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บทคัดย่อภาษาไทย  

63710006: สาขาวิชา: -; บธ.ม. (-) 
ค าส าคญั: แรงจูงใจ, ประสิทธิภาพ, การท างาน, การผลิต 

ภานุวตัร นิวนัติ : แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน
ของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ABC จ ากดั. (Work motivation affecting job performance of 
production operator of ABC company) คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: สุรัติ สุพิชญางกูร, 
D.I.B.A. ปี พ.ศ. 2565. 

  
แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของพนกังานฝ่าย

ผลิตของบริษทั ABC จ ากดั เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ใชก้ารเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจาก
พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั ABC จ ากดัจ านวน 288 คน ทดสอบสมมติฐานโดยการทดสอบค่าที (t-
test) การทดสอบความแปรปรวน (One-way ANOVA) การถดถอยเชิงพหุ (Multiple regression 
analysis: MRA) ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหวา่ง 36-40 ปี แผนก 
A อายงุานอยูร่ะหวา่ง 6-10 ปี รูปแบบสัญญาจา้งเป็นพนกังานรายวนั (sub-contract) ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ แผนก อายงุาน รูปแบบสัญญาจา้งท่ีแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แต่ส าหรับตวัแปรเพศของพนกังานนั้น พบวา่ 
พนกังานเพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัโดยท่ีพนกังานเพศชายมี
ประสิทธิภาพในการท างานมากกวา่พนกังานเพศหญิง และพบวา่ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นต าแหน่งงาน ปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวั ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ ปัจจยัดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับ  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน และเม่ือเปรียบเทียบ
กนัระหวา่งประสิทธิภาพในการท างานในมุมมองของพนกังานและประสิทธิภาพในการท างานใน
มุมมองของหัวหนา้งานแลว้พบวา่มีมุมมองท่ีแตกต่างกนัโดยประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน (ใน
มุมมองของพนกังาน) สูงกวา่ ประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน (ในมุมมองของหวัหนา้งาน) 
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  PANUWAT NIWANTI : WORK MOTIVATION AFFECTING JOB 
PERFORMANCE OF PRODUCTION OPERATOR OF ABC COMPANY. ADVISORY 
COMMITTEE: SURAT SUPITCHAYANGKOOL, D.I.B.A. 2022. 

  
The work motivation that affects the performance of the production operator of 

ABC Co., Ltd. is quantitative research. Data were collected using questionnaires from 288 
employees of ABC Company Limited. The hypothesis was tested by t-test, one-way ANOVA, 
and multiple regression analysis (MRA). The majority of the samples were male, aged 36-40 
years, worked in Department A, had 6-10 years of experience, and were hired on a contract basis 
as a daily employee or subcontractor. Results of hypothesis testing, it was discovered that there 
was no significant difference in performance between samples with different ages, departments, 
years of employment, and types of employment contracts. However, when compared employee 
gender variables, it was discovered that male and female employees performed differently, with 
male employees being more efficient than female employees.  The motivation factor consisted of 
recognition factor, personal life factor, responsibility factor, acceptance factor, relationship with 
colleagues factor, performance and achievement factor, compensation and benefits factors can 
influence work efficiency. In addition, when comparing the work efficiency from the employee's 
perspective and the work efficiency from the supervisor's point of view, it was found that there 
were different perspectives on the efficiency of work. 

 
 

 

  



 ฉ 

กิตติกรรมประก าศ 
 

กติติกรรมประกาศ 
  

งานนิพนธ์ฉบบัน้ีคงไม่อาจส าเร็จสมบูรณ์ขึ้นมาได้ หากปราศจากความเมตตา กรุณาจาก
ท่านอาจารย ์ดร. สุรัติ สุพิชญางกูร อาจารยท่ี์ปรึกษาของผูเ้ขียน ท่ีไดใ้หค้  าแนะน า ค าปรึกษาต่าง ๆ ซ่ึง
เป็นประโยชน์ต่อผูเ้ขียน ทั้งการวางเคา้โครง แนวทางการเขียนเน้ือหาและบทวิเคราะห์ ตลอดจนการ
ก าหนดกรอบเวลาในการเสนอความคืบหน้าของงาน  และท่านอาจารย์ยงัได้สละเวลาอันมีค่า
ตรวจสอบความถูกตอ้งของงานวิจยัของผูเ้ขียนอีกดว้ย ผูเ้ขียนรู้สึกซาบซ้ึงใจและส านึกในพระคุณของ
ท่านอาจารยเ์ป็นอยา่งยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณท่านอาจารยไ์ว ้ณ ท่ีน้ี 

ผูเ้ขียนขอขอบคุณกลัยาณมิตรของผูเ้ขียนทุกท่านท่ีไดใ้ห้ความช่วยเหลือและ เป็นก าลงัใจให้
ผูเ้ขียนตลอดมา รวมทั้ งเพื่อน ๆ Ex-MBA รุ่นท่ี 46/1 ทุกท่านท่ีเป็นก าลังใจและคอยช่วยเหลือ  ให้
ค  าปรึกษาต่างๆ ตลอดระยะเวลาท่ีศึกษา และจดัท าวิทยานิพนธ์ 

ขอขอบคุณพนักงานบริษัท  ABC จ ากัด  ท่ี เสียสละเวลาในการให้ข้อมูลในการท า
แบบสอบถามอนัมีประโยชน์ ท าให้ผูว้ิจยัสามารถบรรลุวตัถุประสงคใ์นการวิจยั  และเป็นส่วนส าคญั
มากท่ีสุดในการท าวิจยัในคร้ังน้ี 

ผูเ้ขียนขอกราบขอบพระคุณ คุณแม่บุษบา นิวนัติ ท่ีท่านช่วยสนบัสนุนในดา้นการศึกษาแก่
ผูเ้ขียนมาตั้งแต่วยัเยาว ์ให้ความรัก ความเขา้ใจและเป็นก าลงัใจสาคญัให้ ซ่ึงท าให้งานนิพนธ์ฉบบัน้ี
ส าเร็จลุล่วงลงได ้โดยหากงานนิพนธ์ฉบบัน้ีมีประโยชน์และคุณค่าทางการศึกษาอยู่บา้ง ผูเ้ขียนขอยก
ความดีทั้งหมดแด่ท่านอาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. สุรัติ สุพิชญางกูร อาจารยท่ี์ปรึกษาของผูเ้ขียน 
และกรรมการสอบงานนิพนธ์ทุกท่าน รวมทั้งกราบเป็นกตเวทิตาแก่บิดา มารดา คณาจารยแ์ละผูมี้
พระคุณท่ีไดอ้บรมเล้ียงดู ใหค้วามรู้ ความเมตตา แก่ผูเ้ขียน แต่หากงานนิพนธ์ฉบบัน้ี มีความบกพร่อง
ประการใด ผูเ้ขยีนขอนอ้มรับความผิดพลาด ไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว 

  
  

ภานุวตัร  นิวนัติ 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
 จากการท่ีภาครัฐเขา้มามีบทบาทในการส่งเสริมอุตสาหกรรมยานยนต์ของประเทศ โดย
เร่ิมให้การส่งเสริมการลงทุนในการตั้ งโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศขึ้นในปี พ.ศ. 2504 
นับเป็นจุดเร่ิมตน้ของการพฒันาอุตสาหกรรมดา้นน้ีอย่างจริงจงั ในระยะนั้นการผลิตช้ินส่วนยาน
ยนตภ์ายในประเทศยงัเป็นการผลิตช้ินส่วนเพื่อการขายอะไหล่เป็นส่วนมาก ต่อมาเม่ือโรงประกอบ
รถยนตเ์พิ่มขึ้น การผลิตช้ินส่วนจึงพฒันาเป็นการผลิตในเชิงอุตสาหกรรม โรงงานประกอบรถยนต์
เร่ิมใช้ช้ินส่วนท่ีผลิตภายในประเทศ อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์จึงเกิดการขยายตวัไปอย่าง
ต่อเน่ือง (สมาคมผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตไ์ทย, ม.ป.ป.)  
 สินค้าอุปกรณ์และช้ินส่วนประกอบของรถยนต์ เป็นสินค้าท่ีส่งออกไปจ าหน่ายใน
ต่างประเทศเป็นอนัดบัหน่ึงของประเทศไทย ในปี  พ.ศ. 2561 ประเทศไทยสามารถส่งออกสินคา้ท่ี
เป็นอุปกรณ์และช้ินส่วนประกอบของรถยนต์สูงท่ีสุดเป็นมูลค่าถึง 927,501 ลา้นบาท ( ขอ้มูลจาก
ส านักงานปลดักระทรวงพาณิชย์ ) จากนั้นในช่วงเวลาปลายปี พ.ศ. 2562 ก็เกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจ
เกิดขึ้น เกิดเหตุการณ์แพร่ระบาดของไวรัส COVID-19 เกิดขึ้น ส่งผลท าให้เศรษฐกิจในประเทศ
ไทยและเศรษฐกิจในหลายประเทศของโลกเกิดการชะลอตวัเป็นอย่างมาก  จากขอ้มูลการส่งออก
สินคา้อุปกรณ์และช้ินส่วนประกอบของรถยนต์ในปี พ.ศ. 2563 ประเทศไทยมีมูลค่าการส่งออก
สินคา้อยู่ท่ี 659,509 ลา้นบาท ซ่ึงมีอตัราเติบโตลดลง -20% เม่ือเทียบกบัมูลค่าการส่งออกในปีพ.ศ. 
2562 ท่ีมีมูลค่าการส่งออกของสินคา้อุปกรณ์และช้ินส่วนประกอบของรถยนต์อยู่ท่ี 846,435 ลา้น
บาท (ส านกังานปลดักระทรวงพาณิชย,์ ม.ป.ป.) จะเห็นไดว้า่ผลกระทบจากวิกฤตในคร้ังน้ี ส่งผลต่อ
การส่งออกสินคา้อุปกรณ์และช้ินส่วนประกอบของรถยนต์เป็นอย่างมาก จากผลก าไรของธุรกิจ
ผลิตช้ินส่วนประกอบของรถยนตท่ี์ลดลง อนัเน่ืองมาจากยอดขายในการขายสินคา้ท่ีลดลง  
 ดงันั้นการบริหารธุรกิจในสถานการณ์ท่ียอดขายในการขายสินคา้ท่ีลดลง วิธีหน่ึงท่ีจะ
ช่วยให้ธุรกิจมีก าไรเพิ่มขึ้นได ้คือการท่ีผูป้ระกอบการธุรกิจจะตอ้งมุ่งไปยงัวิธีการท่ีจะลดตน้ทุน
ใหแ้ก่ธุรกิจโดยการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหแ้ก่พนกังาน เม่ือพนกังานมีประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีมากขึ้นจะท าให้ปริมาณของงานและคุณภาพของงานเพิ่มมากขึ้น โดยพนักงานท างานได้
เสร็จตามเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงจะท าใหธุ้รกิจสามารถควบคุมตน้ทุนและสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ลูกคา้
ได ้
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 การสร้างการจูงใจในการท างานเป็นการควบคุมพฤติกรรมของบุคคลให้เป็นไปตาม
จุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้โดยการคน้หาและระบุสาเหตุแรงกระตุน้และจุดมุ่งหมายของพฤติกรรมไว้
เป็นการล่วงหน้าก่อน ดังนั้ นการพิจารณาความส าคัญของแรงจูงใจจึงมีความส าคัญ 3 ประการ 
ไดแ้ก่ (1) ความส าคญัต่อองค์กร กล่าวคือ มีประโยชน์ต่อองค์กรในการบริหารงานและการบริหาร
บุคคล ในอันท่ีจะตอบสนองความต้องการทางด้านพฤติกรรมของมนุษย์ให้แก่องค์การหรือ
หน่วยงาน (2) ความส าคญัต่อผูบ้ริหาร เพราะผูบ้ริหารเป็นผูรั้บผิดชอบและควบคุมการท างานของ
พนักงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดยผูบ้ริหารจะมีส่วนช่วยท าให้องค์การก าหนด
จุดมุ่งหมายในการท างาน รวมทั้งการด าเนินงานจนบรรลุจุดมุ่งหมายนั้นได ้ผูบ้ริหารจะด าเนินการ
ไปไดดี้มีประสิทธิภาพโดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ีและอ านาจบารมีเป็นเคร่ืองมือในการวินิจฉัยสั่งการ 
ตดัสินใจในเร่ืองต่างๆขององค์การได้ทั้ งในลกัษณะท่ีเป็นแบบทางการและแบบไม่เป็นทางการ 
ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดพลงัร่วมกนัในการด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้(3) ความส าคญั
ต่อบุคลากร โดยถือว่าคนมีคุณค่าอย่างยิ่งขององคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งให้ความสนใจกบัความรู้สึกนึก
คิดและจิตใจของบุคลากร เพื่อให้เกิดแรงผลกัดันให้บุคคลเหล่านั้นปฏิบัติงานโดยอุทิศแรงกาย
แรงใจให้กับการท างาน เพื่อส่งผลให้องค์การไดรั้บผลประโยชน์ไดอ้ย่างเต็มท่ี  ( ชูศกัด์ิ เจนประ
โคน, 2555 ) 
 แรงจูงใจ หรือแรงขบัเคล่ือนผลกัดนัท่ีท าให้เกิดความกระตือรือร้น ส่งผลต่อพฤติกรรม
และก าลงัใจ ท าให้พฤติกรรมของมนุษยน์ั้นมีความมุ่งมัน่ มีพลงัในการขบัเคล่ือนท่ีจะปฏิบติังานให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย ทฤษฎีส าคญัในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานคือทฤษฎี 2 ปัจจยัของ เฮอร์
ซเบิร์ก ( Herzberg’s Two-Factor Theory ) ท่ีประกอบด้วย (1) ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการ
ท างาน  ประกอบด้วย การได้รับการยอมรับ ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะงานท่ีท า 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความรับผิดชอบ และ (2) ปัจจยัค ้าจุนท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจใน
การท างาน ประกอบไปด้วย นโยบายและการบริหารขององค์การ การบังคับบัญชาและการ
ควบคุมดูแล  ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  ความสัมพันธ์กับ เพื่ อน ร่วมงาน ในท่ีท างาน 
ความสัมพนัธ์กับผู ้อยู่ภายใต้บังคับบัญชา ต าแหน่งงาน ความมั่นคงในการท างาน ชีวิตส่วนตัว 
สภาพการท างาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัในฐานะท่ีเป็นผูป้ฏิบติังานในระดบัหัวหนา้งานบริษทั  ABC 
จ ากัด เล็งเห็นว่าทฤษฎี 2 ปัจจยัของ เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) สามารถสร้าง
แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั 
ABC จ ากัด ซ่ึงประโยชน์ของงานวิจยัน้ีจะเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ท างานเพื่อใหเ้กิดการพฒันาองคก์รต่อไปในอนาคต 
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วัตถุประสงค์ของการค้นคว้าวิจัย 
1. เพื่อศึกษาถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของบุคลากรฝ่ายผลิตในบริษัทท่ีมีปัจจัย

ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั 
2. เพื่อศึกษาคน้ควา้ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลแก่ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของบุคลากร

ฝ่ายผลิตในบริษทั ABC จ ากดั 
3. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในมุมมองของผูป้ฏิบติังาน และหวัหนา้งาน 

 

สมมติฐานของการค้นคว้าวิจัย 
1. พนักงานท่ีมีประชากรศาสตร์แตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง

กนั 
2. ปัจจยัแรงจูงใจของการปฏิบติังานอย่างน้อย 1 ด้านท่ีมีอิทธิพลแก่ประสิทธิภาพของการ

ปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายผลิตบริษทั ABC จ ากดั 
3. ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในมุมมองของผูป้ฏิบติังาน และหัวหนา้งานมีมุมมองแตกต่าง

กนั 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 
ผลการวิจยัสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางส าหรับฝ่ายบุคคล หรือฝ่ายผลิต หรือฝ่ายอ่ืน ๆ

ท่ีเก่ียวขอ้งในการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพื่อจูงใจพนักงานฝ่ายผลิตของบริษทั ให้
การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวิจัยน้ีใช้ข้อมูลปฐมภูมิ ซ่ึงจะท าการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่ม

ตวัอยา่งพนกังานบริษทั ABC จ ากดั โดยผูวิ้จยัไดก้ าหนดขอบเขตของการวิจยัดงัน้ี 
  ดา้นเน้ือหาศึกษาคร้ังน้ี คือ มุ่งศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างาน และปัจจยัค ้าจุนในองคก์ร

ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในบริษทั ABC จ ากดัเท่านั้น 
 ดา้นประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ABC จ ากดั 
 ดา้นระยะเวลาในการด าเนินวิจยั ระหว่างเดือนธันวาคม2564 ถึงเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 

