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      วัตถุประสงค์ในการวิจัยครัง้นีเ้พ่ือ (1)เพ่ือศึกษาระดับผลติภาพของบุคลากรใบรษิัท 
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ผลติภาพของบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จ ีจ ากดั   (3) เพ่ือศึกษากลยุทธ์จากดา้นการจูงใจเพ่ือ

เพ่ิมผลติภาพองค์การ การวิจัยน้ีใช้วิธกีารวิจัยเชิงส ารวจ มีประชากร 113 คน ได้แก่พนักงาน

บรษิัทแอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ ากัด  จ านวน 111 คน และ ผู้บริหารจ านวน 2 คน     เคร่ืองมือที่

ใช้ในการวิจัย คือ การสัมภาษณ์ผู้บริหารและใช้แบบสอบถามในการส ารวจข้อมูลจากกลุม่

ประชากร    วิเคราะห์ขอ้มูลโดย ใช้สถิติเชงิพรรณนา ได้แก่การแจกแจงความถี่  ค่ารอ้ยละ  

มาหาค่าเฉลี่ย(Mean)  และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)     การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดยีว ( One Way ANOVA) และการใช้  Regression Linear Model 
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ภาพขององค์การไมแ่ตกต่างกัน  ยกเว้นคุณลักษณะดา้นการศึกษาและแผนกที่สังกัดมีความ

คิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  กลยุทธ์ดา้นการจูงใจมี

ความสัมพันธ์กับผลติภาพองค์การอย่างมีนัยทางสถิติ 0.05    โดยปัจจัยด้านการออกแบบงาน 

การจ่ายค่าตอบแทนและการมีส่วนร่วมของพนักงาน สามารถอธิบายความเปลี่ยนแปลงของ

ผลติภาพได้ ร้อยละ 36.6 

      ข้อเสนอแนะที่จะด าเนนิการปรบัปรุงผลติภาพองค์การ ผู้วิจัยเสนอแนะแนวทาง 

“จากบนลงล่าง (Top-down Approach)” เปน็แนวทางในการปรับปรุงผลิตภาพ     เน่ืองจาก

บรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จี จ ากัด  มีกลยุทธ์ระดับบรษิัทและกลยุทธ์ระดับธุรกิจ เป็นกลยุทธ์

การเจริญเติบโต กลยุทธ์ระดับหน้าที่จึงต้องให้มคีวามสอดคลอ้ง จากจุดอ่อนและจุดแข็งของ

บรษิัทสามารถน ามาเขียนเป็น TOWS Matrix เพ่ือหากลยุทธ์ของที่เหมาะสมกับบริษัทได้โดยเน้น

ให้ความส าคัญกับดา้นทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างแรงจูงใจในดา้นการแข่งขันเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพ

บุคลากร 
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำ 

 

การขยายตัวทางเศรษฐกิจของไทยที่ผ่านมาเกิดขึน้บนพ้ืนฐานของการขยายตัว

ในเชิงปริมาณ มากกว่าคุณภาพ โดยอาศัยปัจจัยทุน และแรงงานเป็นหลัก ในขณะที่การเพ่ิมขึน้

ของผลติภาพการผลติโดยรวม (Total Factor Productivity: TFP)1 ของประเทศยังอยู่ในระดับต่่า 

จะเห็นได้จากในช่วงปี 2525 – 2548 ประเทศไทย มีอัตราการขยายตัวโดยเฉล่ียร้อยละ 6.03 

ต่อปี เป็นผลมาจากปัจจัยทางด้านแรงงานร้อยละ 0.60 ปัจจัยทุน ร้อยละ 4.73 และปัจจัย

ทำงด้ำนผลิตภำพกำรผลิต (TFP) เพยีงร้อยละ 0.70 ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงการขาด 

ประสิทธิภาพในการใช้ปัจจัยการผลติในภาพรวม และปัญหาเชิงโครงสร้างที่ไม่สมดุลของ

ประเทศที่จ่าเป็นต้องพ่ึงพาทุนและแรงงานเป็นตัวขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจ โดยการเพ่ิมขึ้นของ

ปัจจัยทุนจะเป็นแหลง่ที่มาส่าคัญของการขยายตัวทางเศรษฐกิจ ในขณะที่ผลิตภาพการผลติ

โดยรวมมีส่วนช่วยสนับสนุนการขยายตัวทางเศรษฐกิจ ได้เพียงเล็กน้อย ทั้งนี ้ปัจจัยทุนของ

ประเทศถอืว่ามีจ่านวนจ่ากัด จ่าเป็นต้องพ่ึงพาจากต่างประเทศ และมี ความเสี่ยงต่อระบบ

เศรษฐกิจอย่างมาก หากขาดการควบคุมทีเ่หมาะสม ดั่งที่ประสบมาในอดตี นอกจากน้ี ปัจจัย

แรงงานของประเทศอยู่ในสภาวะการจา้งงานเต็มที่ ซึ่งปัญหาของปัจจัยเหลา่นี้เป็นข้อจ่ากัดของ 

การพัฒนาที่ย่ังยืน อันจะสง่ผลต่อการพัฒนาประเทศในระยะยาว  
 

ภาคอุตสาหกรรมในช่วงปี 2525 – 2548 มีอัตราการขยายตัวโดยเฉล่ียสูงถึง

ร้อยละ 8.13 ต่อปี เป็นผลมาจากปัจจัยทางด้านแรงงานร้อยละ 2.12 ปัจจัยทุนร้อยละ 5.45 

ในขณะที่ปัจจัยทำงด้ำนผลิตภำพกำรผลิต (TFP) สนับสนุนกำรเติบโตเพยีงร้อยละ 0.57 

ซึ่งนับว่าเป็นอัตราที่ต่่า ทั้งน้ี เน่ืองจากที่ผ่านมา การขยายตัวของภาคอุตสาหกรรมเป็นการ

เติบโตในเชิงปริมาณ และยังมีจุดอ่อนในเชิงโครงสร้างหลายประการ รวมทั้ง ยังขาดการบริหาร

จัดการที่ดี การผลติสินค้าสว่นใหญ่เป็นการผลิตที่มีการเพ่ิมมูลค่าในระดับต้น และ เป็นการ

รับจ้างผลติโดยอาศัยความได้เปรียบในดา้นต้นทุนจากค่าจ้างแรงงาน แตยั่งจ่าเป็นต้องพ่ึงพา

การน่าเข้าวัตถุดิบ เงินทุน และเทคโนโลยีจากต่างประเทศในสัดสว่นที่สูง ขณะที่ แรงงานยังขาด

ทักษะที่จ่าเป็นต่อการท่างาน เน่ืองจากแรงงานในภาคการผลติมีการศึกษาระดับประถมศึกษา



 2 

หรือต่่ากว่ามีสัดสว่นสูงถึงร้อยละ 61.9 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าประเทศไทยยังพ่ึงพาแรงงานไร้ฝีมือ

อยู่เป็นจ่านวนมาก รวมทั้ง คุณภาพการศึกษาของแรงงานยังไมพ่อที่จะปรับตัวเพ่ือเข้าสู่

เศรษฐกิจฐานความรู้ ประกอบกับการพัฒนาบุคลากรที่เข้าสู่ตลาดแรงงานยังขาดคุณภาพไม่

สอดคลอ้งกับทิศทางและความต้องการของภาคอุตสาหกรรม สง่ผลให้สมรรถนะในการท่างาน 

และผลติภาพแรงงานอยู่ในระดับต่่า  
 

จากสภาวการณ์ดังกล่าวสะท้อนถึงการใช้ปัจจัยการผลติของภาคอุตสาหกรรม

อย่างไม่เต็ม ศักยภาพและมีประสทิธิภาพ เน่ืองจาก การพัฒนาที่ผ่านมาได้ให้ความส่าคัญกับ

การเพ่ิมปัจจัยทุนและแรงงาน โดยไมพ่ยายามสร้างความเข้มแข็งให้กับประสทิธิภาพและผลติ

ภาพภายในกลุม่อุตสาหกรรม สง่ผลให้โครงสร้างการผลิตของอุตสาหกรรมขาดความสมดุล 

และขาดภูมคิุ้มกันที่ดี ซึ่งหากสถานการณยั์งคงด่าเนินไปในลักษณะเช่นนี้ ความได้เปรียบ

ทางการค้าซึ่งอาศัยแรงงานที่มีต้นทุนต่่าหรืออัตราแลกเปลี่ยนที่อ่อนค่า คงไม่สามารถ ท่าให้

อุตสาหกรรมไทยเติบโตอย่างย่ังยืนไดใ้นระยะยาว เน่ืองจากต้องเผชญิกับแรงกดดันจากสินค้า

ราคาถูก ในตลาดระดับลา่งจากประเทศจีน และประเทศเวียดนาม รวมทั้ง ความก้าวหน้าอย่าง

รวดเร็วของวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ตลอดจน แรงกดดันจากสินค้าของประเทศที่เป็นคู่

แข่งขันและประเทศที่มีความก้าวหน้าใน การพัฒนาอุตสาหกรรมสูง ลว้นมอีิทธิพลและเป็น

อุปสรรคตอ่การพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศไทย 
 

จะเห็นได้ว่าที่ผ่านมาการเจรญิเติบโตทางเศรษฐกิจและความสามารถในการ

แข่งขันของประเทศเป็นผลมาจากทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก โดยทั้งนี้ ปัจจัยภายนอก

น้ันจะมีความผันผวนและมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงของ

โลก ดังน้ัน ประเด็นส่าคัญของการพัฒนาและ สร้างภูมิคุ้มกันที่ดีแก่ภาคอุตสาหกรรมไทยให้

สามารถด่ารงอยู่ไดอ้ย่างมั่นคง ย่ังยืน สามารถพ่ึงตนเองและขยายตัวอย่างมีเสถียรภาพในระยะ

ยาว ภายใต้ขอ้จ่ากัดทางด้านทรัพยากรแรงงานและทุนของประเทศ คือ จะต้องด ำเนนิ กล

ยุทธ์กำรพัฒนำโดยใช้กำรพัฒนำผลิตภำพ (Productivity) ที่เกดิจำกปัจจัยภำยในเป็นตัว

ขับเคลื่อน ที่ส ำคัญ ซึ่งจะเป็นพ้ืนฐำนของกำรพัฒนำเศรษฐกจิแบบย่ังยืน และมีควำม

พร้อมต่อควำมผันผวน ของสถำนกำรณ์ภำยนอก โดยอาศัยความรว่มมือและบูรณาการกัน

ระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน ซึ่งภาคเอกชนจะต้องปรับเปลี่ยนเข้ามามีบทบาทในการผลักดัน

การเพ่ิมประสทิธิภาพและผลติภาพดว้ยตนเอง โดยร่วมมือกับภาครัฐในการร่วมคิดร่วมท่า 

(Collaboration) ดังน้ัน แผนแม่บทกำรเพิ่มประสิทธิภำพและผลิตภำพของ 

ภำคอุตสำหกรรม พ.ศ. 2551-2555 ที่ภำครัฐและภำคเอกชนร่วมกันจัดท ำขึ้น จงึเน้น
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บทบำทของ ภำคเอกชนเป็นกลไกส ำคัญในกำรผลักดันกำรเพิ่มประสิทธิภำพและผลิต

ภำพของภำคอุตสำหกรรม     จากแผนแมบ่ทข้างต้นจะเห็นว่า   ประเด็นที่น่าสนใจคือเร่ิมมี

การให้ความส่าคัญกับทรัพยากรมนุษยซ์ึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส่าคัญของการบรหิารจัดการ  

เพราะเป็นผูท้ี่ท่าให้องค์กรไปสู่ความส่าเร็จตามเป้าหมาย   การจูงใจเพ่ือให้บุคลากรภายใน

องค์การท่างานอย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผลจงึเป็นส่ิงที่ผู้บริหารควรให้ความส่าคัญ    

เพราะอาจปัจจัยหน่ึงที่มคีวามสัมพันธ์ก่อให้เกิดการพัฒนาทางดา้นผลิตภาพขององค์การ  เช่น 

การให้สวัสดกิารหรือผลตอบแทนที่เป็นธรรมจะมีส่วนสง่เสริมให้พนักงานเกิดความตัง้ใจ  และ

มีก่าลังใจในการท่างาน  การฝึกอบรมและพัฒนาทักษะด้วยวิธีการที่เหมาะสมเพ่ือให้พนักงาน

เกิดความช่านาญและความมั่นใจในงานที่รับผิดชอบเป็นต้น   องค์กรจึงควรมีกลยุทธ์ส่าหรับ

องค์กรส่าหรับการบริหารเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพของบุคลากรภายในองค์กร  
 

บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด  เป็นผูผ้ลติสว่นแยกของระบบ

เครื่องปรับอากาศ  ติดผนัง    ซึ่งมทีั้งปั๊มความเย็นและความร้อน  ดว้ยการออกแบบที่

หลากหลายและมีคุณภาพ  มากขนาด BTU ต้ังแต ่9,000 BTU ถึง 32,000 BTU   ตลาดสว่น

ใหญ่ของบรษิัทจะอยู่ในแถบตะวันออกกลางและยุโรป    บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัดได้

เล็งเห็นความจ่าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสทิธิภาพ   และให้มีแนวทางการ

พัฒนาที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกจิ และเป้าหมายของบรษิัท  ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง

ของเศรษฐกิจ  สังคม  และเทคโนโลยีในปัจจุบัน    อันจะสง่ผลให้บริษัทและธุรกิจมี

ความก้าวหน้าอย่างมั่นคงในอนาคต 

 

 

ประเด็นปัญหำกำรวิจัย 

   

1. ต้องการศึกษาหาวิธที่างานให้ไดผ้ลติภาพมากขึน้  โดยใช้ปริมาณก่าลังคน

เท่าเดมิ โดยไมท่่าให้บุคลากรในองค์กรรู้สึกกดดัน   ยังคงมีขวัญและ

ก่าลังใจดี 

2. เพ่ือศึกษาว่ากลยุทธ์การจูงใจใดที่สามารถน่ามาใช้ผลักดันให้บุคลากรใน

บรษิัทมีประสทิธิภาพและประสิทธิผลมากขึน้ 
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1. การออกแบบงาน 

