.75 4.75 
20001-30000 76 3.7171 .45523 .05222 3.6131 3.8211 2.00 5.00 
30001-40000 18 3.7361 .50346 .11867 3.4857 3.9865 3.00 4.50 
more 40001 18 4.0833 .66972 .15786 3.7503 4.4164 3.00 5.00 
Total 171 3.7325 .49526 .03787 3.6577 3.8072 2.00 5.00 
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ANOVA 

C4   

 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2.824 4 .706 3.015 .020 
Within Groups 38.873 166 .234   
Total 41.697 170    

 
Oneway 

Descriptives 
C4   

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence Interval for 
Mean Minimum Maximum 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound   

1-3 22 4.1023 .62038 .13227 3.8272 4.3773 2.75 5.00 
4-6 16 3.5469 .50182 .12545 3.2795 3.8143 2.75 4.25 
7-9 27 3.7130 .43136 .08302 3.5423 3.8836 3.00 4.50 
10-12 22 3.6818 .40224 .08576 3.5035 3.8602 2.75 4.25 
more 12 84 3.6905 .46345 .05057 3.5899 3.7911 2.00 5.00 
Total 171 3.7325 .49526 .03787 3.6577 3.8072 2.00 5.00 

 
ANOVA 

C4   

 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3.775 4 .944 4.131 .003 
Within Groups 37.923 166 .228   
Total 41.697 170    
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Post Hoc Tests 

 
Multiple Comparisons 

Dependent Variable:   C4   
Scheffe   

(I) 
A1.5 (J) A1.5 

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
1-3 4-6 .55540* .15704 .016 .0662 1.0446 

7-9 .38931 .13728 .095 -.0383 .8170 
10-12 .42045 .14411 .080 -.0285 .8694 
more 12 .41180* .11447 .014 .0552 .7684 

4-6 1-3 -.55540* .15704 .016 -1.0446 -.0662 
7-9 -.16609 .15080 .875 -.6358 .3037 
10-12 -.13494 .15704 .946 -.6242 .3543 
more 12 -.14360 .13038 .875 -.5497 .2625 

7-9 1-3 -.38931 .13728 .095 -.8170 .0383 
4-6 .16609 .15080 .875 -.3037 .6358 
10-12 .03114 .13728 1.000 -.3965 .4588 
more 12 .02249 .10574 1.000 -.3069 .3519 

10-12 1-3 -.42045 .14411 .080 -.8694 .0285 
4-6 .13494 .15704 .946 -.3543 .6242 
7-9 -.03114 .13728 1.000 -.4588 .3965 
more 12 -.00866 .11447 1.000 -.3653 .3479 

more 
12 

1-3 -.41180* .11447 .014 -.7684 -.0552 
4-6 .14360 .13038 .875 -.2625 .5497 
7-9 -.02249 .10574 1.000 -.3519 .3069 
10-12 .00866 .11447 1.000 -.3479 .3653 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 
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Homogeneous Subsets 

 
C4 

Scheffea,b   

A1.5 N 
Subset for alpha = 0.05 

1 2 
4-6 16 3.5469  
10-12 22 3.6818 3.6818 
more 12 84 3.6905 3.6905 
7-9 27 3.7130 3.7130 
1-3 22  4.1023 
Sig.  .828 .053 
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 24.710. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type I error levels are not 
guaranteed. 

 
Oneway 

Descriptives 
C4   

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 

Error 

95% Confidence Interval 
for Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

3-4 7 4.4643 .44320 .16751 4.0544 4.8742 4.00 5.00 
5-6 62 3.7823 .50303 .06389 3.6545 3.9100 2.75 5.00 
7 50 3.6950 .47189 .06674 3.5609 3.8291 2.00 5.00 
8 28 3.5804 .45161 .08535 3.4052 3.7555 3.00 4.75 
9 24 3.6458 .40991 .08367 3.4727 3.8189 2.75 4.50 
Total 171 3.7325 .49526 .03787 3.6577 3.8072 2.00 5.00 
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ANOVA 
C4   
 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Between Groups 4.801 4 1.200 5.400 <.001 
Within Groups 36.897 166 .222   
Total 41.697 170    

 
Post Hoc Tests 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   C4   
Scheffe   

(I) 
A1.6 

(J) 
A1.6 

Mean 
Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
3-4 5-6 .68203* .18798 .013 .0964 1.2676 

7 .76929* .19026 .003 .1766 1.3620 
8 .88393* .19923 <.001 .2633 1.5046 
9 .81845* .20252 .003 .1876 1.4493 