2565  
 

นิยามศัพท์ 
 ปัจจยัจูงใจในการท างาน หมายถึง ปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภายในของบุคลากรท่ี
มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจหรือความรักในการท างาน เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับงาน
โดยตรงและเป็นตวักระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานท างานดว้ยความพึงพอใจจนสุดความสามารถ และช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพของงานได ้
 ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์รท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนกังาน 
สามารถป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจหรือความไม่รักในการท างาน และสามารถสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานได ้
 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลากรในองค์กรสามารถท างานได้ส าเร็จ
ทนัตามเป้าหมายและก าหนดระยะเวลา การมีส่วนร่วมในการท างาน ความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหาและป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้ น จนถึงการได้รับความสนใจจากองค์กรจากผลงานของ
พนกังานเองและความสามารถหรือทกัษะท่ีพนกังานไดแ้สดงใหอ้งคก์รไดรั้บรู้  
 การได้รับการยอมรับ หมายถึง พฤติกรรมการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืนทัว่ไป ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการกล่าวยก
ยอ่งชมเชยและการกล่าวค าใหก้ าลงัใจ 
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 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงบทบาทการท างานโดยการรับ
ต าแหน่งหรือหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีสูงขึ้ น หรือการได้รับการประกาศในการเล่ือนขั้นสูงขึ้ นจาก
ต าแหน่งเดิม  
 ลกัษณะงานท่ีท า หมายถึง บทบาทหน้าท่ีทั้งหมดและส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบ 
โดยลกัษณะของงานและการปฏิบติังานท่ีมีความน่าสนใจตรงกบัความตอ้งการของพนกังาน ตอ้งมี
การใช้ความคิดท่ีแปลกใหม่ มีความสร้างสรรค์ มีอิสระ มีคุณค่าหรือมีความส าคญั อีกทั้งทา้ทาย
ทกัษะ ความสามารถของพนกังานท่ีตรงกบัความถนดัของพนกังานและความรู้ท่ีพนกังานเคยไดรั้บ 
หรือไดศึ้กษามา  
 ความรับผิดชอบ หมายถึง หนา้ท่ีการงานของพนกังานท่ีไดรั้บมอบหมายงานจากหัวหนา้
งานหรือจากองค์กร การมีส่วนร่วมของพนักงานในงานท่ีได้รับมอบหมาย โดยบุคคลผูมี้ความ
รับผิดชอบท่ีดีตอ้งแสดงให้เห็นถึงความใส่ใจ มุ่งมัน่ต่อหน้าท่ีการงาน ตรวจติดตาม ด าเนินการ 
เพื่อให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุผลส าเร็จไดต้ามเป้าหมายและระยะเวลาท่ีหัวหนา้งานหรือทาง
องคก์รก าหนด โดยยอมรับผลการกระท าท่ีเกิดจากความรับผิดชอบของตนเองและผูอ้ยูใ่นความดูแล
ทั้งในดา้นดีและผลเสียท่ีเกิดขึ้น  
 นโยบายและการบริหารขององคก์ร หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร 
เพื่อก าหนดและควบคุมดูแลการด าเนินงานภายในองค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ 
ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วิธีการท างาน วิธีการจดัการและบริหารงานขององคก์ร ซ่ึง
ควรมีการแบ่งงานแบบไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีความชดัเจน และมีการแจง้ให้ทราบอย่าง
ทัว่ถึง 
 การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล หมายถึง การใชอ้ านาจของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อควบ
ควบคุมดูแลและตรวจสอบการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้งัคบับญัชามีอ านาจยกเลิก
เพิกถอนหรือสั่งแกไ้ขเปล่ียนแปลงการกระท านั้นได ้โดยลกัษณะการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานท่ี
ดี ควรมีความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานท่ีมีความชดัเจน การสั่งงานโดยการสอนหรือให้
ค  าแนะน าให้แก่ลูกน้องหรือผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน รับฟังข้อคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือเกิดปัญหา หรือรับฟังขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
 ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน หมายถึง ความเก่ียวขอ้งและการติดต่อระหว่างผูใ้ตบ้งัคญั
บญัชาและหัวหนา้งาน ซ่ึงลกัษณะความสัมพนัธ์ท่ีดี ไดแ้ก่ การแสดงกิริยาหรือวาจาท่ีดีต่อกนั การ
ท างานร่วมกนัอย่างเขา้ใจ การให้ความสนิทสนม ความจริงใจ การให้ความช่วยเหลือ และการให้
ความคิดเห็นถึงปัญหา และข้อเสนอแนะจากประสบการณ์การปฏิบัติงานต่อหัวหน้างาน เพื่อ
น าไปสู่พฒันากระบวนการท างานท่ีดียิง่ขึ้น 
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 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความเก่ียวขอ้งและการติดต่อระหว่างผูร่้วมงาน
ดว้ยกนั ซ่ึงลกัษณะความสัมพนัธ์ท่ีดี ไดแ้ก่ การแสดงกิริยา ท่าทางหรือวาจาท่ีดีต่อกนั การท างาน
ร่วมกันอย่างเข้าใจ การให้ความสนิทสนมทั้ งวาจาและการกระท า ความจริงใจท่ีมีให้กัน การ
แบ่งปันและความช่วยเหลือในการท างาน 
 ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความเก่ียวขอ้งและการติดต่อระหวา่งหวัหนา้
งานและผูใ้ตบ้งัคญับญัชา ซ่ึงลกัษณะความสัมพนัธ์ท่ีดี ได้แก่ การแสดงกิริยาหรือวาจาท่ีดีต่อกัน 
การท างานร่วมกันอย่างเข้าใจ การให้ความสนิทสนม มีความเห็นใจ มีความจริงใจ การรับฟัง
ค าแนะน าและความช่วยเหลือ ตลอดจนการรับฟังความคิดเห็น ปัญหา และข้อเสนอแนะจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อน ามาพฒันากระบวนการท างานร่วมกนั 
 ต าแหน่งงาน คือ ระดบัในการท างานในองค์กรท่ีแสดงถึงอ านาจ หน้าท่ี ขอบเขตความ
รับผิดชอบ และผลประโยชน์ของบุคคลภายในองคก์ร 
 ความมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อความมั่นคงในงาน 
รวมทั้งความมัน่คงในองคก์ร ซ่ึงมีผลต่อการปฏิบติังาน 
 ชีวิตส่วนตวั หมายถึง ลกัษณะและกิจกรรมของบุคคลท่ีนอกเหนือจากการปฎิบติังาน
ภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ความสะดวกสบายของการเดินทางมาท างาน สภาพความเป็นอยู่ในท่ีอยู่อาศยั 
สุขภาพ และสภาพจิตใจ ซ่ึงมกัจะไดรั้บอิทธิพลจากสถานการณ์หรือลกัษณะบางประการของงานท่ี
อยูใ่นหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ ส่งผลใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่องานท่ีไดรั้บใหท้ า 
 สภาพการท างาน หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพของสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน 
ซ่ึงจะอ านวยความสะดวกสบายในการปฏิบติังาน เช่น ห้องท างาน แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิไม่ร้อน
หรือเยน็จนเกินไป การระบายอากาศท่ีดี ปราศจากกล่ินรบกวน บรรยากาศในการท างานรู้สึกสบาย
ไม่อบอา้ว ระยะเวลาในการท างาน รวมทั้งลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น เคร่ืองมือและอุปกรณ์
ในการท างานต่าง ๆ ซ่ึงมีผลกระทบต่อผูท้  างานและเป็นส่ิงท่ีท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่อ
การท างาน 
 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง ผลตอบแทนท่ีองค์การจ่ายให้แก่บุคลากรของ
องค์กรทั้งในรูปแบบของเงินเดือน ค่าจา้ง และการเล่ือนขั้นเงินเดือนซ่ึงควรมีความเป็นธรรมและ
เป็นท่ีพอใจของบุคคลากร รวมถึงรางวัลท่ีให้กับบุคลากรซ่ึงเป็นผลมาจากการท างาน หรือ
ผลตอบแทนท่ีบุคลากรได้รับเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจ้าง ได้แก่ สวสัดิการด้าน
สุขภาพและการประกนัชีวิต วนัหยดุพกัผ่อนหรือวนัหยดุพกัร้อน เงินส ารองเล้ียงชีพ และเงินโบนสั 
เป็นตน้ 
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 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะความสามารถในการปฏิบติังานของ
บุคลากรโดยประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ควรมีลกัษณะตรงตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รวางไวใ้น
ทุกดา้น โดยใชท้รัพยากรท่ีมีอยูภ่ายในองคก์ารไดอ้ยา่งคุม้ค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด  
 ประสิทธิภาพในดา้นปริมาณงาน หมายถึง ลกัษณะความสามารถในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในการผลิตผลงานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ขององค์กรโดยผลงานต้องมีปริมาณท่ี
เหมาะสมตามแผนงานท่ีองคก์รวางไวแ้ละเป็นไปตามมาตรฐานของงานนั้น ๆ  
 ประสิทธิภาพในดา้นคุณภาพของงาน หมายถึง ลกัษณะความสามารถในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในการผลิตผลงานให้เป็นไปตามมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนด ถูกตอ้ง สมบูรณ์ ครบถว้น 
เพื่อใหลู้กคา้มีความพึงพอใจและเกิดความไวว้างใจต่องคก์ร 
 ประสิทธิภาพในดา้นเวลา หมายถึง ลกัษณะความสามารถการปฏิบติังานของบุคลากรใน
การผลิตผลงานโดยใช้เวลาในการด าเนินงานท่ีเหมาะสมกบัคุณภาพและปริมาณของงาน รวมทั้ง
ตอ้งเป็นไปตามระยะเวลาท่ีวางแผนหรือก าหนดไว ้
 ประสิทธิภาพในดา้นค่าใช้จ่าย หมายถึง ลกัษณะความสามารถในการใชง้บประมาณใน
การปฏิบติังานหรือด าเนินงานไดอ้ยา่งมีความเหมาะสมกบังานท่ีท าและเหมาะสมวิธีการท่ีใชใ้นการ
ปฏิบัติงาน โดยประสิทธิภาพในด้านค่าใช้จ่ายท่ีคุ ้มค่าควรจะต้องมีการลงทุนท่ีน้อยและได้
ผลประโยชน์หรือผลก าไรสูงท่ีสุด ใช้ทรัพยากรดา้นงบประมาณ คน วสัดุ และเทคโนโลยีท่ีมีอยู่
อยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
  



 
 

บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 งานวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของพนกังาน
ฝ่ายผลิตของบริษทั ABC จ ากดั ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาแนวคิดทฤษฎี ความรู้ ท่ีเก่ียวขอ้งรวมไปถึงงานวิจยั
ต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งและเป็นประโยชน์ท่ีจะช่วยให้การศึกษาคร้ังน้ีบรรลุผลส าเร็จซ่ึงผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษา
และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 
 1 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 2 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Federick Herzberg) 
 3 แนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 4 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 5 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 6 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทั ABC 
 7 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2557) กล่าววา่ ทฤษฎีแรงจูงใจเกิดจากกลุ่มความคิดส านกัต่างๆ ซ่ึง
ไดพ้ากนัตั้งสมมติฐานขึ้นมาแลว้จึงท าการศึกษาคน้ควา้เพื่อให้ไดม้าซ่ึงค าตอบท่ีจะช่วยให้เขา้ใจ
พฤติกรรมของมนุษย์ว่า “สาเหตุท่ีคนกระท าพฤติกรรมนั้นๆ เพราะอะไร และมีส่ิงใดมาเป็น
เคร่ืองกระตุ้นหรือเร้าให้กระท าเช่นนั้น” ดังนั้ น ในการอธิบายทฤษฎีท่ีเก่ียวกับแรงจูงใจน้ีจึงมี
จุดมุ่งหมายท่ีส าคญั 2 ประการ คือ 
 1. ความตอ้งการ (Needs) คือ การขาดแคลนในร่างกายหรือในตวับุคคลรวมไปถึงความ
บกพร่องต่างๆในร่างกายด้วย ความตอ้งการเหล่าน้ีอาจจะมีทั้งรู้ตวัหรือไม่รู้ตวั ท่ีเกิดขึ้นทั้งท่ีเป็น
กระบวนการทางร่างกายหรือเน้ือเยื่อ และท่ีไม่ใช่เกิดจากทางร่างกายหรือเน้ือเยื่อก็ได ้เช่น ความ
ตอ้งการอาหาร (เกิดจากทางกายหรือ ทางเน้ือเยื่อ) และความตอ้งการท่ีมีเกียรติยศช่ือเสียง (มิไดเ้กิด
จากทางกายหรือเน้ือเยือ่) 
 2. จุดหมายปลายทาง (Goal) คือ ผลสุดทา้ยท่ีเกิดขึ้น โดยมีภาวะหรือเง่ือนไขเป็นปัจจยั
ให้เกิดลว้จะน าไปสู่จุดมุ่งหมายนั้นๆ ซ่ึงภาวะ หรือเง่ือนไขน้ีเองจะท าให้เกิดพฤติกรรมหรือการ
กระท าขึ้นได ้
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 การแสดงความคิดเห็นและการอธิบายเก่ียวกับแรงจูงใจไวต้่างๆกันจะมีอยู่หลายกลุ่ม
ความคิดส าคญั ไดแ้ก่ กลุ่มนิยมเร่ืองความไหวตวัของจิตใจ กลุ่มนิยมเร่ืองการกระท า และกลุ่มนิยม
เร่ืองความคิดเขา้ใจ เป็นตน้ ซ่ึงความคิดทั้งสามกลุ่มดงักล่าวขา้งตน้ จึงไดมี้ผูน้ ามาใชเ้ป็นแนวทาง
ในการศึกษาคน้ควา้ และพฒันาความเขา้ใจเก่ียวกับแรงจูงใจให้กวา้งขวางยิ่งขึ้นไปอีกระยะเวลา
ต่อมา จึงท าใหเ้กิดทฤษฎีแรงจูงใจต่างๆขึ้นมาหลายทฤษฎี 
 สมใจ ลกัษณะ (2549)ไดอ้ธิบายถึงการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานดว้ยแนวคิดการ
สร้างแรงจูงใจเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ไวด้งัน้ี 
 พฤติกรรมของมนุษย์มีสาเหตุการปฏิบัติส่ิงใดหรือไม่ปฏิบัติส่ิงใด จะเกิดจากสาเหตุ
หลายประการ แรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบส าคญัของพฤติกรรมของบุคคลเพราะเป็นองคป์ระกอบท่ี
กระตุน้ ผลกัดนั ชกัจูง ให้บุคคลท าพฤติกรรมหรือไม่ท าพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึง 
ธรรมชาติของบุคคลในการด ารงชีวิต ประกอบธุรกิจส่วนตวั หรือปฏิบติัหนา้ท่ีการงาน จ าเป็นตอ้งมี
แรงจูงใจเป็นสาเหตุของพฤติกรรมเสมอ การศึกษาแรงจูงใจของบุคคลมีคุณประโยชน์ช่วยท าใหเ้กิด
ความรู้ความเข้าใจปัจจัยท่ีมีอิทธิพลก าหนดลักษณะแรงจูงใจของบุคคล เข้าใจการเกิดพัฒนา
แรงจูงใจ เข้าใจผลของแรงจูงใจท่ีมีต่อพฤติกรรมปัจเจกบุคคล และช่วยให้มีความสามารถจัด
สภาพแวดล้อมและเง่ือนไขในการท างานไปในแนวทางท่ีส่งเสริมให้บุคคลมีแรงจูงใจท่ีพึง
ปรารถนา  
 แรงจูงใจ คือ แรงท่ีกระตุน้ผลกัดนัช้ีน าให้บุคคลท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงหรืองด
เวน้ไม่ท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง ส่ิงเร้าท่ีเป็นปัจจยัท าให้เกิดแรงจูงใจจะเรียกว่าส่ิงจูงใจ เช่น 
เงิน เกียรติยศ  
 ความต้องการ เป็นปัจจัยพื้นฐานของแรงจูงใจ เพราะธรรมชาติของมนุษย์จะท า
พฤติกรรมเพื่อหลบเล่ียงห่างไกลจากสภาพความทุกข์ทรมานไม่สบายใจ เจ็บปวด ขาดแคลน 
บกพร่อง ในขณะเดียวกนัมนุษยจ์ะท าพฤติกรรมท่ีน ามาซ่ึงความสุขความพอใจ  
 

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบอร์ก (Federick Herzberg) 
 สมใจ ลกัษณะ (2549) ไดอ้ธิบายถึงการพฒันาประสิทธิภาพในการท างานตามทฤษฎีของ
เฮอร์ซเบอร์ก ไวด้งัน้ี 
 เฮอร์ซเบอร์ก ไดเ้สนอทฤษฎีในปี ค.ศ.1959 ท่ีเน้นการสร้างแรงจูงใจในการท างานโดย
ค้นพบสาเหตุ จูงใจ 2 สาเหตุ หรือ 2 องค์ประกอบ จึงมักเรียกทฤษฎีของเขาว่าทฤษฎีสอง
องคป์ระกอบ ใน 2 องคป์ระกอบน้ี คือองคป์ระกอบสุขอนามยั และส่ิงจูงใจ โดยมีสาระส าคญัคือ 
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 1.องคป์ระกอบดา้นสุขอนามยั หรือสภาพการท างานภายนอก ถา้จดัองค์ประกอบดา้นน้ี
เหมาะสม จะเกิดประโยชน์ช่วยลดความไม่พอใจในงานลง แต่ถึงมีองค์ประกอบน้ีสมบูรณ์ก็ไม่ได้
ช่วยท าให้บุคคลรักและพอใจในงานแต่อยา่งใด เพราะการลดความไม่พอใจในงาน เป็นคนละเร่ือง
กบัความรัก และพอใจในงาน ตอ้งอาศยัองคป์ระกอบท่ีสอง องคป์ระกอบดา้นสุขอนามยั คือการจดั
ลกัษณะงาน เง่ือนไขในการท างานและบรรยากาศในการท างานทางกายภาพและทางสังคม ให้ลด
ความไม่พึงพอใจในการท างาน องคป์ระกอบน้ีจะเก่ียวขอ้งกบั  
 - เงินเดือน รายได ้
 - ความมัน่คงในการท างาน 
 - สถานะ ต าแหน่ง หนา้ท่ี 
 - สภาพเง่ือนไขวิธีการท างาน 
 - ส่ิงแวดลอ้ม เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
 - ลกัษณะการบงัคบับญัชา 
 - คุณภาพของการช่วยเหลือแนะน า 

- คุณภาพของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เช่น ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน และกบั
ผูท่ี้มีอ านาจหนา้ท่ีสูงกวา่ 
2. องคป์ระกอบส่ิงจูงใจ หรือสภาพการท างานภายใน เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยสร้างความ

รักพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงจะเป็นท่ีมาของการมีขวญัก าลงัใจ เตม็ใจสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพใหแ้ก่
องค์การ แต่ถา้ขาดองค์ประกอบน้ีก็ไม่ไดท้ าให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานแต่อย่างใด การ
ขาดองค์ประกอบน้ีจะท าให้บุคคลท างานได้ไม่ เต็ม ท่ี  ได้ผลงานต ่ ากว่าเป้าหมาย การจัด
องคป์ระกอบน้ี เนน้ท่ีลกัษณะเน้ืองานโดยตรง เช่น 

- งานตรงความถนดั ความสนใจ 
- ไดง้านตรงความสนใจ 
- งานทา้ทาย 
- ตดัสินคุณค่าของคนท่ีผลสัมฤทธ์ิของงาน 
- การไดรั้บการยอมรับนบัถือในหนา้ท่ีการงาน 
- การเห็นแนวทางเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
- มีโอกาสเป็นไปไดท่ี้จะไดรั้บการเล่ือนระดบัต าแหน่งในการท างาน ลกัษณะส าคญัของ

ทฤษฎีเฮอร์เบอร์ก 
เป็นแนวคิดท่ีมีประโยชน์ต่อการบริหารและการจดัการบุคลากรในองคก์าร ท่ีช้ีน าการจดั

บรรยากาศส่ิงแวดลอ้มใหมี้ลกัษณะสุขอนามยัต่อการท างานเพื่อให้สงวนรักษาคงสภาพผูป้ฏิบติังาน
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ให้อยู่กับองค์การไม่ลาออกหรือเปล่ียนงาน เพราะการจัดองค์ประกอบสุขอนามัยจะช่วยก าจัด
ความรู้สึกไม่พอใจงานออกไปจากบุคลากร  
 กมลพร กลัยาณมิตร (2559) ได้กล่าวถึง ทฤษฎี 2 ปัจจยั เฮอร์ซเบิร์จ (Herzberg’s Two-
Factor Theory) ท่ีมีการพฒันา โดยเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์จ (Frederick Herzberg) ในช่วงปี ค.ศ. 1950-
ค.ศ. 1969  ท่ีใชห้ลกัความพึงพอใจในการท างานของผูป้ฏิบติังาน โดยน ามาจาก 2 แนวคิด คือ  
การพิจารณาจากขอบเขตจากความพึงพอใจไปจนถึงการพิจารณาความไม่พึงพอใจ เพื่อคน้หาปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อจูงใจในการปฏิบติังาน และการพิจารณาจากขอบเขตจากความไม่พอใจไปยงัการไม่มี
ความไม่พอใจ เพื่อคน้หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการค ้าจุนในการปฏิบติังาน ดงันั้น ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ
เฮอร์ซเบิร์ก ประกอบดว้ย  
 1.ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน 
 2.ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน  

 โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  
 ปัจจัยท่ีเป็นการจูงใจหรือเรียกอีกอย่างได้ว่าปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นให้การเกิดการ

ปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งและส่งผลกับงานท่ีปฏิบติัโดยตรง  ปัจจยัน้ีจะเป็นการจูงใจเพื่อ
กระตุน้ผูป้ฏิบติังานให้เกิดความพึงพอใจในองค์การ ส่งผลต่อการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานได้
อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเม่ือเทียบกบัสภาวะท่ีไม่มีปัจจยัจูงใจ สามารถแบ่งเป็น 5 ดา้น (กมลพร 
กลัยาณมิตร, 2559) ดงัน้ี  
 1) ความส าเร็จในการท างาน  คือการท่ีสามารถท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมายและ
ก าหนดระยะเวลา การมีส่วนร่วมในการท างาน ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและป้องกนัปัญหา
ท่ีจะเกิดขึ้น จนถึงการไดรั้บความสนใจจากองคก์รจากผลงานของพนกังานเองและความสามารถท่ี
พนกังานไดแ้สดงใหอ้งคก์รไดรั้บรู้  
 2) การได้รับการยอมรับ คือการได้รับการยอมรับจากหัวหน้างานหรือผูบ้ังคบับัญชา 
เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืนทัว่ไป ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการกล่าวยกย่องชมเชยและ
การกล่าวค าใหก้ าลงัใจ 
 3) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงบทบาทการท างานโดยการ
รับต าแหน่งหรือหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีสูงขึ้น หรือการได้รับการประกาศในการเล่ือนขั้นสูงขึ้นจาก
ต าแหน่งเดิม 
 4) ลักษณะงานท่ีท า หมายถึง บทบาทหน้าท่ีทั้ งหมดและส่ิงท่ี เก่ียวข้องกับงานท่ี
รับผิดชอบ โดยลกัษณะของงานและการปฏิบัติงานท่ีมีความน่าสนใจตรงกับความตอ้งการของ
พนักงาน ตอ้งมีการใชค้วามคิดท่ีแปลกใหม่ มีความสร้างสรรค์ มีอิสระ มีคุณค่าหรือมีความส าคญั 
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อีกทั้ งท้าทายทักษะ ความสามารถของพนักงานท่ีตรงกับความถนัดของพนักงานและความรู้ท่ี
พนกังานเคยไดรั้บ หรือไดศึ้กษามา  
 5) ความรับผิดชอบ หมายถึง หน้าท่ีการงานของพนักงานท่ีได้รับมอบหมายงานจาก
หัวหน้างานหรือจากองค์กร การมีส่วนร่วมของพนักงานในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยบุคคลผูมี้
ความรับผิดชอบท่ีดีต้องแสดงให้เห็นถึงความใส่ใจ  มุ่ งมั่นต่อหน้าท่ีการงาน ตรวจติดตาม 
ด าเนินการ เพื่อให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุผลส าเร็จไดต้ามเป้าหมายและระยะเวลาท่ีหัวหน้า
งานหรือทางองคก์รก าหนด โดยยอมรับผลการกระท าท่ีเกิดจากความรับผิดชอบของตนเองและผูอ้ยู่
ในความดูแลทั้งในดา้นดีและผลเสียท่ีเกิดขึ้น  
 ปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยท่ี ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (  Maintenance or 
Hygiene Factors ) เป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงส่ิงท่ีป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิด
ความไม่พอใจในงาน และร่วมรักษาให้บุคคลปฏิบติังานในองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 10 ดา้น 
ไดแ้ก่  

 1) นโยบายและการบริหารขององค์กร หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของ
องค์กร เพื่อก าหนดและควบคุมดูแลการด าเนินงานภายในองค์กรให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ได้แก่ ระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บังคับ วิธีการท างาน วิธีการจดัการและบริหารงานของ
องค์กร ซ่ึงควรมีการแบ่งงานแบบไม่ซับซ้อน มีความเป็นธรรม มีความชัดเจน และมีการแจง้ให้
ทราบอยา่งทัว่ถึง 
 2) การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล หมายถึง การใช้อ านาจของผูบ้งัคบับญัชาเพื่อ
ควบควบคุมดูแลและตรวจสอบการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้ังคบับัญชา โดยผูบ้งัคบับญัชามีอ านาจ
ยกเลิกเพิกถอนหรือสั่งแก้ไขเปล่ียนแปลงการกระท านั้ นได้ โดยลักษณะการบังคับบัญชาของ
หวัหนา้งานท่ีดี ควรมีความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานท่ีมีความชดัเจน การสั่งงานโดยการ
สอนหรือให้ค  าแนะน าให้แก่ลูกน้องหรือผูใ้ต้บังคับบัญชา ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน รับฟัง
ขอ้คิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเม่ือเกิดปัญหา หรือรับฟังขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

 3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน หมายถึง ความเก่ียวขอ้งและการติดต่อระหว่างผูใ้ต้
บงัคญับญัชาและหัวหนา้งาน ซ่ึงลกัษณะความสัมพนัธ์ท่ีดี ไดแ้ก่ การแสดงกิริยาหรือวาจาท่ีดีต่อกนั 
การท างานร่วมกนัอย่างเขา้ใจ การให้ความสนิทสนม ความจริงใจ การให้ความช่วยเหลือ และการ
ให้ความคิดเห็นถึงปัญหา และขอ้เสนอแนะจากประสบการณ์การปฏิบติังานต่อหัวหน้างาน เพื่อ
น าไปสู่พฒันากระบวนการท างานท่ีดียิง่ขึ้น 

 4) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความเก่ียวข้องและการติดต่อระหว่าง
ผูร่้วมงานดว้ยกนั ซ่ึงลกัษณะความสัมพนัธ์ท่ีดี ไดแ้ก่ การแสดงกิริยา ท่าทางหรือวาจาท่ีดีต่อกนั การ
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ท างานร่วมกนัอยา่งเขา้ใจ การใหค้วามสนิทสนมทั้งวาจาและการกระท า ความจริงใจท่ีมีให้กนั การ
แบ่งปันและความช่วยเหลือในการท างาน 

 5) ความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา หมายถึง ความเก่ียวข้องและการติดต่อระหว่าง
หัวหน้างานและผูใ้ตบ้งัคญับญัชา ซ่ึงลกัษณะความสัมพนัธ์ท่ีดี ไดแ้ก่ การแสดงกิริยาหรือวาจาท่ีดี
ต่อกนั การท างานร่วมกนัอยา่งเขา้ใจ การให้ความสนิทสนม มีความเห็นใจ มีความจริงใจ การรับฟัง
ค าแนะน าและความช่วยเหลือ ตลอดจนการรับฟังความคิดเห็น ปัญหา และข้อเสนอแนะจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อน ามาพฒันากระบวนการท างานร่วมกนั 

 6) ต าแหน่งงาน คือ ระดบัในการท างานในองคก์รท่ีแสดงถึงอ านาจ หนา้ท่ี ขอบเขตความ
รับผิดชอบ และผลประโยชน์ของบุคคลภายในองคก์ร 

 7) ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน 
รวมทั้งความมัน่คงในองคก์ร ซ่ึงมีผลต่อการปฏิบติังาน 

 8) ชีวิตส่วนตวั หมายถึง ลกัษณะและกิจกรรมของบุคคลท่ีนอกเหนือจากการปฎิบติังาน
ภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ความสะดวกสบายของการเดินทางมาท างาน สภาพความเป็นอยู่ในท่ีอยู่อาศยั 
สุขภาพ และสภาพจิตใจ ซ่ึงมกัจะไดรั้บอิทธิพลจากสถานการณ์หรือลกัษณะบางประการของงานท่ี
อยูใ่นหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ ส่งผลใหบุ้คคลมีความรู้สึกอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่องานท่ีไดรั้บ 

 9) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในรูปแบบทางกายภาพของสถานท่ีท างาน 
ซ่ึงจะอ านวยความสะดวกสบายในการปฏิบติังาน เช่น ห้องท างาน แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิไม่ร้อน
หรือเยน็จนเกินไป การระบายอากาศท่ีดี ปราศจากกล่ินรบกวน บรรยากาศในการท างานรู้สึกสบาย
ไม่อบอา้ว ระยะเวลาในการท างาน รวมทั้งลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น เคร่ืองมือและอุปกรณ์
ในการท างานต่าง ๆ ซ่ึงมีผลกระทบต่อผูท้  างานและเป็นส่ิงท่ีท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจต่อ
การท างาน 
 10) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง ผลตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่บุคลากรของ
องคก์รทั้งในรูปแบบของเงินเดือน ค่าจา้ง และการเล่ือนขั้นเงินเดือนซ่ึงควรมีความเป็นธรรมและ
เป็นท่ีพอใจของบุคคลากร รวมถึงรางวลัท่ีใหก้บับุคลากรซ่ึงเป็นผลมาจากการท างาน หรือ
ผลตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจา้ง ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้น
สุขภาพและการประกนัชีวิต วนัหยดุพกัผอ่นหรือวนัหยดุพกัร้อน เงินส ารองเล้ียงชีพ และเงินโบนสั 
เป็นตน้(กมลพร กลัยาณมิตร, 2559) 
 เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้ิจยัจะท าการเก็บขอ้มูลคือพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ABC 
จ ากดั ซ่ึงเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการจึงไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงไม่น าปัจจยั
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มาท าการวิจยัดว้ย 
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 ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษางานวิจยัก่อนหนา้น้ีจ านวน 12 งานวิจยั พบว่าในแต่ละงานวิจยั ไดมี้
การน าทฤษฎีต่างๆมาใชใ้นการอา้งอิงในตวัแปรอิสระดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 1 งานวิจยัท่ีไดมี้การน าทฤษฎีมาใชใ้นการอา้งอิงในตวัแปรอิสระ 
 

 
 
 จะเห็นไดว้่าจ านวนงานวิจยั 11 ใน 12 งานวิจยั ไดมี้การใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของHerzberg 

มาใช้อา้งอิงในตวัแปรตน้ ดงันั้นผูวิ้จยัจึงเลือกท่ีจะน าทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg มาใช้อา้งอิง
ในตวัแปรอิสระดว้ยเช่นกนั 

 

แนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 Peterson and Plowman, (1953) อา้งถึงใน อรุโณทยั จนัทวงษ์ และประสพชยั พสนนท์ 
(2561) ได้ให้แนวคิดใกล้เคี ยงกับ  Harring Emerson ท่ี มีแนวคิดน าเอาวิ ธีการจัดการแบบ
วิทยาศาสตร์มาบริหารงานคือ การบริหารตามหลกัวิทยาศาสตร์นั้นโดยเร่ิมจากการคน้พบ ศึกษา
ทดลอง คน้หาว่าวิธีการนั้นไดผ้ลจริง และเม่ือมีการประเมินผล สามารถบอกไดว้่า มีอะไรเกิดขึ้น 
เกิดขึ้นไดอ้ย่างไร เม่ือไหร่ ตอนไหน แลว้น าเอาขอ้มูลเหล่านั้น มาก าหนดเป็นหลกัการบริหารเพื่อ

ทฤษฎสีองปัจจัย 

(Herzberg)

Mckinsey 7-S frame 

work
Mcclelland

1 ปริศนา พิมพา 2559 ✓ - -

2 มาลินี นกศิริ 2559 ✓ - -

3 เจษจรัส นามอาษา 2559 ✓ - -

4 ธชพรรณ บุรี 2559 ✓ - -

5 ปาหนนั ทรัพยธ์ ารงค์ 2559 - ✓ -

6
ศาสตร์ศิลป์ ทองแรง 
และกิตติมา จึงสุวดี

2560 ✓ - ✓

7 อนุชา กาญจนกุลไพศาล 2560 ✓ - -

8 ชญานิษ ฐ์ เตชะ 2561 ✓ - -

9
อรุโณทยั จนัทวงษ ์และ 
ประสพชยั พสนนท์

2561 ✓ - ✓

10 สุวิมล เจริญสุข 2561 ✓ - -

11 ดาริกา กลางค า 2562 ✓ - -

12 สายนั ปิติควร 2562 ✓ - -

ตวัแปรอสิระทีใ่ช้ในการท าวิจัย

ปีช่ือผู้วิจัยล าดบั
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ใช้เป็นแนวทางปรับปรุงการจดัการกบัประสิทธิภาพของคน โครงสร้าง และเป้าหมายขององค์กร 
เพื่อให้ได้ผลตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล โดยมีองค์ประกอบทั้งหมด 12 ประการ ซ่ึง Peterson and 
Plowman ไดน้ าเอาหลกัการน้ีมาและไดพ้ิจารณาตดัทอนบางขอ้ลงเหลือไว ้4 ขอ้ต่อไปน้ี  คือ 
 1) คุณภาพของงาน ผลิตภณัฑท่ี์ผลิตจะตอ้งมีคุณภาพสูง ไร้จุดต าหนิ มีมาตรฐานท่ีดีตาม
ขอ้ก าหนดของลูกคา้ และสามารถตอบสนองความพึงพอใจและความตอ้งการของลูกคา้ได ้
 2) ปริมาณงาน จ านวนงานท่ีเกิดขึ้นจากการท างานจะตอ้งเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้
ของแผนกโดยงานท่ีท าได้มีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีหัวหน้า
งานวางไว ้และควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 3) เวลา คือ เวลาท่ีใช้ในกรด าเนินการตามกระบวนงานท่ีวางแผนไว ้และจะตอ้งอยู่ใน
ลกัษณะท่ีถูกตอ้ง เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั มีความทนัสมยั สามารถพฒันากระบวนการท างานหรือ
มีเทคนิคท่ีช่วยใหเ้กิดความสะดวกรวดเร็วขึ้น 
 4) ค่าใช้จ่าย  ค่าใชจ่้ายท่ีเกิดขึ้นในการด าเนินการควรตอ้งมีค่าใช้จ่ายตั้งแต่เร่ิมจนส้ินสุด
เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ ควรพิจารณาค่าใชจ่้ายท่ีเกิดขึ้น มีการลงทุนตามความจ าเป็นในยอดเงินท่ี
เหมาะสมและสร้างผลก าไรมากท่ีสุด ในการดูประสิทธิภาพค่าใชจ่้าย หรือท่ีเรียกวา่ ตน้ทุนการผลิต 
จะพิจารณาจากการใชท้รัพยากร ดา้นแรงงาน เงิน วสัดุ และเทคโนโลยีท่ีมีอยูแ่ลว้อย่างประหยดัให้
เกิดคุม้ค่าและสูญเสียโดยไร้ประโยชน์นอ้ยท่ีสุด 
  

แนวคิดเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 หนังสือของ Goleman and Herzberg เร่ือง On Managing People ได้อธิบายถึงแนวคิด
การบริหารทรัพยากรบุคคลไวเ้ป็นประเด็นดงัน้ี (Herzberg, 2563) 
 1. การเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล จะมีจุดเด่นในเร่ืองความสามารถด้านความฉลาดทาง
อารมณ์ดงัต่อไปน้ี 
 - การตระหนกัรู้ในตนเอง 
 - การควบคุมตนเอง 
 - การมีแรงจูงใจ 
 - การมีความรู้สึกร่วม 
 - การมีทกัษะในการเขา้สังคม 
 รูปแบบพื้นฐานของการเป็นผูน้ านั้นมีอยู่ด้วยกนั 6 รูปแบบ ซ่ึงแต่ละรูปแบบจะใช้การ
ผสมของความฉลาดทางอารมณ์ในดา้นต่างๆกนั ดงัน้ี 
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 -ผูน้ าแบบออกค าสั่ง จะใช้ได้ผลกับพนักงานท่ีมีปัญหา การออกค าสั่งจะท าให้ไม่เกิด
ความยดืหยุน่ และจะเป็นการลดแรงจูงใจของพนกังานอีกดว้ย 
 -ผูน้ าแบบใช้อ านาจ รูปแบบน้ีจะใช้ไดดี้กบัธุรกิจท่ีไม่ค่อยเป็นระบบ แต่จะใช้ไม่ไดผ้ล
กบัผูท่ี้มีประสบการณ์มากกวา่ 
 -ผูน้ าแบบให้การส่งเสริมให้ความร่วมมือ ผูน้ ารูปแบบน้ีจะใช้ไดดี้แก่การสร้างให้เกิด
ความสามคัคี การร่วมมือหรือสร้างก าลงัใจภายในทีมท่ีท างาน 
 -ผูน้ าแบบมีความเป็นประชาธิปไตย ผูน้ าในรูปแบบน้ีจะมีความยืดหยุ่นสูง จะท าให้เกิด
แนวความคิดรูปแบบแปลกใหม่ โดยส่วนมากจะหาวิธีให้พนกังานไดเ้กิดส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
แต่หากการประชุมเกิดสถานการณ์ท่ีไมส่ามารถตดัสินไดจ้ะสร้างความสับสนใหแ้ก่พนกังาน 
 -ผูน้ าแบบใช้ตวัเองเป็นบรรทัดฐาน เป็นรูปแบบท่ีมีมาตรฐานการท างานท่ีสูง จะดีต่อ
พนกังานท่ีมีความสามารถสูง แต่ส าหรับพนกังานคนอ่ืนอาจมีแนวโนม้ท่ีรู้สึกวา่ถูกครอบง า 
 -ผูน้ าแบบครูฝึก เป็นรูปแบบท่ีเนน้การพฒันาบุคคล จะใชไ้ดดี้กบัพนกังานท่ีรู้ถึงจุดอ่อน
ของตนเอง และพร้อมท่ีจะปรับปรุงตวัเอง 
 ผูน้ าท่ีดีท่ีสุดจะมีการใชท้กัษะในหลายๆรูปแบบ และสามารถปรับเปล่ียนรูปแบบให้เขา้
กบัสถานการณ์ไดดี้ 
 2.การสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน องค์กรมีพลงัจูงใจพนักงานไดเ้พียงระดบัหน่ึงเท่านั้น 
การจ่ายค่าตอบแทนในจ านวนท่ีสูง และส่ิงจูงใจภายนอกอ่ืนๆแก่พนักงาน ก็ไม่ไดท้ าให้พนักงาน
ท างานหนักขึ้นหรือท างานอย่างฉลาดมากขึ้นเสมอไป สาเหตุท่ีเป็นเช่นนั้นเพราะ พนักงานส่วน
ใหญ่ถูกจูงใจดว้ยรางวลัตอบแทนภายใน ซ่ึงไดแ้ก่ งานท่ีน่าสนใจและมีความทา้ทาย รวมทั้งโอกาส
ท่ีจะประสบความส าเร็จและไดเ้ติบโตไปต าแหน่งท่ีมีงานใหรั้บผิดชอบมากขึ้น 
 3.การพฒันาผูบ้ริหารมือใหม่ การเล่ือนต าแหน่งพนกังานโดยพิจารณาจากความสามารถ
ในการท างาน และคาดหวงัให้พนกังงานคนนั้นเรียนรู้ทกัษะในการบริหารจดัการดว้ยตวัเอง อาจท า
ใหพ้นกังานนั้นไม่สามารถรับมือกบังานได ้คุณตอ้งช่วยพฒันาทกัษะความสามารถของพนกังานใน
การมอบหมายงาน การคิดในเชิงกลยทุธ์ และการส่ือสาร 
 4.วิธีท่ีผูบ้ริหารท่ีดีท า มีกลวิธี 3 ขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

 - ปรับเปล่ียนบทบาทอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใชป้ระโยชน์จากจุดแขง็ของแต่ละคน 
 -ใชปั้จจยัท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานไดใ้ชจุ้ดแขง็ของตนเอง โดยเสนอส่ิงจูงใจต่าง ๆ 
 -ปรับการฝึกสอนใหเ้ขา้กบัรูปแบบการเรียนรู้ของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนั 
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 5.ตอ้งมีกระบวนการท่ียติุธรรม องคก์รท่ีขบัเคล่ือนดว้ยความรู้ ซ่ึงมีความไวว้างใจ ความ
ทุ่มเทและความมุ่งมัน่ กระบวนการยุติธรรมเป็นส่ิงท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะจะช่วยให้บริษทั
สามารถใชพ้ลงัและความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานทุกคนเพื่อบรรลุเป้าหมายได ้
 6.การสอนคนฉลาดให้เรียนรู้เป็น การแกปั้ญหาเป็นตวัอย่างของการเรียนรู้แบบชั้นเดียว 
นั่นก็คือการระบุส่ิงท่ีผิดพลาดและหาทางแก้ไขให้ถูกตอ้ง แต่การเรียนรู้อย่างแท้จริงจะตอ้งเพิ่ม
ขั้นตอนขึ้นมาอีกหน่ึงขั้น คือการคิดทบทวนเก่ียวกบัสมมติฐานท่ีมีอยู่ และทดสอบว่าสมมติฐานนั้น
ถูกตอ้งหรือไม่  
 ความลม้เหลวเป็นส่ิงท่ีบงัคบัให้ตอ้งกลบัมาทบทวนสมมติฐานและขอ้สรุปอีกคร้ัง ซ่ึง
เป็นเหตุผลท่ีท าให้พนักงานท่ีฉลาดและประสบความส าเร็จมกัจะเป็นคนท่ีเรียนรู้ได้ไม่ดี เพราะ
พนกังานท่ีฉลาดไม่กลบัไปคิดทบทวนวา่อะไรท่ีท าใหเ้กิดความลม้เหลวขึ้นไดบ้า้ง 
 7.จริยธรรมของผูบ้ริหาร ผูบ้ริหารส่วนใหญ่เช่ือว่าตนเองมีจริยธรรมและปราศจากอคติ 
แต่ในความเป็นจริงผูบ้ริหารอาจมีอคติโดยไม่รู้ตวั และเป็นส่ิงไม่ถูกตอ้งตามจริยธรรม ซ่ึงจะส่งผล
ให้เกิดความเสียหายต่อการท างานของเราในฐานะผูบ้ริหาร ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรตรวจสอบการ
ตดัสินใจของตนเองอย่างสม ่าเสมอ เขา้ไปอยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เป็นการคิดแบบเหมารวมท่ีเกิด
จากอคติ และเม่ือตอ้งการตดัสินใจก็ใหพ้ิจารณาทางเลือกท่ีดูขดักบัสามญัส านึก 
 8.หลกัพื้นฐานท่ีส าคญัของทีมงาน การรับผิดชอบงานร่วมกนั อาจน าไปสู่ผลงานท่ีดีมาก
ได ้เพราะท าให้ทีมสารมารถสร้างผลงานไดม้ากกว่าผลงานของสมาชิกแต่ละคน ซ่ึงการท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายดังกล่าว สมาชิกทีมต้องท าส่ิงท่ีมากกว่าการรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนในทีม และ
ตอบสนองอย่างสร้างสรรค ์โดยจะตอ้งคอยสนับสนุนช่วยเหลือกนัและกนั และนอกจากการยึดถือ
ค่านิยมของการสร้างทีมงานร่วมกนัแลว้ สมาชิกในทีมยงัตอ้งยึดถือหลกัพื้นฐานท่ีส าคญัของความ
เป็นทีมร่วมกนัดว้ย 
 9.การบริหารการจดัการผูบ้ังคับบัญชา เหตุผลในการบริหารจัดการผูบ้ังคับบัญชาคือ 
เพื่อใหไ้ดรั้บทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการท างานใหดี้ท่ีสุด ซ่ึงผูท่ี้ไดรั้บผลประโยชน์ไม่ไดมี้แค่บุคลากร
เท่านั้น แต่ยงัรวมไปถึงผูบ้งัคบับญัชาและองคก์รดว้ย  
  

ข้อมูลท่ัวไปเกีย่วกบัอุตสาหกรรมยานยนต์ นคิมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ชลบุรี 
 จงัหวดัชลบุรีตั้งอยูริ่มฝ่ังดา้นนทะเลตะวนัออกซ่ึงอยูห่่างจากกรุงเทพมหานครระยะทาง 
ประมาณ 81 กิโลเมตร ตามเส้นทางหลวงแผน่ดิน บางนา - ตราด พื้นท่ีทางภูมิศาสตร์ของจงัหวดั 
มีพื้นท่ี 4,363,000 ตารางกิโลเมตร (อนัดบัท่ี 50) หรือ 2,985,107 ไร่จงัหวดัชลบุรีเป็นจงัหวดัท่ีมี 
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ความส าคญัทางเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม ซ่ึงมีนิคมอุตสาหกรรมตั้งอยูใ่นจงัหวดัถึง 4 นิคม ไดแ้ก่ 
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบงั นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี นิคมอุตสาหกรรมชลบุรี (เหมราช
บ่อวนิ ) และนิคมอุตสาหกรรมป่ินทอง (สุรพงศ ์คชชา, 2561) 
 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีชลบุรีก่อตั้งขึ้นโดยบริษทัอมตะคอร์ปอเรชัน่ จ ากดั(มหาชน) 
เม่ือวนัท่ี 6 มีนาคม พ.ศ. 2532 ตั้งอยู่เลขท่ี 700 หมู่ท่ี 1 ต าบลคลองต าหรุ อ าเภอเมืองชลบุรี จงัหวดั
ชลบุรี 20000 (ประเทศไทย) มีเงินทุนจดทะเบียน 81,587,502,589 ล้านบาทและมีพื้นท่ีครอบคลุม
ทั้งส้ิน 3,020 ha, 18,873 ไร่ ระยะท่ี 9 อยู่ในระหว่างขั้นตอนการด าเนินการขยาย มีพนัธมิตรท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่ ซีเมนส์ อิเล็กโทรวตัต์ ยูโนแคล ปตท. อิโตซู ซีพีกรุ๊ป พีเอสการ์เดนส์ พีซีเอสเคียวริต้ี ฯลฯ 
และประกอบธุรกิจหลกั คือ รถยนต ์อิเลก็ทรอนิกส์ สินคา้ อุปโภคและบริโภค 
 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ตั้ งอยู่ท่ี  กิโลเมตรท่ี 57 ทางทิศตะวันออกของ
กรุงเทพมหานคร เดิมช่ือนิคมบางประกง 2 หรือนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ไดเ้ปล่ียนช่ืออีกคร้ัง
เป็นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ตามนโยบายและวิสัยทัศน์ ภารกิจท่ีดียิ่งขึ้น และเพื่อให้
สอดคลอ้งกบันิคมอุตสาหกรรมอมตะในภูมิภาคเม่ือวนัท่ี 18 มกราคม พ.ศ.2561 เป็นตน้มา (สุรพงศ ์
คชชา, 2561) ซ่ึงเป็นย่านอุตสาหกรรมท่ีใหญ่ของภาคตะวนัออก รวมถึงการคมนาคมผ่านนิคมนั้น
ยงัเป็นท าเลท่ีตั้งท่ีดี มีทางหลวงระหว่างเมืองยกระดับ บางนา - ตราด และมอเตอร์เวย์ กรุงเทพ - 
ชลบุ รี  บ ริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรมท่ีตั้ งอยู่ ใน นิคมอมตะซิ ต้ี  ชลบุ รีสามารถเข้าถึง
กรุงเทพมหานครและบริเวณชายฝ่ังท่าเรือตะวนัออกไดง้่ายและไดป้ระโยชน์จากการท่ีอยูศู่นยก์ลาง 
 
ตารางท่ี 2 ประเภทของอุตสาหกรรมในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี (สุรพงศ ์คชชา, 2561) 
 
ล าดับ ประเภทอุตสาหกรรม ร้อยละ 

1 อุตสาหกรรมยานยนต ์ 32.64 
2 อุตสาหกรรมเหลก็และโลหะ 25.52 
3 อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟ้า 14.02 
4 อุตสาหกรรมสินคา้อุปโภคและบริโภค 10.25 
5 อุตสาหกรรมเคมีภณัฑ์ 9.83 
6 อุตสาหกรรมบริการสาธารณูปโภค 7.53 

 



20 
 

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท ABC จ ากดั 
 บริษทัฯ มีความเช่ือมัน่ว่า การบริหารงานของบริษทัฯ จะด าเนินการ และส าเร็จลุล่วงไป
ได้ด้วยดีก็เพราะบริษัทฯ มีพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถ มีทักษะ ขีดความสามารถ และ
แรงจูงใจท่ีดีรวมความไปถึง การมีสุขภาพพลานามยัท่ีสมบูรณ์ มีความวิริยะอุตสาหะ รักหนา้ท่ี 
การงาน และมีความรับผิดชอบ  ทั้งต่อส่วนตวั และส่วนรวม 
 การด าเนินการ และการบริหารงานของบริษัทฯ โดยเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับ
พนักงานบริษทัฯ จะยึดหลกัคุณธรรม  ความมีระเบียบ  ความสามคัคี  และความเขา้ใจอนัดีในหมู่
พนกังาน 
 จุดมุ่งหมายในการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทัฯ เพื่อคดัเลือก พฒันา ส่งเสริมและ
ธ ารงรักษาไว ้  ซ่ึงพนักงานท่ีมีทกัษะ ความรู้ความสามารถ รวมถึงการสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน
ดงักล่าวใช้ความรู้ความสามารถของตนปฏิบติังานให้เกิด ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด 
เพื่อให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทัฯ สามารถบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคด์งักล่าว 
บริษทัฯ  จึงได้ก าหนดนโยบาย เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทัฯ  ไว้
ดงัต่อไปน้ี   
 1.พนักงานทุกคนจะได้รับการปฏิบติัอย่างเป็นธรรม และสมศกัด์ิศรีในฐานะเป็นส่วน
หน่ึงของบริษทัฯ  
 2.การคดัเลือกบุคคลเพื่อว่าจา้งให้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ บริษทัฯ จะกระท าดว้ยความเป็น
ธรรมโดยค านึงถึงคุณสมบติัแต่ละต าแหน่งงาน คุณวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ สภาพร่างกายและ
ขอ้ก าหนดอ่ืน ๆ ท่ีจ าเป็นแก่งาน พนักงานจะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งท่ีเหมาะสม หรือ
สับเปล่ียนหนา้ท่ีการงานตามควรแลว้แต่กรณี 
 3.บริษทัฯ  จะใหก้ารสนบัสนุนและพฒันาพนกังานอยา่งต่อเน่ือง 
 4.บริษทัฯ  จะจดัใหพ้นกังานไดท้ างานในสถานท่ีท างานท่ีมีความปลอดภยั 
 5.การก าหนดค่าตอบแทนแก่พนกังาน บริษทัฯ จะพิจารณาด าเนินการอยา่งเป็นธรรมตาม
ความเหมาะสมกบัสภาพและลกัษณะของงาน   ผลการปฏิบติังานประกอบกบัความสามารถใน 
การจ่ายของบริษทัฯ 
 6.บริษทัฯ ไดต้ระหนักว่า การส่ือสารท่ีดีจะน ามาซ่ึงประสิทธิภาพ และสัมพนัธภาพท่ีดี
ในการท างานร่วมกนั ดงันั้น บริษทัฯ  จึงจะส่งเสริมให้พนักงานไดรั้บทราบข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งอยู่
เสมอตามโอกาสอนัสมควร 
 7.พนกังานท่ีดี หมายถึง 
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 -พนกังานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถเพื่อรับผิดชอบงานท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอย่างดี
ท่ีสุด ไม่เก่ียงงานหรือบ่นเม่ือใหท้ างานพิเศษเพิ่มเติม 
 -เป็นนักท างานมากกว่านักพูด นักติเตียน หรือนักวิพากษ์วิจารณ์ต่อสภาวะต่าง ๆ ใน
สถานท่ีท างาน เพราะการพูดดงักล่าวจะท าใหเ้กิดบรรยากาศท่ีไม่ดีในการท างาน 
 -เคารพกฎระเบียบและขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการท างานของบริษทัฯ และกติกาทางสังคม 
 -ไม่สร้างปัญหาและความหนกัใจใด ๆ ใหก้บัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และบริษทัฯ 
 -เป็นผูต้ระหนักว่า ผลประโยชน์ของตนเองและบริษทัฯ เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน ดูแล
รักษาทรัพยสิ์นของบริษทัฯ ร่วมสร้างสรรคแ์ละพฒันาความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของตน และ
ความเจริญกา้วหนา้ของบริษทัฯ อยา่งเตม็ความสามารถ 
 -ห่วงใยต่อปัญหาของบริษทัฯโดยเสนอความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางท่ีดีและมี
ประโยชน์ต่อบริษทัฯ อีกทั้งอุทิศตนเองในการแกไ้ขปัญหาจนลุล่วง 
 8.คุณลกัษณะผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี  
 -เป็นผูท่ี้สามารถน าพาพนักงานภายใต้การบังคับบัญชา ให้ปฏิบัติงานจนส าเร็จตาม
เป้าหมายดว้ยความเตม็ใจและมีความรู้สึกท่ีดี 
 -ถ่ายทอด สอนงาน ฝึกอบรม ดูแล ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังานดว้ยตนเอง แต่
เม่ือขาดแคลนพนักงานลงดว้ยเหตุหน่ึงเหตุใดก็ตาม ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งจดัหาพนักงานอ่ืนมาแทน
หรือเขา้ไปปฏิบติังานด้วยตนเอง เพื่อมิให้งานหรือภารกิจเกิดการชะงกังนั หรือติดขดั และท าให้
สามารถด าเนินธุรกิจต่อไปไดอ้ยา่งราบร่ืน 
 -กลา้ตกัเตือนหรือลงโทษ เม่ือพนกังานกระท าผิดระเบียบหรือท าผิดขอ้บงัคบั ค าสั่ง หรือ
นโยบาย หรือประเพณีการท างาน หรือวฒันธรรมองคก์รโดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงัไม่ปกป้องคนผิด 
ซ่ึงการปล่อยปละละเลย อาจท าให้พนกังานท าผิดเป็นนิสัย หรือเขา้ใจผิดว่าส่ิงท่ีไดท้ าผิด เป็นส่ิงท่ี
ไม่ผิด หรือละเมิดต่อส่ิงท่ีรุนแรงยิง่ขึ้น ส่งผลเสียต่อหน่วยงาน และอนาคตของพนกังานเอง 
 -ไม่ล าเอียงเล่นพรรคเล่นพวก แต่จะให้ความร่วมมือประสานงานกับผูบ้ริหารและ
หน่วยงานอ่ืน ๆ 
 -เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการท างาน ปฏิบติัตามระเบียบวินยั และศีลธรรมอนัดีงาม 
 9.บริษทัฯ จะเป็นองค์กรธุรกิจท่ีดี และประสบความส าเร็จได้ ก็ต่อเม่ือพนักงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาทุ่มเทท างานดว้ยความรับผิดชอบ ร่วมกนัเอาใจใส่มิให้มีเหตุหน่ึงเหตุใดมาบัน่ทอน
หรือท าลายความสงบเรียบร้อย ความมัน่คง และพฒันาการไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ 
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งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 ชญานิษฐ์ เตชะ  (2561) ได้ท าการวิจัยเร่ือง  แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานกรณีศึกษาบริษทั ทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากดั เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ ใชก้ารส ารวจขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากพนกังานบริษทัจ านวน 170 ราย และการ
สัมภาษณ์ผูบ้ริหารเก่ียวกบัแนวทางการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในอนาคต ผลการศึกษาพบว่า 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุไม่เกิน 30 ปีสถานภาพโสด ต าแหน่งงานพนักงานระดับ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี สังกัด คือ ฝ่ายผลิต มีรายได้ระหว่าง 15,001-25,000 
บาท มีระยะเวลาในการท างานต ่า กว่า 5 ปี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน
ในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพ ต าแหน่ง
งาน ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลแก่ประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน
ของพนักงานทรัยโมทีฟเอเซีย แปซิฟิค จ ากัด ซ่ึงก็คือ ด้านลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีส่งผลแก่ประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือน/ ค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้น
ความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และสุดทา้ยคือดา้นนโยบายและการ
บริหาร  