2. การฝึกอบรมพัฒนา 

3. การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน 

4. การจ่ายค่าตอบแทน 

5. การมีส่วนร่วมของพนักงาน 

6. การให้อ่านาจการตัดสินใจ 
 

กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

     กรอบแนวคิดการวิจัยเร่ือง  กลยุทธ์การจูงใจเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพองค์การของบรษิัท

แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด  ใช้แนวทางการจูงใจซึ่งกลา่วถึงเร่ือง การออกแบบงาน การ

ฝึกอบรมพัฒนา  การประเมินผลการปฏิบัตงิาน  การจ่ายค่าตอบแทน  การมีส่วนร่วมของ

พนักงานและการให้อ่านาจแก่พนักงาน  เป็นกรอบแนว ความคิดซึ่งมตัีวแปรทีเ่กี่ยวข้อง ดังน้ี 

   

                     ตัวแปรอิสระ       
        ปัจจัยส่วนบุคคล 

 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพสมรส             ตัวแปรตำม 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด                    

5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน                   ผลิตภำพขององค์กำร 

6. ต่าแหน่ง 

7. รายได้                                                              1. คุณภาพ (Quantity) 

8. แผนกที่สังกัด           2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

       3. นวัตกรรม ( Innovation ) 

       4. ความสามารถในการ              

ตอบสนองลูกค้า  (Customer 

responsiveness)  

                         กลยุทธ์ด้ำนกำรจูงใจ  

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐำนกำรวิจัย  
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1. ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพขององค์การ

แตกต่างกัน  

1.1 เพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

1.2  อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

1.3 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพขององค์การ

แตกต่างกัน 

1.4 ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพขององค์การ

แตกต่างกัน 

1.5 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพของ

องค์การแตกต่างกัน 

2. กลยุทธ์ดา้นการจูงใจมีความสัมพันธ์กับผลติภาพขององค์การ 

 

วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

 

1. เพ่ือศึกษาระดับผลติภาพของบุคลากรในบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี 

จ่ากัด 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ดา้นการจูงใจกับผลติภาพของ

บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด 

3. เพ่ือศึกษากลยุทธ์จากดา้นการจูงใจเพ่ือเพ่ิมผลติภาพองค์การ  

 

ขอบเขตกำรศึกษำ 

 

  สามารถแบ่งขอบเขตการศึกษาไดเ้ป็น 2 ข้อดังน้ี 

1.   ขอบเขตด้ำนประชำกร   ประชากรในที่นี ้คือ บคุลากรทุกระดับของ 

บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด  ต้ังแต่ พนักงานปฏิบัตกิาร  หัวหน้า

แผนก ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย  ผู้จัดการฝา่ย และผู้บรหิาร   รวมทั้งส้ิน

ประมาณ 114 คน 

2.   ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ  การศึกษาค้นคว้าอสิระนี้จะศึกษาเร่ือง 

2.1    แนวความคิดเร่ืองผลติภาพ , การบรหิารผลติภาพโดยรวม 
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2.2   กลยุทธ์ดา้นการจูงใจเพ่ือเพ่ิมผลติภาพองค์การ 

 

3.   ขอบเขตด้ำนตัวแปร   

     3.1   ตวัแปรอิสระ  แบ่งออกเป็น 2 สว่นไดแ้ก่ 

3.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบรษิัทแอร์คอน เอ็ม เอฟ จี 

จ่ากัด   ดังนี้ 

1. เพศ 

2. อายุ  

3. ระดับการศึกษาสูงสุด  

4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

5. รายได้   

3.1.2  ศึกษาปัจจัยด้านการจูงใจ เพ่ือมาก่าหนดเป็นกลยุทธ์เพ่ิม

ผลติภาพบุคลากร  ดังนี้ 

1. การออกแบบงาน 

2. การฝึกอบรมพัฒนา 

3. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

4. การจ่ายค่าตอบแทน 

5. การมีส่วนร่วมของพนักงาน 

6. การให้อ่านาจแก่พนักงาน 

3.2   ตัวแปรตำม    ผลติภาพที่ได้จากการก่าหนดกลยุทธ์ ซึ่ง

เป็นไปในแตล่ะด้าน  คือ 

1. คุณภาพ (Quantity) 

2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

3. นวัตกรรม ( Innovation ) 

4. ความสามารถในการตอบสนองลูกค้า  (Customer 

responsiveness)  

4.  ขอบเขตด้ำนเวลำ     

ระยะเวลาในการศึกษาตัง้แตเ่ดอืน  กรกฎาคม 2551 – กันยายน 2551  
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ค ำจ ำกัดควำมท่ีใช้ในกำรวิจัย 

  

1. นโยบำยและกำรบรหิำร  หมายถึง  หลักและวิธกีารที่องค์กรก่าหนดขึน้เพ่ือให้

บุคลากรยึดเป็นแนวทางในการด่าเนินงาน  เช่น กฎระเบียบตา่งๆ ,การควบคุม

ภายใน , การจัดสรรทรัพยากร , การก่าหนดรายละเอียดหนา้ที่ความรับผิดชอบ 

2. ผลิตภำพ (Productivity) หมายถึง จ่านวนสินค้าและบริการที่ผลติขึน้จากเวลาแต่

ละช่ัวโมงท่างานของคนงาน ผลติภาพ เป็นตัววัดความสามารถของธุรกิจ ที่เป็น

สัดสว่นของผลิตผลเทียบกับปัจจัยน่าเข้า  ดังน้ันการปรับปรุงผลิตภาพจึงไม่

เพียงแตห่มายถึงการปรับปรุงประสิทธิภาพสูงสุด (Maximum Efficiency) แตยั่ง

รวมถึงประสิทธิผล (Effectiveness) ดว้ย  ที่เปน็การวัดผลลัพธ์ของการด่าเนนิงาน

ในระยะยาว ดังความสัมพันธ์ดังนี้  

3. คุณภำพ (Quantity)   หมายถึง   ความเช่ือถอืได้ของผลติภัณฑ์หรือบริการที่จะ

ท่าหน้าที่โดยการให้คุณค่า(Value)  แก่ลูกค้าตามระบุ   มาตรวัดที่น่ามาใช้ เช่น  

จ่านวนของเสยีในกระบวนการผลติ , จ่านวนผลิตภัณฑ์ที่ถูกส่งคืน เป็นต้น 

4. ประสิทธิภำพ (Efficiency)  หมายถึง  ความสามารถในการด่าเนนิงานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์โดยใช้ต้นทุนต่่าที่สุด  โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยูอ่ย่างจ่ากัดอย่าง

เหมาะสม  หรือสามารถปฏิบัตติามหน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมายส่าเร็จไดอ้ย่างถูกต้อง 

รวดเร็ว  มาตรวัดที่น่ามาใช้ เช่น ต้นทุนวัตถุดิบ , ระดับต้นทุนการผลิตต่อหน่วย , 

ต้นทุนการบริหารคิดเป็นร้ยละต่อยอดขาย เป็นต้น 

5. นวัตกรรม (Innovation)  หมายถึง  ความสามารถในการประดิษฐ์คิดค้น  หรือ

สร้างคุณค่าใหม่ๆ (Value creation) ให้แก่ลูกค้า มาตรวัดที่น่ามาใช้ เช่น จ่านวน

ผลติใหม่ที่ออกสู่ตลาด , ระยะเวลาในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ เป็นต้น 

6. กำรตอบสนองควำมต้องกำรลูกค้ำ (Customer Responsiveness)  มาตรวัดที่

น่ามาใช้ เช่น จ่านวนลูกค้าที่ร้องเรียนเกี่ยวกับสนิค้าและบริการ เป็นต้น 

7. กำรออกแบบงำน  หมายถึง  การก่าหนดหนา้ที่และความรับผิดชอบส่าหรับ

บุคลากรขององค์การในแตล่ะต่าแหน่งงาน 

8. กำรฝึกอบรม  หมายถึง  การให้ความรูแ้ละพัฒนาบุคลากรในองค์กรให้เกิดทักษะ 

มีประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิาน  มีการเปลี่ยนแปลงทัศนคตไิปในทางที่ดขีึน้ 
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9. กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง ความพยายามอย่างเป็นระบบในการ

วัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในช่วงเวลาที่ก่าหนดไว้อย่างน่นอน  เป็นทางการ       

โดยเปรยีบเทียบเป็นรายบุคคลหรือรายกลุ่ม  กับเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก่าหนดไว้ 

10. กำรจ่ำยค่ำตอบแทน  หมายถึง  รายได้ และสทิธิประโยชน์อื่นๆที่ได้รับจากบริษัท 

เช่น ค่าอาหาร , ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น 

11. กำรมีส่วนร่วมของพนักงำน  หมายถึง  การที่พนักงานทุกคน ร่วมกันแสวงหา

แนวทางใหม่ๆ เพ่ือปรับปรุงวิธีการท่างานและสภาพแวดล้อมในการท่างานให้ดี

ขึน้อยู่เสมอ  

12. กำรให้อ ำนำจแก่พนักงำน  หมายถึง การท่าให้บุคคลที่ปฏิบัตงิานเกิดแรงจูงใจ

ภายใน (Intrinsic motivation) รวมทั้ง ท่าให้เกิดความเช่ือมั่นในตนเองว่ามี

ความสามารถเพยีงพอ (Self-efficacy) ที่จะท่างานน้ันส่าเร็จ  ให้เกิดขึน้ในตัวของ

ผู้ปฏิบัตงิาน 

 

ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ  

 

1. ท่าให้ทราบระดับผลติภาพของบุคลากรในบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด 

2. เพ่ือให้ทราบกลยุทธ์ดา้นจูงใจที่จะน่ามาใช้เพื่อพัฒนาบุคลากรในบรษิัท แอร์คอน 

เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด 

3. เพ่ือเป็นบรรทัดฐานต่อการประเมินประสิทธิภาพและผลติภาพของบุคลากรใน

บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยในครัง้นี ้  โดยแบ่งเป็นล่าดับ

ดังน้ี 

1. แนวคิดการเพ่ิมผลผลติ  การจัดการผลิตภาพและการบรหิารผลิตภาพโดยรวม

  

2. แนวคิดและทฤษฎีการจูงใจ   

3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ์  

4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 

1.   แนวควำมคิดกำรเพ่ิมผลิตภำพ ( Productivity Concept) 

  

 1.1   แนวควำมคิดกำรเพ่ิมผลิตภำพ 

 สถาบันเพ่ิมผลผลติแห่งชาติ  ( อ้างอิงจาก Productivity Concept  ค้นคืนวันที่ 21 

กรกฎาคม 2551 จาก http://youth.ftpi.or.th/index.php?option=com_content&task= 

view&id =36&Itemid=42 โดย สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ ) ได้ให้แนวคิดของProductivity 

อยู่ 2 แนวทาง  ได้แก่ 

 แนวคิดในทำงวิทยำศำสตร์   Productivity คือ อัตราสว่นระหว่างผลลัพธ์ (Output) 

ต่อ ปัจจัยที่ไดใ้ช้ไป (Input) หรืออีกนัยหน่ึง  Productivity = Output / Input 

 
ภำพที่ 2.1   แสดงกระบวนการผลิต 

 

http://youth.ftpi.or.th/index.php?option=com_content&task=%20view&id%20=36&Itemid=42
http://youth.ftpi.or.th/index.php?option=com_content&task=%20view&id%20=36&Itemid=42


 10 

 

 แนวคิดในทำงสังคมศำสตร์  องค์การเพ่ิมผลผลติแห่งยุโรป  ได้นิยามว่า  

“Productivity คือ จิตส่านึก หรือเจตคตทิี่แสวงหาทางปรับปรุง และสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้ดี

ขึน้เสมอ ดว้ยความเช่ือมั่นว่าเราจะสามารถท่าวันน้ีให้ดกีว่าเมื่อวาน และพรุ่งน้ีต้องดกีว่าวันน้ี 
เป็นความพยายามอย่างไม่มทีี่สิน้สุดที่จะปรับเปลี่ยนงาน หรือกิจกรรมที่ท่า ให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ดว้ยการใช้เทคนคิวิธกีารใหม่ๆ Productivity เป็นความเช่ือมั่นใน

ความก้าวหน้าของมนุษย์” 

 

กำรปรับปรุง Productivity เกดิขึ้นได้ 5 กรณ ี  ได้แก่ 

 Output เพ่ิม Input ลด 

 Output เพ่ิม ในขณะที่ Input คงที ่

 Output เพ่ิมInput เพ่ิมขึ้น แต ่Input เพ่ิมขึ้นในอัตราที่ต่่ากว่าการเพ่ิมของ Output 

 Output เท่าเดมิ แต ่Input ลดลง 

 Output ลดลง Input ลดลงแต ่Input ลดในอัตราที่สูงกว่า การลดของ Output 

  

Productivity ต้องมีครบทั้ง ประสิทธิภำพ และประสิทธิผล 

ประสิทธิภำพ คือ การท่างานโดยลดความสิ้นเปลอืง ความสูญเปลา่ให้น้อยที่สุด เมื่อยล้า

น้อยที่สุด ใช้เวลาส้ันที่สุด 
ประสิทธิผล คือ การท่าให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ สามารถตอบสนองความตอ้งการ ที่ต้ัง

อยู่บนพ้ืนฐานความมีจริยธรรม 

 

ประสิทธิภำพควำมหมำยเชิงเศรษฐศำสตร ์ 

 ประสิทธิภาพ (ณัฏฐพันธ,์ 2543:198)หมายถึง ความสามารถในการใช้ทรัพยากรให้

บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ โดยพิจารณาจากความสามารถในการแปรรูปปัจจัยน่าเข้า (Inputs) 