5-6 3-4 -.68203* .18798 .013 -1.2676 -.0964 
7 .08726 .08961 .917 -.1919 .3664 
8 .20190 .10735 .475 -.1325 .5363 
9 .13642 .11334 .835 -.2167 .4895 

7 3-4 -.76929* .19026 .003 -1.3620 -.1766 
5-6 -.08726 .08961 .917 -.3664 .1919 
8 .11464 .11128 .900 -.2320 .4613 
9 .04917 .11708 .996 -.3155 .4139 

8 3-4 -.88393* .19923 <.001 -1.5046 -.2633 
5-6 -.20190 .10735 .475 -.5363 .1325 
7 -.11464 .11128 .900 -.4613 .2320 
9 -.06548 .13115 .993 -.4740 .3431 

9 3-4 -.81845* .20252 .003 -1.4493 -.1876 
5-6 -.13642 .11334 .835 -.4895 .2167 
7 -.04917 .11708 .996 -.4139 .3155 
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8 .06548 .13115 .993 -.3431 .4740 
*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

 
Homogeneous Subsets 

C4 
Scheffea,b   

A1.6 N 
Subset for alpha = 0.05 

1 2 
8 28 3.5804  
9 24 3.6458  
7 50 3.6950  
5-6 62 3.7823  
3-4 7  4.4643 
Sig.  .774 1.000 
Means for groups in homogeneous subsets are displayed. 
a. Uses Harmonic Mean Sample Size = 19.503. 
b. The group sizes are unequal. The harmonic mean of the group sizes is used. Type I error levels are not 
guaranteed. 

 
Regression 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 C4b . Enter 
a. Dependent Variable: SB2.1 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .618a .382 .378 .40243 
a. Predictors: (Constant), C4 
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ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 16.896 1 16.896 104.330 <.001b 
Residual 27.369 169 .162   
Total 44.266 170    

a. Dependent Variable: SB2.1 
b. Predictors: (Constant), C4 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
1 (Constant) 1.155 .235  4.923 <.001 

C4 .637 .062 .618 10.214 <.001 
a. Dependent Variable: SB2.1 

 
Regression 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 C4b . Enter 
a. Dependent Variable: SB2.2 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .312a .097 .092 .51659 
a. Predictors: (Constant), C4 
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ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4.869 1 4.869 18.246 <.001b 
Residual 45.101 169 .267   
Total 49.970 170    

a. Dependent Variable: SB2.2 
b. Predictors: (Constant), C4 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
1 (Constant) 1.828 .301  6.070 <.001 

C4 .342 .080 .312 4.271 <.001 
a. Dependent Variable: SB2.2 

 
Regression 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 C4b . Enter 
a. Dependent Variable: SB2.3 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .507a .258 .253 .44001 
a. Predictors: (Constant), C4 

 
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
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1 Regression 11.348 1 11.348 58.613 <.001b 
Residual 32.719 169 .194   
Total 44.067 170    

a. Dependent Variable: SB2.3 
b. Predictors: (Constant), C4 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
1 (Constant) 1.270 .257  4.952 <.001 

C4 .522 .068 .507 7.656 <.001 
a. Dependent Variable: SB2.3 

 
Regression 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 C3b . Enter 
a. Dependent Variable: SB2.1 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .522a .272 .268 .43659 
a. Predictors: (Constant), C3 
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ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 12.052 1 12.052 63.227 <.001b 
Residual 32.214 169 .191   
Total 44.266 170    

a. Dependent Variable: SB2.1 
b. Predictors: (Constant), C3 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
1 (Constant) 2.246 .165  13.612 <.001 

C3 .436 .055 .522 7.952 <.001 
a. Dependent Variable: SB2.1 

 
Regression 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 C3b . Enter 
a. Dependent Variable: SB2.2 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .720a .518 .515 .37749 
a. Predictors: (Constant), C3 
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ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 25.888 1 25.888 181.669 <.001b 
Residual 24.082 169 .142   
Total 49.970 170    

a. Dependent Variable: SB2.2 
b. Predictors: (Constant), C3 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
1 (Constant) 1.221 .143  8.556 <.001 

C3 .639 .047 .720 13.478 <.001 
a. Dependent Variable: SB2.2 

 
Regression 

Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables Removed Method 
1 C3b . Enter 
a. Dependent Variable: SB2.3 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .717a .514 .511 .35607 
a. Predictors: (Constant), C3 
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ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 22.640 1 22.640 178.571 <.001b 
Residual 21.427 169 .127   
Total 44.067 170    

a. Dependent Variable: SB2.3 
b. Predictors: (Constant), C3 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   
1 (Constant) 1.456 .135  10.823 <.001 

C3 .598 .045 .717 13.363 <.001 
a. Dependent Variable: SB2.3 
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