สุวิมล เจริญสุข (2561) ไดท้ าการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน
ของพนักงานในระดับปฏิบติัการของโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี มี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของทศันคติในการฝึกอบรม การรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์กร และแรงจูงใจภายใน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการ
การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใช้เคร่ืองมือวิจยัคือแบบสอบถาม จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานในระดบั
ปฏิบติัการจ านวน 230 คน และการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลมีเพียง
ดา้นการมีบุตรหรือไม่เท่านั้นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ทศันคติในการ
ฝึกอบรม การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ และ แรงจูงใจภายในมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานและยงัพบว่า ปัจจยัด้านความจ าเป็นของการฝึกอบรม
ใหก้บัพนกังาน การอบรมความรู้เฉพาะดา้นตามแผนกท่ีปฏิบติังานเพียงพอและครบถว้น และความ
ภาคภูมิใจและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้งานประสบความส าเร็จและความต้องการพัฒนาการ
ปฏิบติังานใหดี้ขึ้นส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
 อนุชา กาญจนกุลไพศาล (2560) ไดท้ าการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของ
การปฏิบติังานของบุคลากรในโรงงานผลิตยา องคก์ารเภสัชกรรม การศึกษาวิจยั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ
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ศึกษาถึงปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา เพศ อายุ สภาพการจา้งงาน ประสบการณ์ในการ
ท างาน และหน่วยงาน ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ ของการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงงานผลิตยา 
องค์การเภสัชกรรม และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง  ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยธ ารงรักษา กับ
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงงานผลิตยา องคก์ารเภสัชกรรม เก็บขอ้มูลโดย
ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรในโรงงานผลิต
ยา องคก์ารเภสัชกรรมจ านวน 304 ตวัอย่าง ผลการวิจยัพบว่าบุคลากรท่ีสังกดัหน่วยงานท่ีแตกต่าง
กนัส่งผลให้มีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส่วนเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สภาพ
การจา้ง ประสบการณ์ของการท างานของบุคลากรมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่าง
กนั และยงัพบว่าปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัธ ารงรักษา มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติังาน ท่ีประกอบไปดว้ย ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นเวลาการท างาน ดา้นปริมาณงาน และดา้น
คุณภาพ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 เจษจรัส นามอาษา (2559) ได้ท าการวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ของแรงจูงใจของการ
ปฏิบติังานและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญประเทศ อ.อรัญ
ประเทศ จ.สระแก้ว การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับของแรงจูงใจของการ
ปฏิบัติงานของบุคคลกรเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 2) ศึกษาระดับประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 3) ศึกษาค้นควา้ถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจของการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญ
ประเทศ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคคลท่ีท างานในเทศบาลเมืองอรัญประเทศ ทั้งหมด
จ านวน 196 คน เคร่ืองมือน ามาเก็บข้อมูลในการวิจัย คือ แบบสอบถาม จากผลการวิจยั พบว่า 
แรงจูงใจของการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมนั้นอยูใ่นระดบัท่ีมาก เม่ือจ าแนกรายดา้นแลว้ 
พบวา่ อนัดบัหน่ึง พนกังานให้ความส าคญัแก่ปัจจยัความสัมพนัธ์ท่ีมีระหว่างบุคคล อนัดบัสอง คือ 
ดา้นความรับผิดชอบ ผลการศึกษางานวิจยัพบวา่ ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ท่ี
ระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ปัจจยัดา้นคุณภาพของผลงาน รองลงมา คือ ปัจจยัดา้น
ความทนัเวลา ผลการศึกษาของความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน
ของพนกังาน พบวา่ แรงจูงใจของการปฏิบติังานนั้นมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกต่อประสิทธิภาพของ
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 (r = .639)  

ปริศนา พิมพา (2559) ได้ท าการวิจัยเร่ือง  ปัจจัยท่ี ส่งผลแก่ประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังานของพนักงานใน อปท. (องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน) ในเขต อ.ธาตุพนม จ.นครพนม 
วตัถุประสงค์ของการวิจัยคือ เพื่อท าการศึกษาเรียนรู้ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร โดยมีกลุ่ม sample คือพนักงานท่ีท างานอยู่ท่ีองค์กรปกครอง
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ท้องถ่ินของเขต อ.ธาตุพนม จ.นครพนมจ านวนทั้ งหมด 232 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ 
stratified random sampling  และใชว้ิธีการสุ่มแบบ convenience sampling เคร่ืองมือท่ีใช้ด าเนินการ
ท าวิจยันั้นเป็นรูปแบบสอบถาม หลงัจากวิเคราะห์ผลการวิจยัพบวา่ประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน
ของพนักงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และปัจจยัท่ีส่งผลแก่ประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดับ .01 มีจ านวน 6 ด้าน คือ ปัจจยัด้านอ านาจในหน้าท่ีในการ
ท างาน ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการท างาน ปัจจยั
ดา้นภาวะการท างาน ปัจจยัดา้นการนิเทศงาน และปัจจยัในดา้นการยอมรับนบัถือในงาน 
 ปัญญาพร ฐิติพงศ์ และประสพชัย พสุนนท์ (2559) ท่ีได้ท าการศึกษาค้นคว้าเร่ือง 
แรงจูงใจท่ีส่งผลกระทบแก่ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทัก่อสร้าง โดยมี
วตัถุประสงค์การวิจยัเพื่อศึกษาเรียนรู้แรงจูงใจท่ีส่งผลกระทบแก่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานในบริษทัก่อสร้าง กลุ่มตวัอย่างจ านวน 120 คน เคร่ืองมือท่ีใช้วิจยัคือแบบสอบถาม จาก
ผลการวิจยั พบว่า  ระดบัการศึกษา เพศ อายุ ต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลกบัประสิทธิภาพของ
การปฎิบติังานแบบทีมแตกต่างกนั และแรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบและดา้นการนิเทศงานท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทัก่อสร้าง 

 มาลินี นกศิริ (2559) ได้ศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลแก่ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของ
บุคลากรของ บริษทั ธรรมรักษ ์ออโตพาร์ท จ ากดั โดยมีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพื่อศึกษาเรียนรู้ปัจจยั
ท่ีส่งผลแก่การปฏิบติังานของพนกังานและประสิทธิภาพของพนกังานในการปฏิบติังาน และเสนอ
แนะน าแนวทางในพฒันาประสิทธิภาพของการท างานใหส้อดคลอ้งกบัมุมมองของบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึ้นแก่การปฏิบติังาน ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจงจากพนักงานจ านวน 400 
คน และใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ผลการวิจัย พบว่า เพศ  อายุ ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน รายไดต้่อเดือน และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลกระทบต่อปัจจยัท่ีมีผลแก่การ
ปฏิบติังานต่างกนั และสภาพแวดลอ้มในการท างานและความสัมพนัธ์ ท่ีมีกบัเพื่อนร่วมงานในท่ี
ท างานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัสูง ส่วน
ผลตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในระดบั
ค่อนขา้งสูง ในขณะท่ีระบบการบริหารและนโยบายองค์กร มีความสัมพนัธ์จดัอยู่ในระดับปาน
กลาง 
  



 
 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของ
พนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ABC จ ากดั ผูว้ิจยัมีรายละเอียดส าหรับวิธีการวิจยั ดงัต่อไปน้ีคือ 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ABC จ ากดั 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชส้ าหรับการวิจยั 
 3. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชส้ าหรับการวิจยั 
 4. ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชส้ าหรับการวิจยั 
 5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 6. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานฝ่ายผลติของบริษัท ABC จ ากดั 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนักงานฝ่ายผลิตของบริษทั ABC จ ากัด (นาม

สมมติ) มีจ านวนรวมทั้งส้ิน 758 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 15 ธนัวาคม 2564) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 3 จ านวนพนกังานฝ่ายผลิตในแต่ละแผนก 
 

ล าดับ แผนก จ านวนพนักงาน (คน) 
1 A 227 
2 B 221 
3 C 186 
4 D 124 

รวม 758 
 
หมายเหตุ แผนก A คือ แผนกผลิต ABS sensor แผนก B คือแผนกผลิต Torque sensor 

แผนก C คือแผนกผลิต EPB แผนก D คือ แผนกผลิต Brake hose 
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ใช้วิธีการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างของพนักงานบริษทั โดยใช้สูตรในการค านวณขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่งส าหรับการออกแบบสอบถามของ Yamane (1973)  

 
 n      =          N             
               1 + ( N × e2 ) 

 
 โดยท่ี n = จ านวนในการสุ่มตวัอยา่ง  
   N = จ านวนประชากรทั้งหมด  
   e = ค่าความคลาดเคล่ือน  

                 
  n    =           758             
            1 + ( 758 × 0.052 ) 

 
  n         =          262     ตวัอย่าง 
  

 ผูวิ้จยัไดท้ าการศึกษางานวิจยัก่อนหนา้น้ีเป็นจ านวน 12 งานวิจยั พบว่าในแต่ละงานวิจยั

มีค่าจ านวนตวัอยา่งเพิ่มเติมท่ีไม่เท่ากนั รายละเอียดตามตาราง ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4 ค่าจ านวนประชากรตวัอยา่งเพิ่มเติมของแต่ละงานวิจยั 
 

 
  

 เม่ือท าการเฉล่ีย จะไดค้่าเฉล่ียค่าจ านวนประชากรตวัอย่างเพิ่มเติมไดเ้ท่ากบั 9.18% จาก

ขอ้มูลดงักล่าวผูว้ิจยัจึงท าการเผื่อจ านวนประชากรตวัอย่างไว ้10% ดงันั้นจะท าเก็บแบบสอบถาม

จ านวน 288 ตวัอยา่ง โดยมีการสุ่มแบบมีชั้นภูมิดงัน้ี 
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ตารางท่ี 5 จ านวนประชากรตวัอยา่งของแต่ละแผนก 
 

รายการ แผนก A แผนก B แผนก C แผนก D รวม 

จ านวนพนกังานฝ่ายผลิต

ทั้งหมดของแต่ละหน่วยงาน 

227 221 186 124 758 

จ านวนของกลุ่มตวัอยา่งของ

พนกังานฝ่ายผลิตแต่ละ

หน่วยงาน 

288x227 

758 

= 86 

288x221 

758 

= 84 

288x186 

758 

= 71 

288x124 

758 

= 47 

 

288 

จ านวนกลุ่มตวัอยา่งของ

หวัหนา้งานแต่ละแผนก 

1 1 1 1 4 

  
 จากนั้นในการสุ่มตวัอย่างของพนักงานฝ่ายผลิตในแต่ละแผนกนั้นจะเป็นการสุ่มแบบ
ตามความสะดวก (Convenience sampling) เพื่อท่ีจะไม่ให้เป็นการกระทบกับการปฏิบัติงานการ
ผลิตในขณะท่ีเก็บขอ้มูล และในการสุ่มตวัอย่างของหัวหน้างานแต่ละแผนก ซ่ึงมีจ านวน 4 แผนก 
ไดท้ าการแจกแบบสอบถามดว้ยการสุ่มแบบตามความสะดวก (Convenience sampling) จากหวัหนา้
งานต าแหน่ง Foreman จ านวน 4 คน เพื่อประเมินประสิทธิภาพการท างานของพนกังานฝ่ายผลิตใน
แผนกของตนเองท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นช่วงเวลาท่ีเก็บแบบสอบถาม 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม โดยจะมีทั้งหมด 2 ชุด 
 แบบสอบถามชุดท่ี 1 เป็นแบบสอบถามส าหรับพนักงานฝ่ายผลิต เป็นค าถามเก่ียวกับ
ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจในการท างาน ปัจจยัค ้าจุน และประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน
(ในมุมมองของพนกังาน)โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก
ตาม เพศ อาย ุแผนก ต าแหน่ง และอายงุาน โดยลกัษณะค าถามเป็นรูปแบบ Check list จ านวน 5 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างาน ประกอบไปดว้ยค าถามเก่ียวกบั 
ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า  
และความรับผิดชอบ  จ านวน 20 ขอ้ ก าหนดค่าน ้าหนกัตามหลกัการของ Likert scale 
 ระดบัของความคิดเห็น ค่าน ้าหนกัของตวัเลือก 
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 เห็นดว้ยอยา่งมาก  เท่ากบั 5 
 เห็นดว้ย     เท่ากบั 4 
 ไม่แน่ใจ     เท่ากบั 3 
 ไม่เห็นดว้ย    เท่ากบั 2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก   เท่ากบั 1 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีค  ้าจุน ประกอบไปดว้ยค าถามเก่ียวกบั นโยบาย
และการบริหารขององค์การ การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล  ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ต าแหน่งงาน ความมัน่คงในการ
ท างาน ชีวิตส่วนตวั สภาพการท างาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการ จ านวน 36 ขอ้ ก าหนดค่า
น ้าหนกัตามวิธีของ Likert scale 
 ระดบัของความคิดเห็น  ค่าน ้าหนกัของตวัเลือก 
 เห็นดว้ยอยา่งมาก  เท่ากบั 5 
 เห็นดว้ย     เท่ากบั 4 
 ไม่แน่ใจ     เท่ากบั 3 
 ไม่เห็นดว้ย    เท่ากบั 2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก   เท่ากบั 1 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน (ในมุมมองของพนกังาน) 
ประกอบไปด้วยค าถามเก่ียวกับ  ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย 
จ านวน 16 ขอ้ ก าหนดค่าน ้าหนกัตามวิธีของ Likert scale  
 ระดบัของความคิดเห็น  ค่าน ้าหนกัของตวัเลือก 
 เห็นดว้ยอยา่งมาก  เท่ากบั 5 
 เห็นดว้ย     เท่ากบั 4 
 ไม่แน่ใจ     เท่ากบั 3 
 ไม่เห็นดว้ย    เท่ากบั 2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก   เท่ากบั 1 
 แบบสอบถามชุดท่ี 2 เป็นแบบสอบถามส าหรับหัวหน้างาน เป็นค าถาม เก่ียวกับ
ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล และประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน(ในมุมมองของหวัหนา้งาน)  
โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนก
ตาม เพศ อาย ุแผนก ต าแหน่ง และอายงุาน โดยลกัษณะค าถามเป็นรูปแบบ Check list จ านวน 5 ขอ้ 
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 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน (ในมุมมองของหัวหน้า
งาน) ประกอบไปดว้ยค าถามเก่ียวกบั ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย 
จ านวน 16 ขอ้ ก าหนดค่าน ้าหนกัตามวิธีของ Likert scale  
 ระดบัของความคิดเห็น  ค่าน ้าหนกัของตวัเลือก 
 เห็นดว้ยอยา่งมาก  เท่ากบั 5 
 เห็นดว้ย     เท่ากบั 4 
 ไม่แน่ใจ     เท่ากบั 3 
 ไม่เห็นดว้ย    เท่ากบั 2 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก   เท่ากบั 1 

แปลค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นท่ีจะใช้ค่าเฉล่ียเป็นสถิติวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บมาไดจ้าก
จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด (ขนิษฐา สิงห์โตทอง, 2556) โดยจดัระดบัค่าเฉล่ียออกเป็นช่วง ดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00 หมายถึง มากท่ีสุด (เห็นดว้ยอยา่งมาก) 
 ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 หมายถึง มาก (เห็นดว้ย) 

ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 หมายถึง ปานกลาง (ไม่แน่ใจ) 
ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 หมายถึง นอ้ย (ไม่เห็นดว้ย) 

 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด (ไม่เห็นดว้ยอยา่งมาก) 
 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ส าหรับการวิจัย 
 1. ศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขตของการวิจยัและ 
สร้างแบบสอบถาม ใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
 2. น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 
 3. น าแบบสอบถามมาใหผู้เ้ช่ียวชาญท าการประเมิน IOC จ านวน 3 ท่าน 
 4. น าแบบสอบถามเสนอต่อคณะกรรมการเพื่อให้พิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์
ของมหาวิทยาลยับูรพา 
 5. น าแบบสอบถามมาด าเนินการทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน  
 6. น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได ้มาทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability analysis) 
 7. น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 288 คน 

ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือท่ีใช้ส าหรับการวิจัย 
 ความเท่ียงตรง (Validity) ในงานวิจัย 
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 ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นและปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ
จ านวนทั้งหมด 3 ท่าน และได้ให้ผูเ้ช่ียวชาญได้ตรวจความเท่ียงตรงตามเน้ือหา หาค่าดัชนีความ
สอดคลอ้งระหวา่งค าถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นในแบบสอบถามกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั โดยมีเกณฑก์าร
ใหค้ะแนน IOC (Index of Item Objective Congruence) ดงัน้ี 
 ให ้+1 เม่ือมัน่ใจวา่ค าถามขอ้นั้นวดัไดส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 ให ้0 เม่ือไม่มัน่ใจวา่ค าถามขอ้นั้นวดัไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 ให ้-1 เม่ือมัน่ใจวา่ค าถามขอ้วดัไม่ไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 ซ่ึงหากผลการค านวณ IOC ในแต่ละขอ้มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.5 แสดงว่าขอ้ค าถาม
นั้นมีความสอดคลอ้งสามารถน าไปใช้ได้ แต่ถ้าข้อใดมีค่าน้อยกว่า 0.5 แสดงว่าข้อความนั้นไม่
สอดคลอ้งควรตดัทิ้งหรือแกไ้ขปรับปรุงใหเ้หมาะสมตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
 หลงัจากผ่านการประเมิน IOC จากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่านแลว้ขอ้ค าถามทุกขอ้มีคะแนน
มากกวา่ 0.5 คะแนนทุกขอ้ 
 จริยธรรมการวิจัย 
 หลังจากได้ท าการประเมิน IOC ผ่านเกณฑ์แล้ว ผู ้วิจัยน าแบบสอบถามเสนอต่อ
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยับูรพา ได้เอกสารรับรองผลการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยับูรพา เลขท่ี IRB4-60/2565 
 ความเช่ือมั่น (Reliability)  
 จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีผา่นการพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยั
ในมนุษย ์มหาวิทยาลยับูรพา ไปท าการทดสอบกบัพนกังานในบริษทัท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 
คน ท่ีมีคุณสมบติัท่ีใกลเ้คียงกบัพนักงานกลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการศึกษา เพื่อตรวจสอบว่าค าถามท่ีได้
ออกแบบสามารถส่ือสารความหมายตรงตามความตอ้งการ ตลอดจนมีความเหมาะสมหรือไม่ โดย
กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานบริษทั ABC จ ากัด ท่ีไม่ไดอ้ยู่ฝ่ายผลิต จ านวน 30 คน โดยการสุ่มแบบ
ตามความสะดวก (Convenience sampling) 
 จากนั้นจึงน าค าตอบจากแบบสอบถามท่ีไดม้า มาทดสอบความเช่ือมัน่ โดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ ตามเกณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ท่ี Bryman & Bell (2015) ได้
เสนอไวว้า่ค่า α ตอ้งมากกวา่หรือเทียบกบั 0.7 โดยผลการทดสอบเป็นดงัน้ี 
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ตารางท่ี 6 ค่าความเช่ือมัน่  (Reliability) 
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ขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1. ท าการขอหนังสือจากทางวิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา เพื่อขออนุญาต
ทางบริษทัและขอความร่วมมือพนกังานบริษทัในการท าแบบสอบถาม 
 2. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามส่งให้ทางแผนกบุคคลของบริษทัให้ท าการด าเนินการแจกจ่าย
แบบสอบถามให้แก่พนักงานฝ่ายผลิต จ านวน 288 ชุด และหัวหน้างาน 4 คนในการประเมิน
พนกังานฝ่ายผลิตทั้ง 288 คน (ชุด)  
 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. น าแบบสอบถามมาตรวจสอบขอ้มูลเพื่อเช็คความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ซ่ึงใน
ขั้นตอนการเก็บแบบสอบถาม กรณีท่ีมีแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ผูว้ิจยัได้น ากลับไปให้ผูต้อบ
แบบสอบถามด าเนินการตอบให้เกิดความสมบูรณ์ในทุกค าถาม แลว้จึงน ามาใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูล  
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 2. น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาลงรหัส และบนัทึกขอ้มูลลงในโปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อ
เตรียมการประเมินผล 
 3. ประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 

3.1 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  ในแบบสอบถามส่วนท่ี 1 จะใช ้      
ค่าร้อยละในแบบสอบถามส่วนท่ี 2-4 จะใชค้่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัต่อไปน้ี 
- สมมติฐานขอ้ท่ี 1 คือ พนักงานท่ีมีประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพของ

การปฏิบติังานแตกต่างกนั สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ Independent sample t-test และ          
One-Way ANOVA  

- สมมติฐานขอ้ท่ี 2 คือ ปัจจยัแรงจูงใจอย่างน้อย 1 ดา้นมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษทั ABC จ ากัด สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ Multiple 
Linear Regression 

- สมมติฐานข้อท่ี 3 คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมุมมองของผูป้ฏิบัติงานและ
หัวหน้างานมีมุมมองไม่แตกต่างกนั สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ Independent sample        
t-test 
  



 
 

บทที ่4 
ผลการวจิัย 

  
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับงานวิจัย เร่ือง “แรงจูงใจในการท างาน ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตของบริษทั ABC จ ากัด” เป็นการวิจัยเชิง
ปริมาณ ผูท้  าการวิจยัไดจ้ากการแจกแบบสอบถามใหก้บัพนกังานของบริษทั ABC จ ากดั 
 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลจากการเกบ็แบบสอบถาม 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับงานวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานท่ี ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ABC จ ากดั” โดยท าการเก็บ 
ขอ้มูลจ านวน 288 ชุด ไดรั้บการตอบแบบสอบถามกลบัมา 288 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของ 
แบบสอบถามทั้งหมด และมีแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ สามารถน าไปใช้ในการประมวลผล
ทั้ งส้ิน 288 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้ งหมด จากนั้ นน ามาวิเคราะห์โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติวิเคราะห์ตามสมมติฐานของการวิจยั การวิเคราะห์ขอ้มูลและการแปล
ความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้ท าการวิจัยได้ก าหนดการวิเคราะห์และการทดสอบ
สมมติฐานไวด้งัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม 
 2. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน 
 4. การทดสอบสมมติฐาน 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 7 จ านวนพนกังานและอตัราร้อยละจ าแนกตามเพศ 
 
เพศ จ านวน(คน) ร้อยละ 
ชาย 165 57.30 
หญิง 123 42.70 
รวม 288 100.00 
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  จากตารางท่ี 7 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 165 คน 
คิดค านวณเป็นร้อยละ 57.30 และกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาเป็นเพศหญิง จ านวน 123 คน คิดค านวณเป็น
ร้อยละ 42.70 
 

ตารางท่ี 8 จ านวนพนกังานและอตัราร้อยละจ าแนกตามอาย ุ
 

 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่มีอายุ36-40 ปี จ านวน 65 คน 
คิดค านวณเป็นร้อยละ 22.60 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีอายุอยูร่ะหวา่ง 26-30 ปี จ านวน 59 
คน คิดค านวณเป็นร้อยละ 20.50 และอนัดบัท่ีสามกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษามีอายุอยู่ระหว่าง 31-35 ปี 
จ านวน 46 คน คิดค านวณเป็นร้อยละ 16.00 ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 9 จ านวนพนกังานและอตัราร้อยละจ าแนกตามแผนก 
 

แผนก จ านวน(คน) ร้อยละ 
A 86 29.90 
B 84 29.10 
C 71 24.70 
D 47 16.30 
รวม 288 100.00 

 
 หมายเหตุ แผนก A คือแผนกผลิต ABS sensor แผนก B คือแผนกผลิต Torque sensor 

แผนก C คือแผนกผลิต EPB แผนก D คือแผนกผลิต Brake hose 

อายุ จ านวน(คน)  ร้อยละ 
36-40 ปี 65  22.60 
26-30 ปี 59  20.50 
31-35 ปี 46  16.00 
18-25 ปี 40  13.90 
41-45 ปี 39  13.50 

46 ปีขึ้นไป 39  13.50 
รวม 288  100.00 
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 จากตารางท่ี 9 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่ท างานอยูใ่นแผนก A จ านวน 86 คน 
คิดค านวณเป็นร้อยละ 29.90 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาท างานอยูใ่นแผนก B จ านวน 84 คน 
คิดค านวณเป็นร้อยละ 29.10 และอนัดบัท่ีสามกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาท างานอยู่ในแผนก C จ านวน 71 
คน คิดค านวณเป็นร้อยละ 24.70 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 10 จ านวนพนกังานและอตัราร้อยละจ าแนกตามอายงุาน 
 

แผนก จ านวน(คน) ร้อยละ 
6-10 ปี 89 30.90 
1-5 ปี 72 25.00 
10 ปีขึ้นไป 70 24.30 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 57 19.80 
รวม 288 100.00 
 
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาส่วนใหญ่มีอายงุาน 6-10 ปี จ านวน 89 คน 
คิดค านวณเป็นร้อยละ 30.90 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีอายงุาน 1-5 ปี จ านวน 72 คน 
คิดค านวณเป็นร้อยละ 25.00 และอนัดบัท่ีสามกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษามีอายุงาน10 ปีขึ้นไป จ านวน 70 
คน คิดค านวณเป็นร้อยละ 24.30 ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 11 จ านวนพนกังานและอตัราร้อยละจ าแนกตามรูปแบบสัญญาจา้ง 
 

แผนก จ านวน(คน) ร้อยละ 
พนกังานรายวนั (Sub contract) 169 58.70 
พนกังานประจ า 119 41.30 

รวม 288 100.00 
 
 จากตารางท่ี 11 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาส่วนใหญ่เป็นพนกังานรายวนั (Sub contract) 
จ านวน 169 คนคิดค านวณเป็นร้อยละ 58.70 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาเป็นพนกังานประจ า 
จ านวน 119 คนคิดค านวณเป็นร้อยละ 41.30 ตามล าดบั 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
 
ตารางท่ี 12 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นความส าเร็จในการท างาน 

 
 จากตารางท่ี 12 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการ
ท างานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่าน
รู้สึกภาคภูมิใจท่ีท าให้งานประสบความส าเร็จ มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.15 ล าดับท่ี 2 คือ ความรู้ความสามารถของท่านสามารถท าให้งานประสบความส าเร็จ มีระดับ
ความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 ล าดบัท่ี 3 คือ เม่ือได้รับมอบหมายงาน ท่านมี
ความมุ่งมัน่และอยากท างานให้ส าเร็จไดต้ามท่ีหวัหนา้คาดหวงั มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 
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ตารางท่ี 13 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 

 
  
 จากตารางท่ี 13 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อการไดรั้บการยอมรับ
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านไดรั้บค า
ชมเชยและความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.05 ล าดับท่ี 2 คือ ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายงานส าคัญจากหัวหน้างานของท่าน มีระดับ
ความส าคัญอยู่ในระดับมากมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 ล าดับท่ี  3 คือ ท่านรู้สึกได้รับการยอมรับ
ความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 
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ตารางท่ี 14 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 

 
  
 จากตารางท่ี 14 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อความก้าวหน้าใน
หนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ 
ท่านมีโอกาสไดเ้รียนรู้งานในส่วนงานอ่ืนๆเพิ่มเติม จากหน่วยงานของท่าน มีระดบัความส าคญัอยู่
ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ4.00 ล าดับท่ี 2 คือ ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกอบรมในด้านอ่ืนๆ
เพิ่มเติมจากหน่วยงานของท่าน มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ล าดบัท่ี 3 
คือ หน่วยงานท่านพิจารณาการเล่ือนต าแหน่งหรือพิจารณาการบรรจุเป็นพนกังานประจ าอย่างเป็น
ธรรม มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 
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ตารางท่ี 15 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นลกัษณะงานท่ีท า 
 

 
  
 จากตารางท่ี 15 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่น
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านเขา้ใจบทบาท 
ภาระ หน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนเอง มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.14 ล าดับท่ี 2 เท่ากันคือ งานท่ีท่านท าอยู่มีความท้าทายความรู้ความสามารถของท่าน และ
หน่วยงานของท่านไดก้ าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบของท่านไวช้ดัเจน มีระดับความส าคญัอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 
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ตารางท่ี 16 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นความรับผิดชอบ 
 

 
  
 จากตารางท่ี 16 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อความรับผิดชอบ อยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ เม่ือท่านพบส่ิง
ผิดปกติในงานของท่าน ท่านจะแจง้หัวหน้างานให้รับทราบถึงปัญหา มีระดับความส าคญัอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 ล าดับท่ี 2 เท่ากนั คือ ท่านปฏิบติังานตามคู่มือการปฏิบติังานอยู่
เสมอ และท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบของบริษทัอยู่เสมอ มีระดับความส าคญัอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 
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ปัจจัยค า้จุน 
 
ตารางท่ี 17 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
 

 
  
 จากตารางท่ี 17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อนโยบายและการ
บริหารขององคก์ารอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 
1 คือ หน่วยงานของท่านมีคู่มือการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.15 ล าดับท่ี  2 คือบริษัทมีการประกาศนโยบายในการบริหารงานชัดเจน เช่น 
นโยบายคุณภาพ นโยบายส่ิงแวดลอ้ม มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าค านวณเฉล่ียเท่ากบั 
4.14 ล าดับท่ี 3 คือ หน่วยงานของท่านมีการประชุมช้ีแจงข่าวสารของบริษทัและของหน่วยงาน
เสมอ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าค านวณเฉล่ียเท่ากบั 4.08 
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ตารางท่ี 18 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
 

 
  
 จากตารางท่ี 18 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อการบงัคบับญัชาและ
การควบคุมดูแลอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 
คือ ผูบ้ ังคบับัญชามีการออกค าสั่งท่ีชัดเจน มีระดับความส าคญัอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.08 ล าดบัท่ี 2 คือผูบ้งัคบับญัชารับฟังปัญหาในงานและด าเนินการแกไ้ขตามท่ีท่านไดแ้จง้ มีระดบั
ความส าคญัอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 ล าดับท่ี 3 คือ ผูบ้ ังคบับญัชามีการแจง้อธิบาย
ข่าวสารหรือความรู้ในงานอยูเ่สมอ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 
 
 
 
 
 
 
 



45 
 
ตารางท่ี 19 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 
 

 
  
 จากตารางท่ี 19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อความสัมพนัธ์กับ
หัวหน้างานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ 
ท่านยินดีให้ความช่วยเหลือเม่ือหัวหนา้งานขอความร่วมมือ มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 ล าดับท่ี 2 คือหัวหน้างานของท่านมีความเข้าใจความรู้สึกลูกน้อง มีระดับ
ความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านมีความรู้สึกว่าหัวหน้างานมี
ความจริงใจต่อท่าน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 
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ตารางท่ี 20 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

 
  
 จากตารางท่ี 20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ 
ท่านและเพื่อนยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะกนั มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.13 ล าดับท่ี  2 คือ ท่านมีความสนิทสนมกับเพื่ อนร่วมงานของท่าน มีระดับ
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านมีความรู้สึกวา่เพื่อนร่วมงานมี
ความจริงใจต่อท่าน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 
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ตารางท่ี 21 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นต าแหน่งงาน 
 

 
  
 จากตารางท่ี 21 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อต าแหน่งงานอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านคิดวา่งานท่ีท ามี
ความส าคญัต่อบริษทั มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 ล าดบัท่ี 2 คือ ท่าน
คิดว่างานท่ีท าเป็นงานท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.14 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านคิดว่างานท่ีท าไดรั้บการยอมรับจากบุคคลในครอบครัว มีระดบัความส าคัญ
อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 
 
 
 
 
 
 
 



48 
 
ตารางท่ี 22 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

 
  
 จากตารางท่ี 22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อความมัน่คงในการ
ท างานอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่าน
รู้สึกวา่บริษทัมีความมัน่คง มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 ล าดบัท่ี 2 คือ 
ท่านรู้สึกว่าบริษทัท่ีท างานอยู่เป็นบริษทัท่ีมีช่ือเสียง และ ท่านรู้สึกว่ามีความมัน่ คงในงานท่ีท า มี
ระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



49 
 
ตารางท่ี 23 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นชีวิตส่วนตวั 
 

 
  
 จากตารางท่ี 23 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อชีวิตส่วนตวัอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังน้ี ล าดับท่ี 1 คือ ท่านเดินทางมา
ท างานท่ีบริษทัไดอ้ย่างสะดวก มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ล าดบัท่ี 2 
คือ ทางบริษทัท่ีท่านท างานอยู่เอ้ืออ านวยในการรักษาพยาบาล มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 ล าดับท่ี  3 คือ ทางบริษทัท่ีท่านท างานอยู่ มีจุดบริการตูน้ ้ าอย่างเพียงพอ มี
ระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 
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ตารางท่ี 24 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นสภาพการท างาน 
 