ให้เป็นผลลัพธ์ในปริมาณที่ต้องการ ซึ่งมักจะพิจารนาเปรยีบเทียบเป็นร้อยละ โดยน่ารอ้ยไปคูณ

กับอัตราสว่นระหว่างผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ต่อปัจจัยน่าเข้าที่ใช้ไป ซึ่งสามารถแสดงได้ด่ังสมการ

ต่อไปนี ้ 



 11 

 เอลมอร ์ปีเตอร์สัน และ อ.ี กลอสวีนอร์ พลอแมน (Elore Peterson and E. Grosvernor 

Plawmam 1953,433) กล่าวว่า ประสิทธิภาพสูงสุดในการบรหิารงานทางธุรกิจ หมายถึง 

ความสามารถในการผลติสนิค้า หรือบริการในปรมิาณและคุณภาพที่เหมาะสมและต้นทุนน้อย

ที่สุด โดยค่านึงถึงองค์ประกอบ 5 ประการ คือ ต้นทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปรมิาณ 

(Quantity) เวลา (Time) วิธีการ (Method) ในการผลติ  
 

 วันชัย ริจริวณิช (2539 อ้างถงึใน ณัฏฐพันธ์, 2543:199) ได้สรุปไว้ในหนังสอื “การเพ่ิม

ผลผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม” ว่าประสทิธิภาพให้ความส่าคัญกับการใช้ทรัพยากร  
 

 ทิพาวด ี เมฆสวรรค์ (2538,2 อ้างถงึใน อรรถวุฒิ 2544:10)ชีใ้ห้เห็นว่าประสทิธิภาพใน

ระบบราชการมีความหมายถึงผลิตภาพและประสทิธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงที่วัดได้หลาย

มิติ ตามแต่วัตถุประสงค์ที่ต้องพิจารณา  

1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จา่ยหรือตน้ทุนการผลติ (input) ได้แก ่ การใช้

ทรัพยากรการ บรหิาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีที่มอียู่อยา่งประหยัด คุ้มค่า และเกิดการ

สูญเสยีน้อยที่สุด  

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ได้แก่ การท่างานที่ถูกต้อง

ได้มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีที่สะดวกกว่าเดมิ  

3. ประสทิธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก ่ การท่างานที่มคีุณภาพ เกิด

ประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก่าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัตงิานมจีิตส่านึกที่ดต่ีอการท่างานและบริการ 

เป็นที่พอใจของลูกค้าหรือผู้รับบริการ  

 

ควำมหมำยของประสิทธิผล 

เชสเตอร์ (Chester, 1953  อ้างถงึใน สวัสดิ์ ภู่ทอง, 2536)  ได้กล่าวถึงค่าว่า 

ประสิทธิผล ว่า  ประสิทธิผลการด่าเนนิงานขององค์การน้ัน  เพ่ือที่จะมุ่งให้บรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การ  การด่าเนนิงานที่เรียกว่าก่อให้เกดิประสทิธิผลน้ัน  ก็คือการด่าเนินงานที่บรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ก่าหนดไว้ 

เจมส ์( James, 1973 อ้างถงึใน ภรณีย์(กีรต์ิบุตร) มหานนท์ , 2529)   กล่าวถึง

ประสิทธิผลขององค์การว่าเป็นความสามารถในการบรรลุถึงเป้าหมาย( Degrree of goal 

achievement)  

อุทัย  หิรัญโต (2531)  กล่าวถึงค่าว่า “ประสิทธิผล”  หมายถึง  ผลส่าเร็จของการ

บรหิารที่บรรลุถึงเป้าหมายตามที่ก่าหนดไว้  ซึง่อาจเกิดขึน้จากการปฏิบัตงิานที่ไม่มี
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ประสิทธิภาพก็ได ้ เพราะประสทิธิผลเพียงแต่พิจารณาถึงผลงานที่ได้รับเท่านัน้   ลักษณะการ

บรหิารที่มปีระสิทธิผล คือ การบรรลุเป้าหมาย   แตก่ารบรหิารงานที่มีประสทิธิภาพ คือการใช้

ทรัพยกรการบรหิารอย่างประหยัด  เกิดผลรวดเร็ว  โดยการน่าเวลามาพจิารณาด้วย 

ประพันธ์  สุริหาร (2533)   ได้ให้ความหมายของค่าว่า ประสิทธิผล วา่หมายถึงการ

พิจารณาผลของการท่างานที่ส่าเร็จตามความคาดหมายไว้  ความส่าเร็จของงานอยา่งมี

ประสิทธิผลน้ัน อาจเกิดจากการปฏิบัตงิานที่ไม่ประหยัด หรือไมม่ีประสทิธิภาพก็ได ้ เพราะ

ประสิทธิภาพเป็นเรื่องของการท่างานให้ไดผ้ลสูงสุด  สว่นประสทิธิผลเป็นเร่ืองของการเอา

ผลงานที่ส่าเร็จดังที่คาดหวังมาพิจารณา   ดังน้ันงานที่มปีระสิทธิผลจึงไม่จ่าเป็นต้องมี

ประสิทธิภาพเสมอไป 

ข้อสังเกตเกี่ยวกับกำรปรับปรุง Productivity 

 ไมใ่ช้ input สิ้นเปลอืง ไมใ่ห้เหลอืทิ้งขว้าง 

 ใช้ Input น้อยเกินไปก็ไม่ดี ต้องค่านงึถึงการใช้อย่างประหยัดที่สุดแตเ่กิดประสิทธิภาพ

มากที่สุด  

 Output หรือผลลัพธ์ ต้องเป็นส่ิงที่น่าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ไดจ้ริงๆ ถึงแม้ว่าเราท่ามา

อย่างดี แตป่รมิาณมากเกินจ่าเป็น อย่างน้ันไมเ่รียกว่ามี Productivity 

 ปรับปรุงกระบวนการ เช่น วิธีการ และการใช้อุปกรณ์ต่างๆ ให้เกิดการท่างานที่ 
สะดวกสบายมากขึ้น ปลอดภัยมากขึน้ เกิดความสิ้นเปลอืงน้อยลง 

Productivity หรอืกำรเพิ่มผลผลิต เป็นกำรมุ่งหวังทั้งคุณภำพกำรท ำงำน และ

คุณภำพชีวิตของคนทุกฝ่ำย หำกเรำร่วมมอืร่วมใจกัน สังคมดีขึ้นคุณภำพชีวิตก็ ย่อมดี

ขึ้นด้วย  
 

1.2   แนวคิดกำรจัดกำรผลิตภำพ  

 แนวคิดกำรจัดกำรผลติภำพ (โกศล ดีศีลธรรม (2550) ค้นคืนวันท่ี 21 กรกรฎาคม 

2551จากhttp://industry.se-ed.com) โดย ได้เขียนไว้ว่า ปัจจุบันในการด่าเนินธุรกิจ ที่มกีาร

แปลงทรัพยากรที่เป็นปัจจัยน่าเข้า (Input) อันได้แก่ แรงงาน เงินทุนวัตถุดิบ พลังงาน เข้าสู่

กระบวนการแปรรูปเป็นผลิตผล (Output) ในรูปของสินค้าหรือบริการ ผู้ประกอบการจงึต้อง

ค่านึงถึงผลตอบแทนหรือก่าไรสูงสุด โดยมีตัวชี้วัดที่เรยีกว่า ผลติภาพ (Productivity) เป็นตัว

วัดความสามารถของธุรกิจ ที่เป็นสัดส่วนของผลติผลเทียบกับปัจจัยน่าเข้า ดังน้ันจึงเป็นภารกิจ

http://industry.se-ed.com/
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ที่ส่าคัญของผู้บรหิารที่ต้องหาแนวทางในการปรับปรุงเพ่ือยกระดับผลติภาพ  ดังน้ันการ

ปรับปรุงผลิตภาพจึงไม่เพียงแตห่มายถึงการปรับปรุงประสิทธิภาพสูงสุด (Maximum 

Efficiency) แตยั่งรวมถึงประสิทธิผล (Effectiveness) ดว้ย  ทีเ่ป็นการวัดผลลัพธ์ของการ

ด่าเนนิงานในระยะยาว ดังความสัมพันธ์ดังนี้  

 

 

 
ภำพที่ 2.2   แสดง ความสัมพันธข์องประสิทธภิาพและประสิทธผิล 

 

 

 
ภำพที่ 2.3   แสดงกระบวนการแปลงปัจจัยน่าเข้าสู่ผลผลิต 

 

 

ผลิตภำพกับกำรผลิต (Productivity & Production) 

ความหมายที่แท้จริงของการผลติ ก็เพยีงแค่ปริมาณผลติผลโดยรวม (Total Output) 

ของสินค้า หรือบริการที่เกิดขึน้ แตผ่ลติภาพน้ัน หมายถึง ปรมิาณผลติผลโดยรวมของสินค้า 

หรือ บรกิาร ที่เกิดขึน้เทียบกับปรมิาณหน่วยของปัจจัยน่าเข้าที่ถูกใช้      ดังน้ันการเพ่ิมขึ้นของ

การผลติจึงไม่ไดห้มายถึงการเพ่ิมขึ้นของผลติภาพ เช่น ในปี 2544 โรงงานสามารถผลติสนิค้าที่

มีมูลค่ารวม 10 ลา้นบาท โดยใช้แรงงาน 10 คน  ผลติภาพที่เกิดขึน้ต่อแรงงานในปีนี ้คือ 1 ลา้น

บาทแต่ในปี 2545 ได้จา้งแรงงานเพ่ิมอีก 10 คน ท่าให้มีผลิตผลรวมสูงขึน้เป็น 18 ลา้นบาท ผลติ

ภาพต่อแรงงาน คือ 900,000 บาท ซึ่งลดลงจากปีก่อน  จากตัวอย่างดังกล่าวแสดงถึงผลิตภาพ

ที่ลดลง ขณะที่ปริมาณการผลติเพ่ิมขึ้นและไมเ่ป็นสัดส่วนกับการเพ่ิมปัจจัยน่าเข้า (แรงงาน) ที่

อาจเกิดจากสาเหตุต่าง ๆ  เช่น วิธีการผลิต  การใช้เคร่ืองจักรที่ไมม่ีประสทิธิผล   ปัญหาการ

จัดการ เป็นต้น   
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 ปัจจัยกำรพัฒนำผลิตภำพ 

 (โกศล ดีศีลธรรม ,2550, หน้า 29)โดยทั่วไปการพัฒนาผลิตภาพไดถู้กประเมินจาก

ปัจจัย  ประกอบดว้ย 
 -  ปัจจัยเคร่ืองจักรที่พร้อมส่าหรับใช้งาน 
 -  คุณภาพและประสิทธิภาพการจัดสรรปัจจัยน่าเข้าและกระบวนการที่สามารถ

ตรวจวัดด้วยปัจจัยรวมทางผลิตภาพ (Total Factor Productivity) ซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งของการ

พัฒนาผลิตภาพและแสดงด้วยความสัมพันธ์ดังนี้ 

 

 

 
 

ภำพที่  2.4   การเชื่อมโยงปัจจัยผลิตภาพ (โกศล ดีศลีธรรม,หนา้30,พ.ศ.2550) 

 

 

จากประสบการณป์ระเทศที่พัฒนาแลว้ไดแ้สดงให้เห็นว่าการปรับปรุง TFP 

ไมไ่ด้ขึ้นอยู่กับปัจจัยขยายการลงทุนทางกายภาพ (Physical expansion)ซึ่งเชื่อมโยงกับปัจจัย

น่าเข้าแต่การขยายระดับการลงทุนดังกลา่วเป็นผลให้เกิดความเติบโตทางเศรษฐกิจ (Economics 

Growth)  สว่นระดับองค์การ  การปรับปรุงเชงิคุณภาพ(Qualitative Improvements) ดว้ยปัจจัย

ปัจจัยน ำเข้ำเชิงปรมิำณ 

 
ปริมาณของทุนและสิ่ง

อ่านวยความสะดวก 

ผลติภาพที่สูงขึน้ 
 

ปัจจัยน ำเข้ำเชิงคุณภำพ 

 คุณภาพแรงงาน 

 คุณภาพของทุนแลระบบ

การสนับสนุน 

 

คุณภาพ

ผลติภัณฑ์และ

แรงงาน 
 

ผลติภาพปัจจัยรวมที่สูงขึ้น 
 การลดต้นทุนและการเพ่ิม

ยอดขาย 
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น่าเข้าจัดว่าเป็นส่ิงจ่าเป็นมากส่าหรับการเพ่ิมขดีความสามารถในการแข่งขันและการท่าก่าไร  

ดังน้ันปัจจัยหลักที่สนับสนุนควำมเติบโต ของ TFP มีดังนี้ 
 

 1.  คุณภาพแรงงาน  ประกอบดว้ย 

 ทัศนคตทิี่ดีต่อการท่างาน เช่น การความภูมิใจต่องานที่ตนเอง

รับผิดชอบ 

 การยกระดับทักษะ และพัฒนาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆด้วยการฝึกอบรม 

 การท่างานเป็นทีม   โดยมีการประสานงานและให้ความช่วยเหลอื

ระหว่างกัน 

 ไมม่ีความขัดแย้งด้านบรหิารแรงงานสัมพันธ์  โดยเปิดโอกาสให้ทุกคน

มีส่วนร่วมโครงการปรับปรุงผลิตภาพ  เช่น  กิจกรรมQCC และ

กิจกรรมข้อเสนอแนะ 

 ประสิทธิภาพดา้นแรงงาน 

2.  คุณภาพของทุนและระบบสนับสนุน  ประกอบดว้ย  เทคโนโลยี  นวัตกรรม  ระบบ

บรหิารที่มปีระสิทธิผล 

 

กำรเชื่อมโยงผลิตภำพแต่ละระดับ 

  (โกศล ดีศีลธรรม ,2550, หน้า 33)โดยทั่วไปผลติภาพได้มกีารเช่ือมโยงระดับ

ต่างๆการให้ความส่าคัญต้ังแต่กระบวนการพัฒนาเพ่ือยกระดับคุณภาพแรงงาน  จึงส่งผลกับ

ระดับผลติภาพระดับองค์การและระดับชาตใินที่สุด  เพราะผลติภาพโดยรวมได้เกิดขึน้ต้ังแต่

การพัฒนาคุณภาพบุคลากรในชาติเพื่อท่าความเข้าใจถึงปัจจัยเช่ือมโยงที่สง่ผลต่อกระบวนการ

ทางผลติภาพ  เพ่ือท่าความเข้าใจถึงปัจจัยเช่ือมโยงที่สง่ผลต่อกระบวนการทางผลิตภาพ  ขอให้

พิจารณาปัจจัยผลติภาพ ดังน้ี 

 1.  ระดับแรงงานทั่วไป   ฝ่ายบรหิารควรมบีทบาทให้การสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพ

 แรงงานดว้ยการจัดท่าแผนพัฒนาศักยภาพบุคลากร  เพ่ือกระตุน้ให้พนักงานทุกระดับมี

 ความรูส้กึเป็นสว่นหน่ึงของการพัฒนาผลติภาพ  ดังเช่น 

 -  สร้างระบบประเมินผลอยา่งยุติธรรมและจูงใจดว้ยรางวัลทัง้ในรูปตัวเงินและการ

 สรรเสริญ 
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 -  การให้อ่านาจตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย 

 -  การจัดสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมเพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในสภาพการท่างานกับ

 พนักงาน 

 -  ความรว่มมือกันระหวา่งบุคลากร เช่นการถ่ายทอดทักษะ  และประสบการณท์่างาน 

 2.  ระดับองค์การ  โดยลงทุนในทรัพยากรหลักที่มุ่งปรับปรุงพัฒนาผลิตภาพ  เช่น  

 การลงทุนในเทคโนโลยีอัตโนมัติ เพ่ือให้แรงงานท่างานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ  แต่ การ

ลงทุนดังกล่าวควรอยูใ่นระดับที่เหมาะสม เพ่ือไมใ่ห้เกิด Capital Intensive ที่อาจ ก่อให้เกิด

ความไมคุ่้มทุนจากการลงทุน 

 3.  ระดับอุตสาหกรรม เป็นผลจากการยกระดับผลติภาพของกลุ่มองค์การธุรกิจที่

 เกี่ยวข้อง  และการสนับสนุนจากภาครัฐดว้ยการก่าหนดนโยบายหรือความช่วยเหลอื

 ในดา้นต่างๆ  เช่น การสนับสนุนการวิจัย  การให้บรกิารทางสารสนเทศ  การ

 ช่วยเหลอืดา้นการเงินและภาษี 

 4.  ระดับเศรษฐกิจ เป็นปัจจัยระดับมหภาค  ประกอบดว้ย 

 -  ปัจจัยด้านแรงงานสังคม เป็นปัจจัยที่มีบทบาทพัฒนาศักยภาพเศรษฐกิจ  

 ประกอบดว้ย อายุ  เพศ  ระดับการศึกษา 

 -  การปรับโครงสร้างเศรษฐกิจ  ดว้ยการปรับเปลี่ยนรูปแบบอุปสงค์ เทคโนโลยี และ

 ความพร้อมทางทรัพยากร 

 -  นโยบายภาครัฐ  โดยเฉพาะการลงทุนโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือสนับสนุนกิจกรรมทาง

 เศรษฐกิจ  เช่น ระบบขนสง่มวลชน  เครอืข่ายการสื่อสาร  การก่าหนดนโยบายที่มีผล

 ต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ เป็นต้น 
 

1.3   แนวคิดกำรบริหำรผลิตภำพโดยรวม 

ปัจจัยที่สร้างความสามารถในการแข่งขันและสนับสนุนความส่าเร็จของการ

ด่าเนนิธุรกิจ นั่นคือ การบรหิารผลิตภาพโดยรวม (Total Productivity Management) หรือ 

TPM ซึ่งสามารถนิยามความหมายไดจ้ากองคป์ระกอบ ดังนี้ (โกศล ดีศีลธรรม, 

http://www.kmitnbxmie8.com/index.php?lay=show&ac=article&Id=568714&Ntyp

e=3) 
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Total: ทุกคนในองค์กรได้มสีว่นร่วมด่าเนนิกิจกรรมต่าง ๆ ในทิศทางเดยีวกัน 

Productivity: ประสิทธิผลจากการเพ่ิมความสามารถในการสร้างผลติผลให้กับองค์กร 

Management: ความเช่ียวชาญในการบรหิารธุรกิจ 

ส่าหรับแต่ละองค์ประกอบของTPM (3C)  สามารถอธิบายรายละเอียดไดด้ังนี้ 

ควำมชัดเจน (Clearly)  

1. จัดท่าวัตถุประสงค์รวม(Over all Objective)  เพ่ือแสดงถึงทิศทางการ

ด่าเนนิงานขององค์การที่มีความชัดเจน 

2. แสดงวัตถุประสงค์ของแต่ละกิจกรรมที่สามารถวัดผลในเชิงปริมาณและ

ระดับความส่าคัญที่เช่ือมโยงกับวัตถุประสงค์โดยรวมของธุรกิจ 

3. สามารถแสดงความคืบหน้าของผลลัพธ์การด่าเนินกิจกรรมไว้อยา่งชัดเจน 

ควำมแน่นอน (Certainly)   

1. สร้างความเช่ือมั่นว่าผลการด่าเนนิในแต่ละกิจกรรม (Individual Activity) 

ได้บรรลุตามวัตถุประสงค์และน่ามาสู่การบรรลุวัตถุประสงค์โดยรวม 

2. สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานแตล่ะคนได้มีความรับผิดชอบและ

สนับสนุนต่อการบรรลุวัตถุประสงค์โดยรวมของธุรกิจ 

ควำมเชื่อมั่น (Confidence)   

1. สร้างสภาพแวดล้อมให้เกิดการท่างานเป็นทีมโดยให้พนักงานทุกคนมีสว่น

ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การวางแผน 

2. กระตุน้ให้แตล่ะฝ่ายงานและพนักงานแต่ละคนมีความรว่มมือระหว่างกัน

ภายในองค์กรโดยมุ่งผลลัพธ์ทางธุรกิจเป็นส่าคัญ 

 

 1.3.1  TPM กับบทบำทกำรปรับปรุงผลิตภำพ 
 

 โดยทั่วไปแนวทางหลักในประเด็นของผลติภาพจะประกอบดว้ย การวัดผลติ

ภาพ(Productivity Measurement) และการปรับปรุงผลิตภาพ (Productivity 

Improvement)  ส่าหรับ TPM จะมีบทบาทหลักในสว่นหลัง  ซึ่งแนวทางหลักของผลติภาพจะ

มีรายละเอียด ดังน้ี 
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 กำรวัดผลิตภำพ 

 โดยทั่วไปการวัดผลติภาพจะแสดงในรูปของผลติผลที่เกิดขึน้จากกระบวนการเทียบตอ่

หน่วยของปัจจัยน่าเข้า ดังน้ันการวัดผลติภาพจึงมบีทบาทไม่เพียงแค่ถูกใช้ส่าหรับเปรยีบวัด

ผลลัพธ์ที่เกิดขึน้เทียบกับเป้าหมาย แต่ยังถูกใช้ในการเปรยีบเทียบผลติภาพในแตล่ะรอบเวลา 

ซึ่งการวัดผลติภาพจะขึ้นกับประเภทธุรกิจ ดังเช่น ธุรกิจการผลิตมักแสดงผลติภาพที่เกิดขึน้

ดว้ยปริมาณของหน่วยช้ินงาน จากกระบวนการแปรรูปเทียบกับทรัพยากรหรือปัจจัยน่าเข้าที่

ป้อนเข้าสู่กระบวนการ ส่าหรับธุรกิจห้างสรรพสนิค้าก็อาจวัดผลิตภาพดว้ยมูลค่าของยอดขาย 

เทียบกับค่าใช้จา่ยหรือตน้ทุนที่เกิดขึน้จากการด่าเนนิงานและการขาย 

 

ตัวอย่ำง การวัดผลติภาพจากปัจจัยน่าเข้าและผลิตผลในธุรกิจต่าง ๆ 

จากที่กล่าวนยิามผลิตภาพในข้างต้นว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลิตผลและปัจจัย

น่าเข้าที่ถูกใช้ในการแปรรูปสนิค้าหรือการให้บริการ ดังน้ันการวัดผลติภาพในขั้นแรกจะท่าการ

วัดผลติผล แล้วจึงท่าการระบุปัจจัยน่าเข้าต่าง ๆ ในรูปของทรัพยากรต่าง ๆ และปัจจัยที่จ่าเป็น

ต่อกิจกรรมการผลิต เช่น ช่ัวโมงการท่างาน เครื่องจักรและสิ่งอ่านวยความสะดวก เป็นต้น แล้ว

จึงท่าการวัดผลติภาพ ซึ่งโดยทั่วไปการวัดผลติภาพ สามารถจ่าแนกได ้ดังนี้ 

1.     Individual Productivity : เป็นการวัดผลติภาพในเชิงกายภาพ ที่

เกี่ยวข้องกับปัจจัยน่าเข้าการผลติ ดังเช่น ผลติภาพแรงงาน, ผลติภาพเครื่องจักร, 

ผลติภาพการใช้วัสดุ เน่ืองจากหน่วยวัดผลติภาพจะมีความแตกต่างกันตามประเภทของปัจจัย 

ซึ่งต้องมีการพิจารณาแยกส่วนจากกัน จึงมักมกีารเรียกอีกช่ือหน่ึงว่า "Partial Productivity" 
ซึ่งการวัดแบบแยกส่วนน้ีจะช่วยให้ตรวจสอบได้ว่าทรัพยากรแต่ละส่วนได้ถูกใช้ไปอย่างมี

ประสิทธิภาพอย่างไร  

2.    Total Productivity : เป็นการวัดผลติผลที่เกิดจากการน่าปัจจัย

น่าเข้าหรือทรัพยากรมากกว่าหน่ึง เช่น มูลค่าของผลติผล ต่อ มูลค่ารวมของทรัพยากร เช่น 

แรงงาน วัตถุดิบ พลังงาน เป็นต้น เพ่ือแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหรือปัจจัยน่าเข้าใน
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กระบวนการแปรรูป ซึ่งปัจจัยน่าเข้ามักแสดงด้วยหน่วยที่แตกต่างกัน  ดังน้ันจึงต้องมีการแปลง

ในรูปของมูลค่าทางเศรษฐศาสตร์ (Economic Value) ดัง เช่น 
 

 
 
 

 ตัวชี้วัดผลิตภำพ 
 กลยุทธ์ความส่าเร็จของการปรับปรุงผลิตภาพ จะต้องมีแนวทางวัดผลที่เป็นระบบ 

(Systematic Approach)  ทั้งในระดับมหภาค (Macro Level) และระดับจุลภาค (Micro 

Level) ในขั้นแรกของการวัดผลิตภาพจะต้องท่าการวัดผลติผลกอ่น หลังจากน้ันจึงท่าการ

ก่าหนดปัจจัยน่าเข้าต่าง ๆ และท่าการวัดปัจจยัดังกล่าว  ซึ่งการวัดผลติผลสามารถพิจารณา

และแบ่งออกเป็นระดับต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ระดับเศรษฐกจิประชำชำติชำติ (National Economy Level) คือ 

การวัดกจิกรรมในระบบเศรษฐกิจที่ครอบคลุมถึงการผลิต ราคาสนิค้าและ

การจ้างงาน โดยวัดสมรรถนะโดยรวมของเศรษฐกิจ (Measure of Overall 

Economic Performance) ที่เป็นข้อมูลในการตัดสินใจที่จะด่าเนินกิจกรรม

ทางธุรกิจ โดยมีปัจจัย ได้แก่ อัตราการว่างงาน อัตราการลงทุน 

2. ผลิตภำพระดับอุตสำหกรรม (Industry Level Productivity) ที่เป็น

การวัดผลติภาพในแตล่ะอุตสาหกรรม เช่น การผลติ ขนสง่ ก่อสร้าง การเงิน 

เป็นต้น   

3. ผลิตภำพระดับระหว่ำงองค์กร (Inter-Organization Level 

Productivity) ที่เป็นผลิตภาพภายในเฉพาะประเภทธุรกิจ (Business 

Categories) หรือตามขนาดธุรกิจ (Business Scale) อย่างเชน่ ร้านอาหาร 

โรงแรม ค้าปลกี เป็นต้น   

4. ระดับองค์กร (Organization  Level) ที่สัมพันธ์และเกี่ยวข้องกับการ

วางแผนการจัดการ (Management  Planning) และใช้เป็นดัชนีส่าหรับ

เปรยีบเทียบระหว่างเป้าหมายกับผลลัพธ์ เช่น การเพ่ิมขึ้นของยอดขาย หรือ 
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การเพ่ิมสัดส่วนของดี (Yield) ของผลติภัณฑ์ ในสายการผลิต  ซึ่งแนวคิด

การปรับปรุงผลิตภาพควรจะถูกประยุกต์ใช้กับทุกหน่วยงานในองค์กร   เพ่ือ

เพ่ิมผลิตภาพโดยรวมที่แสดงในรูปของมูลค่าเงิน (Monetary  Value) โดย

มีปัจจัยที่ส่าคัญ คือ มูลค่าเพ่ิมทางบัญชีการเงิน( Financial Accounting) 

และทางบัญชีบริหาร (Managerial  Accounting) 

 

 
ภำพที่ 2.5  แสดงแนวคิดของระบบการปรับปรุงผลิตภาพ 

 

 ผลลัพธ์จำกกำรวัดผลิตภำพระดับองค์กำร (โกศล ดีศีลธรรม ,2550, หน้า 20) 