 
  
 จากตารางท่ี 24 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อสภาพการท างานอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ หน่วยงานของ
ท่านมีวสัดุอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างานเพียงพอ มีระดับความส าคญัอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.00 ล าดับท่ี  2 คือ สภาพการท างานมีความปลอดภัย มีระดับ
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ล าดบัท่ี 3 คือ สภาพเสียงของบริเวณท่ีท่านท างาน
มีความเหมาะสม ไม่เสียงดงัเกินไป มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 
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ตารางท่ี 25 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 

 
  
 จากตารางท่ี 25 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดงัน้ี ล าดับท่ี 1 คือ 
ท่านรู้สึกวา่สวสัดิการต่างๆ ท่ีบริษทัจดัให้เช่น รถรับส่ง หรืออ่ืน ๆ เอ้ืออ านวยต่อการด ารงชีวิตและ
การปฏิบติังานของท่าน มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 ล าดบัท่ี 2 คือ 
ท่านรู้สึกว่าค่าตอบแทนส าหรับท่านมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานและปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 
และท่านรู้สึกว่าสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัใหเ้ช่น ค่ารักษาพยาบาล ขา้วสวยฟรี หรืออ่ืนๆ เพียงพอ
ต่อการด ารงชีวิตและการปฏิบติังานของท่าน มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.98 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน(ในมุมมองของพนักงาน) 
 
ตารางท่ี 26 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นปริมาณงาน 
 

 
  
 จากตารางท่ี 26 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อปริมาณงานอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านยินดีท่ีท างาน
ล่วงเวลาเม่ือมีการขอความร่วมมือจากหัวหน้างาน มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ี ย
เท่ากบั 4.08 ล าดบัท่ี 2 คือท่านสามารถปฏิบติัหน้าท่ีไดป้ริมาณตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนด มี
ระดบัความส าคญัอยูใ่น 
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านมีความเตม็ใจหากไดรั้บมอบหมายงานปริมาณ 
มากกวา่คนอ่ืนในต าแหน่งเดียวกนั มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 
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ตารางท่ี 27 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นคุณภาพงาน 
 

 
  
 จากตารางท่ี 27 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพงานอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังน้ี ล าดับท่ี 1 คือ ท่านคิดว่าท่าน
สามารถปฏิบติังานได้อย่างถูกตอ้งตามมาตราฐานท่ีหน่วยงานก าหนด มีระดบัความส าคญัอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านสามารถตรวจพบความผิดปกติท่ีเกิดขึ้นในงาน
อยู่เสมอ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านสามารถผลิต
งานได้โดยไม่เกิดงาน NGหรือการเคลมจากลูกคา้ มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.02 
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ตารางท่ี 28 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นเวลา 
 

 
  
 จากตารางท่ี 28 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อเวลาอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังน้ี ล าดับท่ี 1 คือ ท่านสามารถท างานตามท่ี
ได้รับมอบหมายได้ทนัเวลาท่ีก าหนด มีระดับความส าคญัอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 
ล าดบัท่ี 2 คือ ท่านไดรั้กษาเวลาเขา้ออกงาน เวลาในการท างาน ตามกฏระเบียบของบริษทัเสมอ มี
ระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านเขา้มาประจ าท่ีเคร่ืองจกัร 
หรือไลน์ผลิตก่อนเวลาท างานเสมอ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 
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ตารางท่ี 29 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นค่าใชจ่้าย 
 

 
  
 จากตารางท่ี 29 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อค่าใชจ่้ายอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ท่านสามารถใชว้สัดุและ
อุปกรณ์ท่ีเก่ียวกบัการผลิตไดอ้ย่างคุม้ค่า มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 
ล าดับท่ี 2 คือ ท่านมีการปิดสวิตช์เคร่ืองจักรและอุปกรณ์เม่ือไม่มีการใช้งานทุกคร้ัง มีระดับ
ความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.21 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านสามารถใชว้ตัถุดิบในการผลิต
ไดอ้ยา่งคุม้ค่า มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
(ในมุมมองของหัวหน้างาน) 
 
ตารางท่ี 30 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นปริมาณงาน 
 

 
  
 จากตารางท่ี 30 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อปริมาณงานอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังน้ี ล าดับท่ี 1 คือ พนักงานยินดีท่ี
ท างานล่วงเวลาเม่ือมีการขอความร่วมมือจากหัวหน้างาน มีระดับความส าคญัอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.11 ล าดับท่ี  2 คือ พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ปริมาณตามเป้าหมายท่ี
หน่วยงานก าหนด มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ล าดบัท่ี 3 คือ พนกังาน
มีความเต็มใจหากได้รับมอบหมายงานปริมาณมากกว่าคนอ่ืนในต าแหน่งเดียวกัน มีระดับ
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 
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ตารางท่ี 31 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นคุณภาพงาน 
 

 
  
 จากตารางท่ี 31 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพงานอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ พนักงานสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามมาตราฐานท่ีหน่วยงานก าหนด มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 ล าดบัท่ี 2 คือ พนกังานสามารถตรวจพบความผิดปกติท่ีเกิดขึ้นในงานอยู่เสมอ 
มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 ล าดบัท่ี 3 คือ พนกังานสามารถผลิตงาน
ไดโ้ดยไม่เกิดงาน NG หรือการเคลมจากลูกคา้ มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.91 
 
 
 
 
 
 
 



58 
 
ตารางท่ี 32 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นเวลา 
 

 
  
 จากตารางท่ี 32 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อเวลาอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ พนกังานสามารถท างานตามท่ี
ได้รับมอบหมายได้ทนัเวลาท่ีก าหนด มีระดับความส าคญัอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97 
ล าดบัท่ี 2 คือ พนกังานไดรั้กษาเวลาเขา้ออกงาน เวลาในการท างาน ตามกฏระเบียบของบริษทัเสมอ 
มีระดบัความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.94 ล าดับท่ี 3 คือ พนักงานเขา้มาประจ าท่ี
เคร่ืองจกัร หรือไลน์ผลิตก่อนเวลาท างานเสมอ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.92 
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ตารางท่ี 33 ระดบัความคิดเห็นตวัแปรดา้นค่าใชจ่้าย 
 

 
  
 จากตารางท่ี 33 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นต่อค่าใชจ่้ายอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ พนกังานมีส่วนร่วมในการ
บ ารุงรักษาเคร่ืองจกัร ท าให้เคร่ืองจกัรมีสภาพพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 ล าดับท่ี 2 คือ พนักงานสามารถใช้วตัถุดิบในการผลิตได้อย่างคุม้ค่า มี
ระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ล าดบัท่ี 3 คือ พนกังานสามารถใชว้สัดุและ
อุปกรณ์ท่ีเก่ียวกบัการผลิตไดอ้ยา่งคุม้ค่า มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 
 
 
 
 
 
 
 



60 
 
ตารางท่ี 34 สรุประดบัความคิดเห็นตวัแปรปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

 
  
 จากตารางท่ี 34 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัจูงใจใน
การท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 โดยมีรายละเอียดตามล าดับดังน้ี 
ล าดบัท่ี 1 คือ ความรับผิดชอบ มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 ล าดบัท่ี 2 
คือ ความส าเร็จในการท างาน มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 ล าดบัท่ี 3 
คือ ลกัษณะงานท่ีท า มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 

ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 
คือ ความมัน่คงในการท างาน มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 ล าดบัท่ี 2 
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เท่ากัน คือ ต าแหน่งงาน มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก และนโยบายและการบริหารของ
องคก์าร มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 4.11  

ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับตัวแปรปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  มี
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ความ
รับผิดชอบ มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 ล าดบัท่ี 2 คือ ความมัน่คงใน
การท างาน  มีระดับความส าคัญอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.14 ล าดับท่ี  3 เท่ากันคือ
ความส าเร็จในการท างาน และนโยบายและการบริหารขององค์การ และต าแหน่งงาน  มีระดับ
ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 4.11 
 
ตารางท่ี 35 สรุประดบัความคิดเห็นตวัแปรประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ในมุมมองของ

พนกังาน) 
 

 
  
 จากตารางท่ี 35 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับตัวแปรปัจจยัท่ีเป็น
ตัวกระตุ้นในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 โดยมีรายละเอียด
ตามล าดบัดังน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ด้านค่าใช้จ่าย มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.14 ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นคุณภาพงาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ล าดบั
ท่ี 3 เท่ากนัคือ ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลา มีระดบัความส าคญัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากัน 
คือ 3.99 
 
 
 
 



62 
 
ตารางท่ี 36 สรุประดบัความคิดเห็นตวัแปรประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ในมุมมองของหวัหนา้

งาน) 
 

 
  
 จากตารางท่ี 36 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัท่ีเป็น
ตวักระตุน้ในการท างาน มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 โดยมีรายละเอียด
ตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นปริมาณงาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.00 ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นค่าใชจ่้าย มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 ล าดบัท่ี 
3 คือ ดา้นคุณภาพงาน มีระดบัความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 
 

ผลการทดสอบของสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ แผนก อายุงาน 
รูปแบบสัญญาจา้งท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ Independent sample t-test 
H0: พนกังานเพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานเพศชายและเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 37 การน ามาเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

 
*p-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี  37 ภาพรวมการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ โดยใช้สถิติ Independent sample t-testในการ
ทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบว่า ค่า P-value มีค่าเท่ากับ 
0.033 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความว่าพนกังานเพศชายและเพศหญิงมี
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั โดยท่ีพนกังานเพศชายมีประสิทธิภาพในการท างาน
มากกว่าพนกังานเพศหญิง ดว้ยค่าเฉล่ียของพนกังานเพศชายเท่ากบั 4.07 และค่าเฉล่ียของพนกังาน
เพศหญิงเท่ากบั 3.99 
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 สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานท่ีมีระดบัอายุท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ One-Way ANOVA  
H0: พนกังานท่ีมีระดบัอายท่ีุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานท่ีมีระดบัอายท่ีุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 38 การน ามาเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

  
 จากตารางท่ี  38 ภาพรวมการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับอายุของพนักงาน โดยใช้สถิติ One-Way 
ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดับความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบว่า ค่า P-
value มีค่าเท่ากบั 0.669 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความว่าพนักงานท่ีมี
ระดบัอายท่ีุแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
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 สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานในแผนกท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ One-Way ANOVA 
H0: พนกังานในแผนกท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานในแผนกท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 39 การน ามาเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

 
  
 จากตารางท่ี  39 ภาพรวมการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามแผนกของพนกังาน โดยใชส้ถิติ One-Way ANOVA  
ในการทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดับความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบว่า ค่า P-value มีค่า
เท่ากับ 0.056 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความว่าพนักงานในแผนกท่ี
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



66 
 
 สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานท่ีมีอายุงานท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ One-Way ANOVA 
H0: พนกังานท่ีมีอายงุานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานท่ีมีอายงุานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 40 การน ามาเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

 
 จากตารางท่ี  40 ภาพรวมการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัอายุงานของพนักงาน โดยใชส้ถิติ One-Way 
ANOVA เพื่อการทดสอบสมมติฐาน โดยก าหนดท่ีระดับความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบ
พบว่า ค่า P-value มีค่าเท่ากบั 0.248 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความว่า
พนกังานท่ีมีอายงุานท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานท่ี 1.5 พนกังานท่ีมีรูปแบบสัญญาจา้งท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ Independent sample t-test 
H0: พนกังานท่ีมีรูปแบบสัญญาจา้งท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1: พนกังานท่ีมีรูปแบบสัญญาจา้งท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 41 การน ามาเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

  
  
 จากตารางท่ี  41 ภาพรวมการวิเคราะห์การเปรียบเทียบการมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามรูปแบบสัญญาจา้ง โดยใชส้ถิติ Independent sample 
t-testในการทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ผลการทดสอบพบว่า ค่า P-value มี
ค่าเท่ากบั 0.558 ซ่ึงมากกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความว่าพนักงานท่ีมีรูปแบบ
สัญญาจา้งท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีอย่างน้อย 1 ด้านท่ีมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลติ ของบริษัท ABC จ ากดั 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ Multiple linear regression 
H0: ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต 
ของบริษทั ABC จ ากดั 
H1: ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีอย่างนอ้ย 1 ดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานฝ่ายผลิต ของบริษทั ABC จ ากดั 
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ตารางท่ี 42 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
 

 
**p-value < 0.01 
 จากตารางท่ี 42 พบวา่ ค่า F เท่ากบั 70.307 ค่า P-value เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
หมายความว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีอย่างน้อย 1 ด้านท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต ของบริษทั ABC จ ากดั 
 
ตารางท่ี 43 ผลการวิเคราะห์ Stepwise multiple linear regression analysis 
 

 
**p-value < 0.01 
 



69 
 
 จากตารางท่ี 43 พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งสองปัจจยัคือปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัค ้าจุนมีค่า tolerance เท่ากบั 0.566 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.1 และค่า VIF มีค่าเท่ากบั 1.767 ซ่ึงมีค่า
นอ้ยกวา่ 10 มีค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.802 ซ่ึงเป็นค่าท่ีอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหว่างตวัแปรอิสระ “ปัจจยัท่ีเป็นจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน” และ
ตัวแปรตาม “ประสิทธิภาพในการท างาน (มุมมองของพนักงาน )” มีค่ าเท่ ากับ   0.575 ค่ า
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) เท่ากบั 0.330 แสดงวา่ การเปลี่ยนแปลงของ “ประสิทธิภาพใน
การท างาน (มุมมองของพนกังาน)” ขึ้นอยู่กบัตวัแปรปัจจยัท่ีจูงใจในการท างาน ปัจจยัค ้าจุน เท่ากบั
ร้อยละ 33.0 ค่า F-value มีค่า 70.307 มีค่า p-value เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ  0.05 
แสดงว่ามีตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถท านายผล
การเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามประสิทธิภาพในการท างาน (มุมมองของพนกังาน) 

สามารถแสดงสมการท านายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจากปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการท างานไดด้งัน้ี  
 
Unstandardized Ŷ= 1.382** + 0.345X1** + 0.310X2** 
Standardized     Ŷ= 0.334X1** + 0.297X2** 
 
เม่ือ  Ŷ = ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน(มุมมองของพนกังาน) 
 X1= ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 
 X2= ปัจจยัค ้าจุน 
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ตารางท่ี 44 ผลการวิเคราะห์ Stepwise multiple linear regression analysis 
 

 
**p-value < 0.01, *p-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 44 พบว่า ปัจจยัด้านต าแหน่งงาน ปัจจยัด้านชีวิตส่วนตวั ปัจจยัด้านความ
รับผิดชอบ ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ปัจจยัดา้น
ความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีค่า Tolerance มากกว่า 0.1 ทุกปัจจยั และค่า VIF 
มีค่านอ้ยกวา่ 10 ทุกปัจจยั มีค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.836 ซ่ึงเป็นค่าท่ีอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (R) ระหว่างตวัแปรอิสระ “ปัจจยัท่ีจูงใจในการท างาน ปัจจยัท่ี
ค  ้าจุน” และตวัแปรตาม “ประสิทธิภาพในการท างาน (มุมมองของพนกังาน)” มีค่าเท่ากบั  0.618 ค่า
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) เท่ากบั 0.382 แสดงวา่ การเปลี่ยนแปลงของ “ประสิทธิภาพใน
การท างาน (มุมมองของพนกังาน)” ขึ้นอยูก่บัตวัแปรปัจจยัดา้นต าแหน่งงาน ปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวั 
ปัจจยัด้านความรับผิดชอบ ปัจจยัด้านการได้รับการยอมรับ  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน  ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เท่ากบัร้อยละ 
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38.2 ค่า F-value มีค่า 24.717 มีค่า p-value น้อยกว่า 0.05 ทุกปัจจยั ซ่ึงน้อยกว่าระดบันัยส าคญั 0.05 
แสดงวา่มีตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นต าแหน่งงาน 2) ปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวั 3) ปัจจยัดา้นการ
ได้รับการยอมรับ  4) ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ 5) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  6) 
ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน 7) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ สามารถท านายผลการ
เปล่ียนแปลงของตวัแปรตามประสิทธิภาพในการท างาน (มุมมองของพนกังาน) 

สามารถแสดงสมการท านายประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจากปัจจยัแรงจูงใจ 
ในการท างานไดด้งัน้ี   
 
Unstandardized Ŷ= 1.328** + 0.118X1** + 0.099X2** + 0.101X3** + 0.082X4* + 0.096X5 **  
    + 0.096X6** + 0.071 X7* 
Standardized     Ŷ= 0.177X1** + 0.163X2** + 0.157 X3**  + 0.129 X4**  + 0.143 X5*   
    + 0.146X6**  + 0.114 X7** 
เม่ือ  Ŷ = ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน(มุมมองของพนกังาน) 
 X1= ปัจจยัดา้นต าแหน่งงาน  
 X2= ปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวั  
 X3= ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ  
 X4= ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ   
 X5= ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   
 X6= ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน  
 X7= ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 
 ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ประกอบด้วย ความก้าวหน้าใน
หนา้ท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า นโยบายและการบริหารองคก์ร การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความมัน่คงในการท างาน และสภาพการท างาน 
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สมมติฐานท่ี 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในมุมมองของพนักงานและหัวหน้างานมีมุมมองไม่
แตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน คือ independent sample t-test 
H0: ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในมุมมองของพนกังานและหวัหนา้งานมีมุมมองไม่แตกต่างกนั 
H1: ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในมุมมองของพนกังานและหวัหนา้งานมีมุมมองแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 45 ผลการวิเคราะห์ independent sample t-test 
 