1. ท่าให้องค์การทราบทิศทางการด่าเนนิงานเมื่อได้เทียบเคียงกับคู่แข่งขัน 

2. องค์การสามารถประเมินประสิทธิภาพการจัดสรรทรัพยากรส่าหรับการด่าเนนิงาน 

3. น่าข้อมูลมาใช้ส่าหรับวางแผนทรัพยากรทั้งในระยะสัน้และระยะยาว  รวมทั้ง

ก่าหนดระดับผลก่าไรทางธุรกิจ 

4. จัดท่ากลยุทธ์สร้างความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์การ 
 

 ปัจจุบันความสามารถในการแข่งขันเป็นปัจจัยหลักที่สร้างศักยภาพให้กับ

องค์การ  ซึ่งเป็นสิ่งส่าคัญในการใช้วัดผลประกอบการขององค์การระยะยาว (รศ.ธนชัย ยม

จินดา ,2550, หน้า 13,14)    ดังน้ันการใช้องค์ประกอบของความได้เปรียบทางการแขง่ขันมา

เป็นปัจจัยที่ใช้วัดผลิตภาพองค์การในแตล่ะด้าน  ย่อมเสริมสร้างและเพ่ิมผลิตภาพขององค์การ

ในระยะยาว   องค์ประกอบของความได้เปรียบทางการแขง่ขัน (Competitive Advantage) 

ของกิจการ คือ Efficiency, Quality, Innovation และ Customers Responsiveness 

องค์ประกอบควำมได้เปรยีบทำงกำรแข่งขนั   
 เป็นมติิที่มคีวามส่าคัญมากต่อผลประกอบการในอนาคตของธุรกิจ  ซึ่งธุรกิจ

ต้องพัฒนามาตรวัดเพ่ือใช้วัดและเปรียบเทียบกับคู่แข่งขันว่าในองค์ประกอบข้างต้น  ธุรกิจมจีุด

แข็งและจุดอ่อนอยา่งไร  องค์ประกอบความได้เปรียบทางการแขง่ขัน คือ 
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 1.  ประสิทธิภำพ (Efficiency)  หมายถึง ความสามารถในการด่าเนินการ

ให้บรรลุวัตถุประสงค์โดยใช้ต้นทุนต่่าที่สุด   ประสทิธิภาพต่างๆของธุรกิจซ่ึงมาตรวัดที่อาจ

น่ามาใช้ เช่น  ต้นทุนของวัตถุดิบ ระดับของต้นทุนการผลิต ต้นทุนการผลติต่อหน่วย ต้นทุนการ

บรหิารด้าน Logistic คิดเป็นร้อยละของยอดขาย  ความสามารถของพนักงานขาย 1คน  ในการ

ก่อให้เกิดรายได้ หรือจ่านวนเวลาที่ใช้ในการผลติสนิค้า 1หน่วยเป็นต้น 

 2.  คุณภำพ (Quality)  หมายถึง ความเป็นที่พ่ึงไดห้รือเช่ือถอืได้ 

(Reliability) ของผลติภัณฑ์หรือบริการที่จะท่าหน้าที่โดยการให้คุณค่า(Value) แก่ลูกค้าตาม

ระบุ  เราอาจแยกมองคุณภาพได้ในหลายมิติ เช่น คุณภาพจากภาพพจน์(Image Quality)  

คุณภาพจากผลติภัณฑ์ (Product Quality)  และคุณภาพจากการออกแบบ( Design Quality)
เป็นต้น    

 คุณภาพไมใ่ช่ต้นทุน (ชุมพร คูรพิ์พัฒน์,2550,หน้า 45)  แตคุ่ณภาพจะเป็นตัว

ผลักดันท่าให้เกิดก่าไรที่สูงขึน้  ขณะมีต้นทุนต่่าลง และความสามารภที่จะเรียกราคาสูงขึ้นใน

ตลาด คุณภาพไมด่จีะมีผลกระทบตอ่บรษิัท 2 ทาง (ชุมพร คูรพิ์พัฒน์,2550,หน้า 45) คอื 

ต้นทุนสูงขึน้และความพอใจของลูกค้าอยู่ในระดับต่่า  ความพอใจของลูกค้าต่่าท่าให้เกิดแรง

กดดันให้ราคาต่่าและสูญเสียยอดขาย  การมีต้นทุนสูงและยอดขายที่ต่่าลงอาจน่าไปสูว่ิกฤต

การค้าตอ่การด่าเนนิธุรกิจของบรษิัท  
 มาตรวัดที่อาจน่ามาก่าหนดใช้วัด เช่น จ่านวนของเสยีในกระบวนการผลิต 

จ่านวนผลิตภัณฑ์ซึ่งบกพร่อง และถูกส่งคืนโดยลูกค้า เป็นต้น 

 3.  นวัตกรรม (Innovation)  หมายถึง ความสามารถในการคิดค้นหรือ

ประดิษฐ์ส่ิงใหม่ในการสร้างคุณค่า (Value Creation) ให้กับลูกค้าซึ่งธุรกิจที่ประสบ

ความส่าเร็จจะต้องให้ความส่าคัญกับนวัตกรรม ซึ่งอาจเกิดได้กับผลิตภัณฑ์(Product 

Innvation) หรือนวัตกรรมอาจเกิดได้กับช่องทางการจัดจ่าหน่าย (Channel Innovation)   

เครื่องมือในการวัดนวัตกรรมซึ่งอาจน่ามาใช้ เช่น จ่านวนผลิตภัณฑ์ใหม่ซึ่งน่าเข้าสู่ตลาด  

ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนาเทคโนโลยีใหม่  ความสามารถในการน่าสินค้าใหม่ๆเข้าตลาดได้

ก่อนคู่แข่งขัน เป็นต้น 

 4.  ควำมสำมำรถในกำรตอบสนองควำมต้องกำรลูกค้ำ(Customer 

Responsiveness) ธุรกิจใดที่มีความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการลูกค้าได้ดี



 22 

โดยเฉพาะท่าได้อยา่งเบ็ดเสร็จสมบูรณ์(Total Solution)และน่าไปสูค่วามจงรักภักดีในตรา

สนิค้า (Brand Loyalty) ของธุรกิจ   

 (ชุมพร คูรพิ์พัฒน์,2550,หน้า 25)  กล่าววา่ ลกูค้าสว่นใหญม่ักสร้าง

ทัศนคติ(Attitudes) ต่อสถานการณ์ต่างๆได้รวดเร็วมาก  และมักจะเปลี่ยนทัศนคตไิด้ช้า  โดยที่

ทัศนคตน้ัินจะเป็นที่มาของความภักดีต่อตราสินค้านั่นเอง 
 เครื่องมือที่อาจน่ามาใช้วัดในดา้นน้ี เช่น จ่านวนลูกค้าที่กลับมาใช้บริการซ้่า 

ระดับของระยะเวลาที่ใช้ในการบรกิาร เป็นต้น 

 

 กำรปรับปรุงผลิตภำพ 
 

กิจกรรมปรับปรุงผลติภาพตามแนวคิดของการบรหิารผลิตภาพโดยรวมจะมุ่งสร้าง

ผลติผลสูงสุดในรูปของผลก่าไร หรือการให้บริการที่เป็นเลศิต่อลูกค้า ซึ่งผูบ้รหิารจะให้

ความส่าคัญกับ 2 ประเด็นส่าคัญ น่ันคือ 

1. วัตถุประสงค์โดยรวม (Overall Objective) เป็นประเด็นที่มุ่ง

ประสิทธิผลจากการด่าเนนิงาน โดยมีการก่าหนดวัตถุประสงค์ในรูปเชิงปริมาณและ

เกี่ยวข้องกับประเด็น/หัวข้อ (Theme) ส่าหรับการปรับปรุง ดังเช่น การลดต้นทุน การ

เพ่ิมปริมาณการผลติ การสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า การเพ่ิมคุณภาพชีวิตการ

ท่างาน เป็นต้น ซึ่งกิจกรรมปรับปรุงผลิตภาพจะมีประสิทธิผลเมื่อวัตถุประสงค์โดยรวม

ได้ถูกแจกแจงเป็นวัตถุประสงค์ย่อยและสามารถบรรลุผลได้ในแต่ละกิจกรรมปรับปรุง 

(Individual Activity) 

 

 
ภำพที่ 2.6   แผนภาพแนวทางปรับปรุงผลิตภาพ 

 

2. แนวทำงคัดเลือกกลยุทธ์ (Strategy Selection Guidelines) 

โดยทั่วไปผลติภาพจะประเมินจากมุมมอง ดังนี้ 

-  ดา้นปัจจัยน่าเข้า (Output Side) โดยมุ่งบรรลุวัตถุประสงค์โดยรวม 
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-  ดา้นกระบวนการ (Process Side) เกี่ยวข้องกับเกณฑ์คัดเลอืกกลยุทธ์ น่ัน

คือ การใช้ปัจจัยน่าเข้าเทียบกับผลติผลที่เกิดขึน้ 
ส่าหรับการคัดเลอืกกลยุทธ์จะประเมินทางเลอืกที่ส่งผลต่อการบรรลุ

วัตถุประสงค์โดยรวมขององค์กร (Organization‘s Overall Objectives) และสามารถ

สร้างประสิทธิภาพการด่าเนนิงานสูงสุด ดังเช่น การลดความสูญเสยีจากปัญหา

คุณภาพ การลดรอบเวลาการปฏิบัตงิาน เป็นต้น    

  

 1.3.2  แนวทำงด ำเนินกำรปรับปรุงผลิตภำพ 
 

ส่าหรับการน่าแนวคิดการบรหิารผลิตภาพโดยรวม ไปด่าเนินการปรับปรุงอยา่งมี

ประสิทธิผลจะประกอบดว้ย 2 แนวทางหลัก ดงันี้ 
 

1.  แนวทำงจำกบนลงล่ำง (Top-down Approach) โดยมีการก่าหนด

วัตถุประสงค์ที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อการปรับปรุงผลติภาพ และกระจายวัตถุประสงค์ 

(Objective Deployment) ไปในแตล่ะพ้ืนที่ตามล่าดับความส่าคัญ (Priority Area) 

รวมทั้งการเลอืกกลยุทธ์และแนวทางเพ่ือการเพ่ิมผลิตภาพโดยรวม 

 
ภำพที่ 2.7 แผนภาพเปรียบเทียบแนวทางระหว่าง Top-down กับ Bottom-up 

 

2.  แนวทำงจำกล่ำงไปบน (Bottom-up Approach) เป็นส่วนหน่ึงของ

กิจกรรมสนับสนุนเพ่ือมุ่งสร้างผลิตภาพดว้ยการปรับปรุงสถานที่ท่างาน ซึ่งมีแนวทาง

ด่าเนนิการ ดังน้ี 
- การส่ารวจพื้นที่ท่างานอย่างใกล้ชิด 

- การระบุ / จ่าแนกพ้ืนที่ซึ่งเกิดความสูญเปลา่เกิดขึน้และต้องด่าเนินการ

ปรับปรุง 
- ก่าหนดแนวทางแก้ไขและด่าเนินการปรับปรุงพ้ืนที่เหลา่นัน้ 
- ติดตามความคืบหน้าและผลลัพธ์ของการปรับปรุงในแตล่ะพ้ืนที่ 
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1.4  ผลกำรศึกษำเกี่ยวกับกำรแนวทำงในกำรเพ่ิมผลิตภำพและกำรปรับปรุง

ผลิตภำพ 
 

จากThor (1987) (อ้างถงึในจิติภรณ์  พงศ์วรินทร ์, 2544 ) ได้เสนอ

ผลตอบแทนแก่พนักงานเป็นกลุม่ โดยวิธีGain Sharing  ก่าหนดผลตอบแทนจากผลิต

ภาพที่เพ่ิมขึ้นของพนักงานแต่ละกลุม่  ซึ่งเพ่ิมขึ้นในอัตราที่แตกต่างกัน  ท่าให้เกิดการ

แข่งขันในการเพ่ิมผลิตภาพการท่างานของพนักงาน   พนักงานมีความเอาใจใสใ่นการใช้

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและต้ังใจท่างานเพ่ือเพ่ิมผลติภาพในการท่างานของกลุ่มตัวเอง   

ซึ่งเป็นวิธีการเพ่ิมผลิตภาพอีกทางหน่ึง  แตข่้อเสยีของวิธีการน้ีคือ  พนักงานในกลุ่ม

อาจเกิดการเอารัดเอาเปรยีบท่าให้เกิดการให้ผลตอบแทนที่ไม่เป็นธรรมกับพนักงานที่

ขยันและท่างานมากกว่า  วิธีการและหลักการในการให้ผลตอบแทนที่ไม่ชัดเจน   อาจ

สง่ผลให้เกิดความขัดแย้งภายในองค์การ 
 

Pritchard และคณะ(1990)  เสนอความส่าคัญของการประเมินผลการ

ด่าเนนิงานของระบบแบบมีการป้อนกลับ(Feedback)   เพ่ือเป็นการตรวจสอบและลด

ข้อผิดพลาดในการปฏิบัตงิาน   ระบบป้อนกลับท่าให้ไดท้ราบว่าการประเมินผลการ

ด่าเนนิงานและการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานในแนวทางใหม่เกิดผลอยา่งไรต่อองค์การ   

เพ่ือน่าไปแก้ข้อผิดพลาดที่ยังคงอยู่  และมีการน่าหลักการวิเคราะห์ความไว

(Sensitivity)  มาพิจารณาถึงความส่าคัญของปัจจัยต่างๆที่มีผลกระทบตอ่การท่างาน  

เพ่ือพิจารณาปรับปรุงแก้ไขปัจจัยที่ส่าคัญและมีผลต่อการด่าเนินงานมากที่สุดเป็น

อันดับแรก 
 

Owen และคณะ(1993)  เสนอการปรับปรุงผลิตภาพขององค์การโดยเน้นการ

บรกิารให้เป็นที่พอใจของลูกค้า  โดยแบ่งโปรแกรมการควบคุมคุณภาพออกเป็น 2 สว่น

คือTask Quality Teams และ Functional Quality Teams  การวัดและการประเมินผล

การด่าเนนิงานที่ดี ควรเข้าใจไดง้่าย ไมซ่ับซ้อน ทุกคนที่เกี่ยวข้องต้องมีความเข้าใจใน

แนวทางเดยีวกันและสามารถน่าวิธกีารวัดเพ่ือประเมินผลการด่าเนนิงานไปใช้ไดอ้ย่าง

ถูกต้อง  หลกีเลี่ยงการแสดงผลการประเมินเฉพาะตัวเลข  เน่ืองจากสื่อความหมายได้

ไมค่รอบคลุมและการวัดเพ่ือประเมินผลการท่างานต้อเงเช่ือมโยงกับกลยุทธ์เกี่ยวกับ

การร่วมมือในการด่าเนนิงาน 
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Vitale และคณะ (1994)  เสนอแนวทางการวดัเพ่ือประเมินผลการด่าเนนิงาน

ขององค์การในภาวะที่มกีารแข่งขันอย่างมากในปัจจุบัน  โดยพิจารณาการวัดเพ่ือ

ประเมินทั้งในดา้นการเงิน และดา้นที่ไม่ใช่การเงิน   การออกแบบการวัดต้องมีความ

เหมาะสมและสอดคล้องกับการท่างานจริง  และต้องค่านงึถึงวัตถุประสงค์หลักในการ

ด่าเนนิงานขององค์การ  ซึ่งมคีวามแตกต่างกันไปในแตล่ะองค์การ   อีกทัง้ยังต้องได้รับ

ความรว่มมือจากพนักงานทุกคนในองค์การ  จ่าเป็นต้องมีการพัฒนาทักษะในการ

ท่างานและให้ความรู้กับพนักงาน  การวัดเพ่ือประเมินผลการด่าเนินงานขององค์การ

ท่าให้ทราบถึงปัญหาและสาเหตุของปัญหา   เพ่ือน่าไปสูก่ารแก้ปัญหาที่สาเหตุที่แท้จริง 
 

Chan (1996)  กล่าวว่าการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า การลดกิจกรรมที่ไมเ่ป็น

ประโยชน์การลดค่าใช้จา่ยต่างๆที่ไมม่ีความจ่าเป็น  รวมทั้งการให้ความส่าคัญกับ

คุณภาพของสินค้าและการบริการ  ท่าให้เกิดการเพ่ิมอ่านาจการแขง่ขันในตลาด  และ

เป็นแนวทางในการเพ่ิมผลิตภาพให้กับองค์การอีกวิธหีน่ึง 
 

Stanley (1997)  เสนอตัวอย่างขององค์การที่มีการก่าหนดเป้าหมายในการ

ด่าเนนิงานให้มคีวามส่าคัญและค่านึงถึงการปรับปรุงผลติภาพขององค์การ  ได้แก่ การ

ลดจ่านวนของเสยี การเพ่ิมคุณภาพของผลติภัณฑ์  การสง่สินค้าอย่างตรงเวลา  การ

ลดรอบเวลาการผลติและการลดจ่านวนสินค้าและวัตถุดิบคงคลัง  ซึ่งไดก้่าหนดปัจจัย

ส่าคัญที่จะท่าให้การด่าเนนิงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก่าหนดไว้ ดังนี ้ การใช้ทรัพยากร

อย่างมีประสทิธิภาพ  การก่าจัดของเสยี  การปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเน่ือง การสร้าง

ทีมงานที่มปีระสิทธิภาพและการสื่อสารการด่าเนินงาน   จากน้ันท่าการวางแผนและ

ก่าหนดกลยุทธ์ในการด่าเนนิงานให้เหมาะสม เพ่ือให้การด่าเนนิงานบรรลุผลส่าเร็จตาม

เป้าหมายที่ไดก้่าหนดไว้  โดยจ่าเป็นที่จะต้องให้ความส่าคัญในสว่นของผลตอบแทนกับ

พนักงานควบคู่ไปกับการด่าเนนิงานอย่างมีประสทิธิภาพ 
 

Smith และ Stanton(1998)  เสนอวิธีการเปลี่ยนจากการวัดเชิงปริมาณเป็น

กาสรวัดเชิงคุณภาพเนื่องจากเกณฑ์การวัดบางเกณฑ์ไม่สามารถเปลี่ยนเป็นตัวเลขได ้ 

เช่น ทัศนคตขิองพนักงานที่มีต่องานที่ตนรับผิดชอบ  รวมถึงทัศนคตขิองพนักงานที่มีต่อ

องค์การ  ซึ่งมกีารน่าเอาหลักการทางจิตวิทยาเข้ามาผนวกกับการวัดเชงิคุณภาพเพ่ือ

ก่าหนดดัชนีในการวัด  ในที่นีด้ัชนีคือค่าถามที่ใช้สอบถามพนักงาน  ซึ่งผลการประเมิน

ขึน้อยู่กับความถูกต้องและความนา่เช่ือถอืของข้อมูล 
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Santowski และ Podzunas (1998)  เสนอแนวทางการปรับปรุงผลิตภาพ

ขององค์การโดยค่านึงถึงความพึงพอใจของลูกค้าเป็นหลัก  เพ่ือมาก่าหนดแนวทาง

ด่าเนนิงานขององค์การ  ปรับเปลี่ยนโครงสร้างของระบบการด่าเนินงานและขั้นตอนใน

การด่าเนนิงาน  ปรับปรุงตารางการผลิตให้มีความสอดคลอ้งกับความต้องการของ

ลูกค้า  ท่าให้องค์การมีความยืดหยุ่นมากขึน้  สิ่งส่าคัญในการปรับเปลี่ยนคือมุมมอง

ของผู้บรหิารรวมทั้งพนักงานภายในองค์การทุกคนจ่าเป็นต้องได้รับการอบรม  ให้

ความรู ้และท่าความเข้าใจถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการด่าเนินการเปลี่ยนแปลง

องค์การ  เพ่ือลดข้อผิดพลาดและความสับสนจากการด่าเนนิงานในแตล่ะหน่วยงาน  

สิ่งส่าคัญในการด่าเนนิงานให้สอดคล้องกับความตอ้งการลูกค้าคือการคาดการณ์

ลว่งหน้า  ซึ่งจ่าเป็นต้องอาศัยการวัดผลการด่าเนินงานที่มคีวามเหมาะสม  สิ่งส่าคัญใน

การด่าเนนิงานให้สอดคล้องกับความตอ้งการของลูกค้าคือการคาดการณล์ว่งหน้า  
  

Velury (2000) ได้เสนอกรณีตัวอย่างของการหาความสัมพันธ์ระหว่างการให้

ผลตอบแทนเป็นแรงจูงใจให้กับพนักงาน และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท่างาน

ของพนักงาน ซึ่งแสดงความสัมพันธ์ในแนวทางเดยีวกัน   คือการให้ผลตอบแทนใน

ระดับที่พนักงานพึงพอใจสง่ผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท่างานให้เกิดความรเิร่ิม

สร้างสรรค์ในการท่างาน ส่งผลให้เกิดการเพ่ิมขึน้ของผลติภาพโดยรวมขององค์การ 

 

บทสรุป 
การศึกษา กลยุทธ์ด้านการจูงใจเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพขององค์การ ของบรษิัทแอร์คอน เอ็ม 

เอฟ จี จ่ากัด  จะด่าเนนิตามแนวคิดของระบบปรับปรุงการผลติ   เร่ิมจากท่าการวัดผลติภาพ

ซึ่งเกณฑ์ในการวัดจะใช้ตัวชี้วัดผลิตภาพระดับองค์การ (Organization Level) เน่ืองจากผลติ

ภาพเป็นปัจจัยพัฒนาสูก่ารแข่งขันยุคใหม่    การใช้เกณฑ์การวัดผลิตภาพตามองค์ประกอบ

ของความได้เปรียบทางการแขง่ขันของกิจการ คือ ดา้นประสทิธิภาพ, ดา้นคุณภาพ, ดา้น

นวัตกรรม และ ดา้นการตอบสนองความตอ้งการลูกค้า โดยเปรยีบเทียบระหว่างเป้าหมายกับ

ผลลัพธ์ เช่น การเพ่ิมขึ้นของยอดขาย หรือการลดจ่านวนของเสยี   เป็นตัวชี้วัดผลิตภาพ

องค์การ    จะเป็นส่ิงส่าคัญที่ช่วยให้องค์การปรับปรุง พัฒนา  เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพได้ในระยะยาว  

และสามารถแข่งขันกับองค์การอื่นๆได้ในอนาคต 
เน่ืองจากแนวทางบริหารผลิตภาพโดยรวมไดมุ้่งเน้นการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและ

การสร้างสรรค์ (Creativity) จากทีมงาน ดังน้ันพนักงานทุกคนที่เกี่ยวข้องควรมีความรูส้กึถงึ
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ความรับผิดชอบและมสีว่นร่วมต่อการด่าเนินกิจกรรมปรับปรุงผลิตภาพอย่างต่อเน่ืองเพ่ือสร้าง

ผลติภาพรวมให้แก่องค์การ  จากการศึกษาแนวความคิดดา้นผลิตภาพและผลการศึกษา

เกี่ยวกับการแนวทางในการเพ่ิมผลิตภาพและการปรับปรุงผลติภาพ  จะเห็นว่าการส่งเสริมด้าน

การจูงใจมีส่วนช่วยดา้นคุณภาพแรงงาน    สามารถผลักดันให้องค์การประสพความส่าเร็จตาม

เป้าหมายผลิตภาพที่ได้วางเอาไว้ 

 

2.   แนวคิด และแนวทำงกำรเพ่ิมประสิทธิภำพกำรท ำงำนด้ำนกำรจูงใจ 

 

 2.1  ควำมหมำยของกำรจูงใจ 
 

 การจูงใจ (motivation) มีความหมายหลากหลายแตกต่างกันตามกลุม่แนวคิดและการ

น่า ไปประยุกต์ใช้กับองค์การต่าง ๆ ดังนี ้

 วุฒชัิย จ่านง (2525 : 1) อธิบายว่า การจูงใจ หมายถึง ลักษณะและระดับที่เอก

บุคคลผู้เป็นสมาชิกของระบบสังคมได้เกิดความตัง้ใจ เต็มใจ พร้อมใจ และพอใจที่จะท่า งาน

ให้กับระบบสังคมนัน้ เพราะฉะนัน้บุคคลที่ถูกจูงใจแล้ว (motivated person) ก็คือ ผู้ที่พร้อม

แล้วซึ่งการจะปฏิบัติงาน และมีความตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานน้ันได้ได้ผลดีย่ิงขึ้นไปอีก 

 ถวิล เกื้อกูลวงศ์ (2530 : 100) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการ ความจ่า 

เป็นแรงขับหรือแรงกระตุน้ที่อยู่ในตัวบุคคล แรงจูงใจจะถูกน่า ไปสู้เป้าหมาย ซึ่งอาจเป็นจติส่า 
นึกหรอืจิตใต้ส่า นึกก็ได้ 

 ดารณี พาลุสุข (2530 : 157) ให้ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง การน่า เอาปัจจัย

ต่าง ๆ มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างมีทิศทาง เพ่ือบรรลุ

จุดมุง่หมายหรอืเป้าหมายที่ต้องการ 

 มิทเชล และลาร์สัน (Mitchell and Larson, 1987 : 154) เสนอว่า โดยทั่วไปเมื่อ

กล่าวถึงการจูงใจ จะหมายถึง ระดับความตอ้งการและความพยายามที่จะกระท่า ภารกิจหรือ

งานน้ันของแตล่ะคน แตใ่นความหมายโดยเฉพาะแลว้การจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตที่รวมถึง 
เหตุที่ปลุกเรา้พฤติกรรม ทิศทางของพฤติกรรม และความคงอยู่ของพฤติกรรม โดยกระท่า 
ดว้ยความเต็มใจเพ่ือไปสู่เป้าหมาย 
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 จากความหมายของการจูงใจที่ไดน่้า เสนอมาตามล่า ดับ สรุปได้ว่า การจูงใจ หมายถึง

พลังกระตุ้นพฤติกรรมให้สามารถสนับสนุนการท่า งานให้บรรลุจุดมุ่งหมายให้ส่า เร็จลุล่วง

ดว้ยดี พลังอาจมีไดท้ั้งจากภายในและภายนอกตัวบุคคล 

 

2.2 ควำมส ำ คัญของกำรจูงใจ 
 

 การจูงใจเป็นเคร่ืองมือส่าคัญย่ิงในการที่หลอ่หลอมจิตใจของบุคคลให้เป็นอันหน่ึงอัน

เดยีวกัน ก่อให้เกิดพลังสร้างสรรค์ในการปฏิบัตงิานไปในทิศทางที่ต้องการ มีความพึงพอใจใน

งานที่ท่า และได้ท่า งานเต็มที่ตามศักยภาพของตน ในการบรหิารองค์การในปัจจุบันไมว่่าจะ

เป็นองค์การธุรกิจ อุตสาหกรรม องค์การเอกชน หรือองค์การราชการ ต่างก็ให้ความสนใจและ

ความส่าคัญของการจูงใจเพ่ิมมากขึ้น (นรา สมประสงค์ , 2536 : 121) 

ในการพิจารณาความส่า คัญของการจูงใจอาจแยกเป็นประเด็นส่าคัญได้ 3 ประการ คือ 

 

 1. ความส าคัญต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในดา้นการบริหารงานบุคคลคือ ช่วย 

ให้องค์การได้คนดมีีความสามารถมาร่วมท่างานด้วยและรักษาคนดีๆ เหลา่นัน้ให้อยู่ในองค์การ

ต่อไปนาน ๆ 

 2. ความส าคัญต่อผู้บริหาร ช่วยให้การมอบอา่นาจหน้าที่ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการบรหิารงาน การจูงใจจะช่วยให้อ่านาจ