 
**p-value < 0.01 
 
 จากตารางท่ี 45 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพระหวา่งประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน  
(ในมุมมองของพนกังาน) และประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน (ในมุมมองของหัวหนา้งาน) โดยใช้
สถิติแบบ Independent Sample t-test ใน การทดสอบท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 พบว่า ค่า p-value 
เท่ ากับ  0.005 ซ่ึ งน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก  H0 หมายความว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในมุมมองของพนักงานและหัวหน้างานมีมุมมองแตกต่างกนัโดย
ประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน (ในมุมมองของพนักงาน) สูงกว่า ประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน 
(ในมุมมองของหวัหนา้งาน)  
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ตารางท่ี 46 ตารางสรุปสมมติฐาน 
 

 
  



 
 

บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานฝ่ายผลิตของบริษทั ABC จ ากัด” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research)ซ่ึงใช้
วิธีการส ารวจ (Survey research method) โดยวิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม(Questionnaire) ท่ี
สร้างขึ้นมาจากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง 
 

สรุปผลการวิจัย 
ผูว้ิจยัไดท้ าการแจกแบบสอบถามท่ีใชใ้นการส ารวจกบัพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั 

ABC จ ากดัโดยท าการเก็บขอ้มูลจ านวน 288 ชุด ไดรั้บการตอบแบบสอบถามกลบัมา 288 ชุด คิด
เป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด มีผลการศึกษาดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 288 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

อายุระหว่าง 36-40 ปี แผนก A อายุงานอยู่ระหว่าง 6-10 ปี รูปแบบสัญญาจา้งเป็นพนักงานรายวนั 
(sub-contract) 

ส่วนท่ี  2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ปัจจยัจูงใจในการ
ท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 

ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัท่ีจูงใจในการท างาน มีความ
คิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบั
ความคิดเห็นล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นความรับผิดชอบ พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นช่วงระดบัมาก และ
มีค่าค านวณเฉล่ียเป็น 4.17 ล าดบัความคิดเห็นล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน พบวา่มี
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นช่วงระดบัมาก และมีค่าค านวณเฉล่ียคิดเป็น 4.11 ล าดบัของความคิดเห็น
ล าดบัท่ี 3 คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท า พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นช่วงระดบัมาก และมีค่าค านวณ
เฉล่ียเป็น 4.06 ล าดบัความคิดเห็นล าดบัท่ี 4 คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ พบวา่มีระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นช่วงระดบัมาก และมีค่าค านวณเฉล่ียเป็น 4.02 ล าดบัความคิดเห็นล าดบัท่ี 5 คือ ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นช่วงระดบัมาก และพบวา่มีค่า
ค านวณเฉล่ียเป็น 3.91 
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ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุนของผูท่ี้ตอบ
ค าถามในแบบสอบถาม 

ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัค ้าจุน มีความคิดเห็นในภาพรวม
ทั้งหมดอยูใ่นระดบัมาก พบว่ามีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัต่อไปน้ีคือ 
ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นช่วงระดบัมาก และมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 ล าดบัท่ี 2 เท่ากนัคือ ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร อีกดา้นหน่ึงคือ
ดา้นต าแหน่งงาน พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นช่วงระดบัมาก และพบวา่มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 
ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นช่วงระดบัมาก 
และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 ล าดบัท่ี 5 คือ ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล พบว่ามีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นช่วงระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 ล าดบัท่ี 6 คือ ดา้นชีวิตส่วนตวั พบวา่มี
ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นช่วงระดบัมาก และพบวา่มีค่าเฉล่ียค านวณเท่ากบั 4.03 ล าดบัท่ี 7 คือ ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ  พบวา่มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในช่วงระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.01 ล าดบัท่ี 8 คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน พบว่ามีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นช่วงระดบัมาก 
และมีค่าเฉล่ียเป็น 4.00 ล าดบัท่ี 9 คือ ดา้นสภาพการท างาน พบวา่ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นช่วง
ระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 

ส่วนท่ี 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ขอ้ ไดผ้ลดงัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย 1) เพศ 2) อาย ุ3) แผนก 4) อายุ

งาน 5) รูปแบบสัญญาจา้งท่ีแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ดว้ยวิธี
ทดสอบ Independent sample t-test และ One-Way ANOVA 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีปัจจยับุคคลทางดา้น อาย ุแผนก อายุ
งาน รูปแบบสัญญาจา้งท่ีแตกต่างกนันั้น จะมีประสิทธิภาพของการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั แต่
ในผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีปัจจยัดา้นเพศแตกต่างกนั กลบัพบวา่มีประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน
ท่ีมีความแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานมีอยา่งนอ้ย 1 ดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติังานของบุคคลกรในฝ่ายผลิต ของบริษทั ABC จ ากดั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงก็คือ 1) ความส าเร็จใน
การท างาน 2) การไดรั้บการยอมรับ 3) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 4) ลกัษณะงานท่ีท า 5) ความ
รับผิดชอบ 6) นโยบายและการบริหารขององคก์าร 7) การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 8) 
ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 9) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 10) ต าแหน่งงาน 11) ความมัน่คง
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ในการท างาน 12) ชีวิตส่วนตวั 13) สภาพการท างาน 14) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ   มีปัจจยัอยา่ง
นอ้ย 1 ดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน (มุมมองของพนกังาน) 

สมมติฐานท่ี 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในมุมมองของพนกังานและมุมมองของ
หวัหนา้งานมีมุมมองไม่แตกต่างกนั 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในมุมมองของพนกังานและ
หวัหนา้งานมีมุมมองท่ีแตกต่างกนั โดยประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน (ในมุมมองของพนกังาน) 
สูงกวา่ ประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน (ในมุมมองของหัวหนา้งาน)  

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการทดสอบสมมติฐานในงานวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฎิบติังานของพนกังานในฝ่ายผลิตของบริษทั ABC จ ากดั” สามารถ 
อภิปรายผลโดยอา้งอิงจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไดด้งัน้ี  

 วตัถุประสงคข์องการวิจยัขอ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของบุคลากร
ในฝ่ายผลิตในบริษทัท่ีมีปัจจยัประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั พบว่าปัจจยัประชากรศาสตร์ไดแ้ก่ 
อายุ แผนกท่ีท างาน อายุงาน รูปแบบสัญญาจา้งท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่
แตกต่างกัน แต่ส าหรับตัวแปรเพศของพนักงานนั้ น พบว่า พนักงานเพศชายและเพศหญิงมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันโดยท่ีพนักงานเพศชายมีประสิทธิภาพในการท างาน
มากกว่าพนกังานเพศหญิง จะเห็นไดว้า่สอดคลอ้งกบั มาลินี นกศิริ (2559) ท่ีศึกษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงาน จากการศึกษา พบว่า เพศของ
พนักงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน  เหตุผลเพราะว่า งาน
ทางด้านการผลิตส่วนใหญ่จะมีการใช้พละก าลงัทางด้านร่างกาย และอาศัยความรวดเร็วในการ
ท างานเป็นส่วนมาก พนกังานเพศชายจึงมีความไดเ้ปรียบมากกวา่เพศหญิงดงันั้นหากทางฝ่ายบุคคล
พิจารณารับพนักงานเขา้ท างานอาจท าการปรับสัดส่วนให้รับพนักงานชายเขา้ท างานมากกว่าเพศ
หญิง เพื่อท าให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตท่ีเพิ่มมากขึ้น และองค์กรต้องเข้าใจความต้องการ
ระดับพื้นฐานของพนักงานในองค์กรรวมไปถึงเป้าหมายของการท างานท่ีมีความแตกต่างกัน 
นอกจากน้ีผูบ้ริหารจ าเป็นต้องมีการศึกษาความเข้าใจในพฤติกรรมท่ีพนักงานแสดงออกเพื่อ
น ามาใช้ในการดึงดูดและจูงใจเพื่อให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การมีการจูงใจท่ีดี
เปรียบเหมือนเป็นการให้รางวัลหรือส่ิงตอบแทนเพื่อกระตุ้นให้พนักงานท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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 วตัถุประสงคข์องการวิจยัขอ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอย่างน้อย 1 
ดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อ ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของบุคคลการฝ่ายผลิตในบริษทั หลงัจากท า
การทดสอบพบว่า ในปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังานฝ่ายผลิตของพนกังานในบริษทั และเม่ือท าการวิเคราะห์เพิ่มเติม
พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ABC จ ากดันั้น คือ 
ปัจจยัในดา้นต าแหน่งงาน ปัจจยัในด้านชีวิตส่วนตวั ปัจจยัในด้านความรับผิดชอบ ปัจจยัในดา้น
การไดรั้บการยอมรับ  ปัจจยัในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนท่ีร่วมงาน  ปัจจยัในดา้นความส าเร็จใน
การท างาน ปัจจยัในด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ    ดังนั้นเพื่อการพฒันาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตของ บริษทั ABC จ ากดั ทางแผนกทรัพยากรมนุษย ์หรือหัวหนา้งาน
ในแผนกต่างๆ ของบริษทั ABC จ ากดั ควรน าปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีไปประกอบการพิจารณา 

ส าหรับการพัฒนาให้กับบุคคลในองค์กรต่อไป ดังท่ีกฤตภาคิน ม่ิงโสภา และณกมล จนัทร์สม 
(2564) ไดพ้บวา่การกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการท างานท่ีดี การใหร้างวลั เช่น การขึ้นเงินเดือน การ
จ่ายค่าท างานล่วงเวลา การให้โบนัส หรือเป็นการเล่ือนต าแหน่ง ท าให้ผูป้ฏิบติังานนั้นเกิดความ
ภูมิใจกบังานท่ีท าและมีความกระตือรือร้นในการท างาน  เช่นเดียวกนักบั บญัญาพร ฐิติพงศ์ และ
ประสพชัย พสุนนท์ (2559) ท่ีระบุว่า องค์กรควรให้ความส าคัญและส่งเสริมแรงจูงใจด้านการ
ก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบส าหรับบุคลากรให้ไดรั้บงานตรงตามกบัความถนดั จะท าใหบุ้คลากร
ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในหน้าท่ีนั้น ๆ ท าให้คุณภาพงานท่ีได้รับมีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น และการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างานระหว่างบุคลากรก่อให้เกิดความสุขในการท างาน 
ท าให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีเป็นมิตรต่อกันและกันในระหว่างหัวหน้ากับพนักง านและระหว่าง
พนกังานดว้ยกนั (ณฐัณิชา ณ นคร, 2562)  

วตัถุประสงค์ของการวิจยัขอ้ท่ี  3 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในมุมมองของ 
ผูป้ฏิบติังานและหวัหนา้งานผลการศึกษาพบวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดแ้ก่ ประสิทธิภาพ
ดา้นปริมาณงาน ประสิทธิภาพด้านคุณภาพ ประสิทธิภาพด้านเวลา ประสิทธิภาพ ด้านค่าใช้จ่าย 
มุมมองระหว่างพนักงานและมุมมองของหัวหน้างาน มีมุมมองท่ีแตกต่างกัน โดยพนักงานนั้นมี
ค่าเฉล่ียมุมมองประสิทธิภาพในการท างานของตนเองสูงกว่ามุมมองท่ีหัวหน้างานประเมิน ซ่ึงถา้
บริษทัตอ้งการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงานให้สอดคลอ้งกบัมุมมองของหัวหน้า
งาน ควรตอ้งมีการส่ือสารระหว่างพนักงานและหัวหนา้งานท่ีมีความชดัเจนท่ีเพียงพอ หัวหนา้งาน
จึงควรส่ือสารให้พนกังานไดท้ราบถึงเป้าหมายและความคาดหวงัของหัวหนา้งานให้ชดัเจน เพื่อให้
พนกังานเขา้ใจถึงความตอ้งการของหัวหนา้งาน และเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้โอกาสแสดงความ
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คิดเห็น ซักถามในประเด็นการท างานเพื่อให้เกิดความเขา้ใจงานไดม้ากขึ้น การส่ือสารนั้นตอ้งเป็น
การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อป้องกนัไม่ใหมี้ปัญหาหรือการเขา้ใจผิดเกิดขึ้น  

 

ข้อจ ากดัของการวิจัย 
 เน่ืองจากการวิจยัในคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั 

ABC จ ากดั เท่านั้น จึงอาจเป็นขอ้จ ากดัส าหรับการน าผลการศึกษาไปใชก้บักลุ่มเป้าหมายพนกังาน
ในพื้นท่ีหรือบริษทัอ่ืน ๆ  

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิตของบริษทั ABC จ ากดั” ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี เพื่อการพฒันา
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิตของ บริษทั ABC จ ากดั ทางแผนกทรัพยากร
มนุษย์ หรือหัวหน้างานในแผนกต่าง ๆ ของบริษัท ABC จ ากัด ควรน าปัจจัยต่าง ๆ เหล่าน้ีไป
ประกอบการพิจารณาส าหรับการพฒันาใหก้บับุคคลในองคก์ร เพื่อใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น ดงัน้ี  

1) ปัจจยัดา้นต าแหน่งงาน พนักงานมีภูมิใจในงานของตนเองว่างานท่ีท ามีความส าคญัต่อ
บริษทั เป็นงานท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี แต่ทว่าในปัจจุบนัทางบริษทั ABC จ ากดั ไม่ไดมี้การก าหนด 
Career Path ท่ีชดัเจน หากท าการศึกษาความตอ้งการของพนักงานและวางแผนความกา้วหน้าสาย
อาชีพท่ีชดัเจนจะท าใหเ้กิดแรงจูงใจใหพ้นกังานอยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  

2) ปัจจยัด้านชีวิตส่วนตวั ในปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวันั้นเป็นไปตามทฤษฎีล าดับขั้นความ
ตอ้งการของ Maslow โดยพนักงานระดบัปฏิบติัการมีความตอ้งการทางดา้นพื้นฐานเพื่อการด ารง
ชีพท่ีดี จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีดีตามไปด้วย ดังนั้นทางบริษทัอาจก าหนด
สวสัดิการอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เช่น ช่วยเหลือการกูซ้ื้อบา้นในอตัราดอกเบ้ียท่ีต ่า เป็นตน้   

3) ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ผู ้บริหารของบริษัทควรก าหนดนโยบายในการสร้าง
วฒันธรรมองค์กร เพื่อให้พนักงานตระหนักในเร่ืองของความรับผิดชอบในหน้าท่ี รวมไปถึงการ
รักษากฎระเบียบต่าง ๆ ของบริษทัอยา่งเคร่งครัด   

4) ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ หัวหนา้งานตอ้งมีความยติุธรรม และควรกล่าวค าช่ืนชม
พนกังานบา้งเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีใหแ้ก่พนกังาน ส่วนเม่ือพบพนกังานกระท าผิด ควรเรียก
มาพูดคุย ตกัเตือน พร้อมทั้งใหโ้อกาสในการแกต้วั  
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5) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ทางบริษทัอาจท าการจดักิจกรรมเพื่อกระชบั
ความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงาน เช่น การจดักิจกรรมเท่ียวพกัผ่อนประจ าปี ท าให้พนักงานเกิดการ
สนิทสนม เขา้ใจกนั จะท าใหพ้นกังานท างานไดมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น   

 6) ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน การท่ีพนกังานจะท างานไดส้ าเร็จและภาคภูมิใจกบั
ผลงานท่ีตนเองท าได้นั้น องค์ประกอบส าคญัคือการได้รับการฝึกอบรม การได้รับความรู้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงันั้นทางบริษทัควรมีการพฒันาทางดา้นระบบการฝึกอบรมให้ดีมากยิ่งขึ้น ก็จะท า
ใหพ้นกังานมีทกัษะและการแกปั้ญหาท่ีดีในการท างาน  

7) ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ถึงแม้ปัจจัยด้านค่าตอบแทนจะมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน แต่ค่าตอบแทนเป็นต้นทุนหลกัของบริษทั ดังนั้นทางผูบ้ริหารควร
พิจารณาอยา่งเหมาะสม โดยไม่มากเกินไปหรือนอ้ยเกินไป 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
จากการไดศึ้กษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ABC จ ากดัเท่านั้น อยา่งไรก็ตาม ยงัมี
ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานฝ่ายผลิตดว้ย เช่น ปัจจยัดา้น
ประสิทธิภาพดา้นวิศวกรรมการผลิต ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพของเทคโนโลยสีารสนเทศ เป็นตน้ 

ดงันั้น ในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป ควรท าการศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกจากปัจจยัแรงจูงใจใน
การท างาน อีกทั้งควรมีรูปแบบเคร่ืองมือท่ีเพิ่มมากขึ้น เช่น แบบสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม เพื่อ
เป็นการใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นในส่วนท่ีตอ้งการหรือส่วนท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาและ
เป็นการใหห้ัวหนา้งานไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพของพนกังานท่ี หวัหนา้งาน
ตอ้งการ 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลติ
ของบริษัท ABC จ ากดั 
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 
แบบสอบถาม แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานฝ่ายผลติของบริษัท ABC จ ากดั 
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ช่ือ-สกุล นายภานุวตัร นิวนัติ 
วัน เดือน ปี เกดิ 12 มีนาคม พ.ศ.2529 
สถานท่ีเกดิ จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน บา้นเลขท่ี 209/188  หมู่ท่ี10 ต าบลพานทอง อ าเภอพานทอง จงัหวดัชลบุรี 

20160 
ต าแหน่งและประวัติการ
ท างาน 

พ.ศ. 2551-2553        Production Engineer   
                                 บริษทั Ayutthaya HCL Co., Ltd.  
พ.ศ. 2553-2563        Senior Engineer  
                                 บริษทั AHCL (Thailand) Co., Ltd.  
พ.ศ. 2563-ปัจจุบนั     Chief Engineer  
                                 บริษทั Hitachi Metals (Thailand) Ltd. 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2547-2551        สาขาวิศวกรรมเคร่ืองกล คณะวิศวกรรมศาสตร์   
                                 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุรี  
พ.ศ. 2563-2565        สาขาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (ส าหรับผูบ้ริหาร)  
                                 วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา   
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