หน้าที่ของผู้บริหารเป็นที่ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเอือ้อ่า นวยต่อการสั่งการ 

 3. ความส าคัญต่อบุคลากร คือ สนองต่อความต้องการของบุคลากร และเป็นธรรมกับ

ทุกฝ่าย ท่า ให้พนักงานมีขวัญและก่า ลังใจไมเ่บื่อหน่ายและทุ่มเทกับการท่า งานเต็มที ่ทา่ ให้

องค์การประสบความส่าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

 

2.3   แนวทำงกำรเพ่ิมประสิทธิภำพกำรท ำงำนด้ำนกำรจูงใจ 
 

 แนวทางการเพ่ิมประสทิธิภาพการท่างานด้านการจูงใจ (ผศ.ดร. ณัฏฐพันธ์  เขจร

นันทน ์: พ.ศ.2549 หน้า 425) ได้เขียนไว้ว่า การใช้เทคโนโลยีเพียงล่าพังไมส่ามารถท่าให้งาน

งานขององค์การประสบความส่าเร็จได ้ ถ้าทรัพยากรมนุษย์ขององค์การขาดความพร้อมและ

ความใส่ใจในการพัฒนา  โดยเฉพาะดา้นการมีส่านึกที่มีต่อคุณภาพและประสิทธิภาพ  ซึ่ง
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ผู้บริหารต้องสง่เสริมให้บุคลากรมีทัศนคตทิี่ดีต่องานและปฏิบัติงานอย่างมีประสทิธิภาพ  โดย

สามารถแบ่งการอธิบายแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพดา้นการจูงใจออกเป็น 5 ดา้นต่อไปนี ้
 

 2.3.1.  การออกแบบงานและการออกแบบงานใหม่ (Job Design and 

Redesign)   

 หลักการ กายศาสตร์ (Ergonomics) หรือวิศวกรรมมนุษยป์ัจจัย (Human Factors 

Engineering) มาประยุกต์ท่าให้การออกแบบและการพัฒนาระบบงานให้เหมาะสม  พนักงาน

สามารถปฏิบัตงิานโดยใช้เคร่ืองมือที่เหมาะสม  มีการเคลื่อนไหวร่างกายในทิศทางที่ถูกต้อง  

ซึ่งจะช่วยลดปัญหาความเมื่อยล้าและความเจบ็ป่วยเน่ืองจากการท่างาน 

 นอกจากน้ีการออกแบบองค์การ(Organization design) ให้มีโครงสร้างที่เหมาะสม

และสนับสนุนการด่าเนนิงานให้บรรลุตามเป้าหมาย โดยปัจจัยส่าคัญที่มอีิทธิพลต่อโครงสร้าง

องค์การได้แก่  กลยุทธ์และเป้าหมาย(Strategy and Goals)   เทคโนโลยี (Technology)  

ขนาด (Size)  เงื่อนไขทางการเงิน (Financial Condition)  และความไมแ่นน่อนของ

สภาพแวดล้อม (Environmental Uncertainly)  ซึ่งจะช่วยให้การปฏิบัตงิานมปีระสิทธิภาพ  

บุคคลเกิดความเข้าใจในขอบเขตหน้าที่และความรับผิดชอบ  ท่าให้สามารถปฏิบัตงิานหลักของ

ตนได้อยา่งชัดเจน 
 กลยุทธ์กำรจูงใจด้วยลักษณะกำรท ำงำน จำก (
http://www.onestophr.com/articles  

HR/show_new_detail.php?id=31  , 19 กันยายน 2551) 

  สิ่งที่เราตอ้งการมากที่สุดอันดับแรกมิใช่เงิน คือการที่ได้รับความชื่นชม   เห็น

คุณค่าในผลงานจากผู้อื่น อันดับที่สองคือ งานที่น่าสนใจ อันดับที่สามคือ  ความรูส้กึว่าเป็นส่วน

หน่ึงของกลุ่ม สว่นอันดับตอ่มาคือ ความมั่นคงในรายไดท้ี่ดี  การ จูงใจพนักงานจึงอาจกระท่า

ด้วยการจัดรูปแบบลักษณะการท่างานให้เหมาะสมและมี ผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน 

 

 กำรจัดตำรำงเวลำกำรท ำงำนใหม ่

 การจัดตารางเวลาท่างานใหม่เป็นวิธีการหนึ่งที่น่าสนในในการสร้างแรงจูงใจพนักงาน 

1.  กำรเพิ่มเวลำท ำงำนต่อวันให้มำกขึ้นและลดจ ำนวนวันต่อ

สัปดำห์ให้น้อยลง 

http://www.onestophr.com/articles%20HR/show_new_detail.php?id=31
http://www.onestophr.com/articles%20HR/show_new_detail.php?id=31
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   – รูปแบบน้ีจะท่าให้พนักงานมีวันหยุดมากขึน้    แบบการท่างานเช่นนี้

 สามารถจะสร้างความกระตอืรือรน้ ขวัญและก่าลังใจของพนักงาน เพ่ิมผลผลิต ลด

 ต้นทุนการผลิตลดการท่างานลว่งเวลา ลดอัตราการลาออกจากงานและการขาดงาน 

   2.  ตำรำงเวลำกำรท ำงำนแบบยดืหยุ่น  

  – รูปแบบน้ีจะอนุญาตให้พนักงานเป็นผู้ก่าหนดตารางเวลาการท่างานเองว่าเขา

จะมาท่างานเมื่อไรและกลับเมื่อไร แตอ่ย่างไรก็ตาม พนักงานแตล่ะคนจะต้องอยู่ในที่ท่างานใน

ระหว่างเวลาท่างานกลาง สามารถท่าได้ในสองรูปแบบคือ การขยายขอบเขตงาน ผลดีของการ

ใช้ตารางเวลาการท่างานแบบยืดหยุ่นมีมากมายนับตัง้แตก่ารลดอัตราการขาดงานลดการ

ท่างานล่วงเวลา เพ่ิมผลผลติลดปัญหาการจราจรบรเิวณ สถานที ่ท่างาน และลดความรู้สึกไม่

เป็นมติรที่มีต่อฝ่ายบรหิาร 
 

 กำรออกแบบลักษณะงำนใหม่ 

  ลักษณะงานสามารถมอีิทธิพลต่อแรงจูงใจและความกระตอืรือรน้ในการ

 ท่างานของพนักงานได้งานบางประเภทที่มีลักษณะการท่างานซ่้าซาก    การเพ่ิมความ

 ความรับผิดชอบเพ่ือให้ลักษณะงานมคีวามหลากหลายมากย่ิงขึ้น 

 

   1.  กำรขยำยขอบเขตงำน  

  – การเพ่ิมจ่านวนและประเภทของงานที่พนักงานคนหน่ึงๆ จะต้องรับผิด

 เพ่ือให้ลักษณะงานมคีวามหลากหลายมากย่ิงขึ้น  การขยายของเขตงานอาจจะไม่

 ก่อให้เกิดประโยชน์ขึ้นก็ได้ หากพนักงานรู้สกึว่างานที่เพ่ิมขึ้นน้ันมิไดม้ีความนา่สนใจ 

 หรือยิ่งท่าให้เขาต้องมีภาระงานที่น่าเบื่อหน่ายเพ่ิมมากขึ้นอีก ควรที่จะไดท้่าการ

 วิเคราะห์หรือคาดการล่วงหน้าเสียก่อน 
 

   2.  กำรเพิ่มควำมรับผดิชอบในงำน  

  - จุดประสงค์ส่าคัญคอืการจัดลักษณะงานเพ่ือให้พนักงานมีความรับผิดชอบ

 ใน งานที่ท่าต้ังแต่เริ่มต้นจนจบกระบวนการมีอิสระในการตัดสนิใจมากขึ้น  

 นอกจากน้ันยังมีการให้ความคิดเห็นย้อนกลับ เพ่ือให้พนักงานสามารถประเมินและ

 ปรับปรุงการท่างานของตนเอง  ท่าให้พนักงานมีความรูส้กึต่ืนเต้นท้าทาย มีความ

 ยอมรับนับถอืตนเอง มีความเติบโตก้าวหน้าและความรับผิดชอบการเพ่ิมความ

 รับผิดชอบ การเพ่ิมความรับผิดชอบในงาน สามารถกระท่าได้ดังต่อไปนี้ 
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o การรวมงาน  คือการน่างานช้ินเล็กชิน้น้อยที่มีอยู่เข้ามารวมกัน     การรวมงานจะท่าให้

พนักงานไดใ้ช้ทักษะการท่างานอยา่งหลากหลาย และได้ท่างานส่าเร็จเป็นรูปเป็นร่าง

อย่างสมบูรณ์  

o สร้างกลุ่มการท่างานที่เหมาะสม    จัดแบ่งพนักงานออกเป็นกลุ่มการท่างาน  ซึ่ง

จะต้องรับผิดชอบการท่างานต้ังแต่ต้นจนจบกระบวนการ    จะท่าให้พนักงานเกิด

ความรูส้กึเป็น “เจ้าของ” งานและท่าให้พนักงานเกิดความรูส้กึว่างานที่ตนท่าอยู่มี

ความส่าคัญและมีความหมายต่อตัวเขา  

o การสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า  เพ่ือให้พนักงานสามารถรับทราบคามคิดเห็นของ

ลูกค้าเกี่ยวกับสนิค้าหรือบริการ  

o การเพ่ิมอ่านาจความรับผิดชอบ    คือการมอบหมายอ่านาจความรับผิดชอบซึ่งแตเ่ดมิ

เป็นของฝ่ายบรหิาร  ให้แก่พนักงานเพ่ือให้สามารถตัดสินใจได้อยา่งอิสระ  

o การให้ความคิดเห็นย้อนกลับ   การให้ความคดิเห็นหรือข้อมูลเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน

แก่พนักงาน  นอกจากจะท่าให้พนักงานทราบว่าตนเองปฏิบัตงิานไดด้เีพียงไรแล้ว ยัง

ท่าให้พวกเขาทราบว่าระดับการท่างานของตนเองดีขึ้นหรือเลวลงหรือเหมอืนเดมิ 

 

 2.3.2  การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development)  

  การด่ารงชีวิตในสังคมความรู ้(knowledge Society) ที่ความรูเ้กิดขึน้ เคลื่อนย้าย 

และพัฒนาอย่างรวดเร็ว  ท่าให้ความรูท้ี่บุคคลได้รับจากการเรียนและการฝึกฝนอย่างเป็น

ทางการในห้องเรียน  ตลอดจนสั่งสมประสบการณ์ในการท่างาน  ไมเ่พียงพอส่าหรับการ

ปฏิบัตงิานในอนาคตที่ต้องการความหลากหลายและความคลอ่งตัวสูง  ท่าใหบุ้คลากรจะต้อง

เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิต  โดยองค์การจะต้องให้การฝึกอบรมและ

พัฒนาทั้งอยา่งเป็นทางการในห้องฝึกอบรม และจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ในการ

ปฏิบัตงิานและสภาพแวดล้อม   เพ่ือให้บุคคลมีความพร้อมและมั่นใจที่จะปฏิบัติงาน    ปัจจบุัน

การฝึกอบรมและการพัฒนามิได้จ่ากัดเพียงขอบเขตของการด่าเนนิงานเฉพาะการพัฒนาทักษะ

ในงานเท่านัน้  แตไ่ด้ขยายขอบเขตให้ความส่าคัญกับการสร้างคุณภาพชีวิตการท่างานและเป็น

บุคคลที่สมบูรณ์ของพนักงาน  โดยเป้าหมายของการฝึกอบรมอาจแตกต่างกัน  ดังตัวอย่าง

ต่อไปนี ้(ผศ.ดร.ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ , 2545, หน้า130) 
1.   เพื่อที่จะเพิ่มปรมิำณผลผลิต   บุคลากรที่ผ่านการอบรมจะมีทักษะในการ

ปฏิบัตงิานที่ถูกต้อง  ตลอดจนมีศักยภาพในการท่างานที่สูงขึน้  จึงท่าให้มีผลิตภาพ

สูงขึน้จากอดตี 
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2.  เพื่อที่จะพัฒนำคุณภำพของกำรผลิต   เมื่อบุคลากรมีทักษะในการปฏิบัตงิานที่

ถูกต้อง  เข้าใจในขั้นตอนการด่าเนนิงาน ย่อมสามารถปฏิบัตงิานและผลิตผลงานที่มี

คุณภาพตามมาตรฐานที่ก่าหนดไว้ได้ 

3.   เพื่อลดต้นทุนของงำน   อันเน่ืองมาจากค่าเสยีหายและค่าซ่อมแซมทีอ่าจเกิดขึน้

จากการด่าเนนิการเน่ืองจากบุคลากรสามารถปฏิบัตงิานไดอ้ย่างราบร่ืนและลด

ข้อบกพร่องให้น้อยลง 
 4.   เพื่อลดอัตรำกำรเกดิอุบัติเหตุอันจะส่งผลต่อกำรลดต้นทุนที่เกี่ยวข้อง 

5.   เพื่อลดอัตรำกำรหมุนเวียน (Turn Over) และกำรขำดงำน 

(Absenteeism) ของบุคลำกร  ซึ่งเป็นผลสืบเนื่องมาจากการขาดขวัญและก่าลังใจ

ในการท่างาน  ความเบื่อหน่าย  หรือบรรยากาศในการท่างานที่ไม่เหมาะสม 

 

 2.3.3.  ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 

 เป็นการก่าหนดเกณฑ์และมาตรฐานการปฏิบัติงาน  ติดตาม  ตรวจสอบ  ประเมิน  

และแจ้งผลการปฏิบัตงิานของบุคคลอย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรม  โดยที่การประเมินผล

การปฏบัติงานมีเป้าหมายที่ส่าคัญ  ได้แก ่

o ควบคุมบุคลากรให้สามารถปฏิบัตงิานไดต้ามเป้าหมายที่ต้องการ 

o ช่วยผู้บริหารในการตัดสินใจเร่ืองค่าตอบแทน 

o ประกอบการพิจารณาความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับต่าแหน่งหรือหน้าที่งาน 

o เป็นข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

o เป็นข้อมูลในการบรหิารงานอื่นๆ 
 จะเห็นว่า  การประเมินผลงานที่เป็นระบบจะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและองค์การ 
โดยบุคลากรสามารถพิจารณาความเหมาะสม  ตลอดจนพัฒนาตนเองในปัจจุบันและในอนาคต    

ขณะที่องค์การจะได้ประโยชน์ในการควบคุมให้การปฏิบัตงิานให้ถูกต้อง  การเพ่ิมประสทิธิภาพ  

และสง่เสริมการท่างานเป็นทีมปัจจุบันหลายหน่วยงานในประเทศไทยได้น่าระบบการพัฒนาการ

ปฏิบัตงิาน (Performance Development System) หรือ PDSมาประยุกต์  โดยหัวหน้างาน

และพนักงานจะก่าหนดเป้าหมายในการท่างานและวิธกีารประเมินผลการปฏิบัตงิานร่วมกัน   

เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการท่างานที่ชัดเจน  สามารถปฏิบัตงิานและ

ปรับปรุงความสามารถของตน   เพ่ือให้ท่างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพขณะที่หัวหน้างานก็จะได้

ผลงานที่ต้องการ  และสามารถใช้เวลาในการบรหิารงานเพ่ือสร้างความก้าวหน้า 
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 2.3.4.  ระบบการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Compensation and 

Benefit System) 

 ยังมีปัจจัยอื่นอีกมากที่ท่าให้บุคคลท่างาน เช่น เพ่ือนร่วมงาน  ความภาคภูมิใจ  และ

ความส่าเร็จขององค์การ  เป็นต้น   เราทุกคนต่างยอมรับว่าเงินและผลตอบแทนที่ทดแทนเงินมี

สว่นส่าคัญในการด่ารงชีพของแรงงานปัจจุบัน  ท่าให้ค่าตอบแทนนับเป็นปัจจัยเร่ิมต้นที่บุคคล

จะเข้าท่างานหรือจะออกจากองค์การ   ถึงแมก้ารจ่ายค่าตอบแทนจะไมส่ามารถกระตุ้นให้

บุคคลปฏิบัตงิานอย่างมีประสทิธิภาพ  แตก่ารจ่ายค่าตอบแทนก็สามารถดึงดูดและธ่ารงรักษา

ให้บุคคลที่มีความสามารถมาเข้าร่วมงานกับองค์การ   การให้ผลประโยชน์จงึเป็นเคร่ืองจูงใจให้

บุคคลปฏิบัตงิานอย่างเต็มที่โดยเฉพาะผลประโยชน์ที่บุคคลต้องการ   จึงเป็นหน้าที่ของฝ่าย

จัดการที่จะต้องจัดระบบค่าตอบแทนและประโยชน์ให้เหมาะสมกับความต้องการและ

สถานการณอ์ยู่เสมอ 

 

 กลยุทธ์กำรจูงใจพนักงำน : กำรให้รำงวัลตอบแทนและกำรปรับปรุงลักษณะกำร

ท ำงำน (http://www.one-stophr.com/articlesHR/show_new.php?id=100, ผศ.ดร. ชูชัย  สมทิธิ

ไกร  , 19 ก.ย. 2551) กล่าวถึง คุณลักษณะของรำงวัลตอบแทน  ไวว้่ารางวัลและ

ผลตอบแทนที่ดี และมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจ รวมทั้งขวัญและก่าลังใจแก่พนักงาน  ควรจะมี

ลักษณะดังน้ี 

 

  1.  มีคุณค่ำส ำหรับผู้ได้รับ  

  – จะต้องเป็นส่ิงที่พนักงานต้องการจะได้รับอย่างมาก  ดังน้ัน ผู้บริหารองค์กร

จะต้อง ทราบความต้องการของพนักงานเสยีก่อน  เพ่ือให้การเสนอรางวัลตอบแทนเกิดผลดี

ที่สุด 

  2.  มีควำมเป็นธรรม  

  – สิ่งที่เขาไดรั้บมีความคุ้มค่ากับสิ่งที่เขาไดล้งทนุลงแรงกระท่าให้แก่องค์กร  

หากพนักงานรู้สึกว่าส่ิงที่ไดรั้บไม่เป็นธรรมแก่ตัวเขา  ก็อาจจะสง่ผลให้เขาเกิดท้อถอยหมด

ก่าลังใจ 

  3.  มีควำมเป็นไปได้  

  – ความสามารถที่จะไขว่าคว้าเอือ้มหยิบได้ ต้องไมต้ั่งเป้าหมายในการท่างานที่

เป็นไปไม่ไดใ้นสายตาพนักงาน 

http://www.one-stophr.com/articlesHR/show_new.php?id=100
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  4.  มีควำมยืดหยุ่น  

  – ปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์และความตอ้งการของพนักงานได ้สอดคลอ้ง

กับความตอ้งการและมีคุณค่ามากที่สุดในสายตาของพนักงาน 
 

 ชนดิของรำงวัลตอบแทน 

  1.  รำงวัลตอบแทนในรูปเงิน 

o ค่าตอบแทนหรือเงินซึ่งองค์การมอบให้แก่พนักงานเพ่ือเป็นการตอบแทนการ

ท่างานโดยตรง  

o ผลประโยชน์และบริการต่างๆ – อาจจะมิได้จา่ยให้พนักงานในรูปแบบตัวเงิน แตก่็

สามารถตีค่าออกมาเป็นตัวเงินได้  

o การเลื่อนขั้นเงินเดอืนและเลื่อนต่าแหน่ง 

  2.  รำงวัลตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน   เป็นส่ิงที่มคีณุค่าทางจิตใจต่อพนักงาน  บ่ง

บอกถงึ ช่ือเสยีงเกียรติยศ สถานะทางสังคมของพนักงาน มีลักษณะ ดังนี้ 

o รางวัลซ่ึงส่งเสริมสถานภาพทางสังคม  

o รางวัลซ่ึงส่งเสริมคุณค่าของบุคคล การยกย่องชมเชย รางวัลดีเดน่  

 รางวัลซ่ึงส่งเสริมศักยภาพของบุคคล เช่น การสง่ไปรับการฝึกอบรมเพ่ิมเตมิ ดูงาน 

การที่รางวัลตอบแทนจะมีประสทิธิภาพในการสร้างแรงจูงใจพนักงานได้ ตามที่คาดหวัง  จึง

ต้องมีการวิเคราะห์ จัดโครงการการให้รางวัลตอบแทนที่เป็น รูปธรรม และเป็นที่ต้องการ

ของพนักงาน   

 

 การให้รางวัลตอบแทนแบ่งออกเป็น 2ระบบ คอื 

  1.  ระบบกำรให้รำงวัลตอบแทนตำมผลงำน  

  – จ่ายตามผลงานการปฏิบัตงิานที่ประเมินจากมาตราวัดบางประการ เช่น 

ผลผลิตของบุคคลของกลุม่ หรือของแผนกผลก่าไรของหน่วย เป็นต้น จ่าแนกไดห้ลายประเภท

ดว้ยกนั 

o การจ่ายค่าตอบแทนตามจ่านวนช้ินงาน คือ การจ่ายค่าตอบแทนแก่พนักงานตาม

จ่านวนหน่วยหรือชิ้นงานที่ท่าได้ตามอัตราที่ได้ก่าหนดไว้  หากพนักงานย่ิงท่างาน

ได้มากเท่าไร จะได้รับเงินค่าตอบแทนมายิ่งขึน้เท่านัน้  ผสมผสานการจ่าย

ค่าตอบแทนตามเวลาที่ได้ท่างานเข้าไปดว้ย  

o การจ่ายโบนัส คือ การให้รางวัลตอบแทนแก่พนักงานซึ่งสามารถผลิตหรือ

ปฏิบัตงิานไดเ้กินเป้าหมาย มักจะใช้เป็นสว่นเสริมของการจา่ยค่าจ้างพืน้ฐาน  รับ
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โบนัสส่าหรับผลผลิตสว่นเกินตามอัตราที่ก่าหนดได ้หรือส่าหรับการปฏิบัติงานที่ใช้

เวลาน้อยลงกว่าเดมิ  

o การจ่ายคอมมิชช่ัน มักใช้ส่าหรับงานขาย ได้รับค่าคอมมิชช่ันเป็นเปอร์เซ็นต์ของ

ราคาขาย  

o การแบ่งปันก่าไร งานตระหนักถงึผลก่าไรมากขึน้ ท่าให้เกิดความรว่มมือกันมากขึน้  

การแบ่งปันก่าไรอาจจะมีความเหมาะสมและใช้ไดผ้ลมากที่สุดส่าหรับองค์การที่มี

ขนาดเล็กและผลการด่าเนินงานองค์การขึน้อยู่กับความร่วมมือรว่มใจของพนักงาน

เป็นส่วนส่าคัญ  

o การแบ่งปันสว่นเกิน  ผลการปฏิบัตงิานของพนักงานอาจจะไม่ไดผ้ลโดยตรงต่อ

ก่าไรของบรษิัท  เน้นที่องค์ประกอบซึ่งไดรั้บผลโดยตรงจากการปฏิบัตงิานของ

พนักงาน    ผลติสนิค้าได้มากขึ้นในเวลาเท่าเดมิ หรือผลิตสนิค้าในปรมิาณเท่าเดมิ

โดยมีต้นทุนการผลติลดลง  

o การจัดสรรหุ้นให้แก่พนักงาน เพ่ือเพ่ิมความผูกพันจงรักภักดแีละความอุตสาหะใน

การท่างาน  ได้รับหุ้นเป็นสัดส่วนตามระยะเวลาที่ท่างานอยู่ในบรษิัท และระดับ

เงินเดอืนที่ได้รับ 

  2.  ระบบกำรให้รำงวัลตอบแทนแบบยืดหยุ่น  

  – การจ่ายค่าตอบแทนซึ่งอนุญาตให้พนักงานเลอืกสรรสิทธิประโยชน์ต่างๆจา

การายการที่องค์กรได้ก่าหนดไว้ตามความต้องการของตนเอง  ทั้งนีเ้พราะแต่ละคนมีความ

จ่าเป็นและสถานการณ์ของชวีิตที่แตกต่างกัน 
 

 การจูงใจดว้ยรางวัลตอบแทน จะต้องกระท่าโดยค่านึงถึงหลักสี่ประการ  กล่าวคือ มี

คุณค่าส่าหรับผู้ไดรั้บ  มีความเป็นธรรม มีความเป็นไปได้ และมีความยดืหยุน่  กลยุทธ์การจูง

ใจที่น่าเสนอมาทั้งหมด องค์การจะต้องน่าไปพจิารณาปรับปรุงเสริมแต่งในรายละเอียด เพ่ือให้

เหมาะสมกับสภาพการณ์ขององค์การ  และน่าไปสู่ผลส่าเร็จในการเพ่ิมประสทิธิภาพของ

องค์กร 

 

 2.3.5.  การติดต่อสื่อสารและการมีส่วนร่วมของพนักงาน (Communication and 

Employee Involvement) 

 ความเข้าใจซึ่งกันและกัน การมีส่วนส่าคัญในการตัดสินใจ   เป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคล

เต็มใจปฏิบัติงานและองค์การด่าเนนิอย่างราบร่ืน  การติดต่อสื่อสารที่องค์การรับฟังความ

คิดเห็น  ช่วยให้บุคคลลดแรงกดดันและเกิดความเข้าใจในความตอ้งการระหว่างกัน  ในขณะที่
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การมีส่วนร่วมจะชว่ยลดแรงต้านทานต่อการเปลี่ยนแปลงและสร้างความรว่มมือในการ

ปฏิบัตงิาน 

 

 2.3.6   การให้อ านาจตัดสินใจ  ( EMPOWERMENT ) 

 ในเชิงจติวิทยา “การมอบอ่านาจการตัดสินใจ หรือ Empowerment” หมายถึง 

การท่าให้บุคคลที่ปฏิบัตงิานเกดิแรงจูงใจภำยใน (Intrinsic motivation) รวมทั้ง ท ำให้

เกดิควำมเชื่อมั่นในตนเองว่ำมีควำมสำมำรถเพยีงพอ (Self-efficacy) ทีจ่ะท่างานน้ัน

ส่าเร็จ  ให้เกิดขึน้ในตัวของผู้ปฏิบัตงิาน  ซึ่งเปน็ผลที่มาจากการปรับปรุงพฤติกรรมการบริหาร

ของผู้น่า  การปรับคุณลักษณะของงานที่ท่า ตลอดจนการปรับโครงสร้างขององค์กร   ทั้งนีใ้น

สว่นด้านตัวของผู้ปฏิบัตงิานเองก็ต้องมีการปรับเปลี่ยนค่านยิม (Values) และระดับความ

ต้องการเชงิจิตวิทยา ( Maslow’s hierarchy of needs) ของตนใหม่ให้ยกระดับที่สูงขึน้  แตก่็

มีขอ้สังเกตส่าคัญประการหนึ่งในเชิงกระบวนการทางจิตวิทยาที่ควรน่ามาพจิารณาก็คือ  ล่าพัง

การให้ผู้ปฏิบัตงิานไดม้ีส่วนเข้ามาเกี่ยวข้องและมีส่วนร่วมในงานน้ัน ยังไมเ่พียงพอที่จะขจัด

ความรูส้กึของผู้ปฏิบัติงานที่ว่า “ตนไมไ่ด้มอี่านาจอะไร (Powerlessness)” หรือการปล่อยให้

ผู้ปฏิบัตงิานสร้างความรูส้กึต่องานขึน้มาเองโดยล่าพังก็เชน่กัน ผู้ปฏิบัตงิานก็อาจประเมินว่า 

งานที่ตนท่าน้ันไม่ “มีคุณค่าและมีความหมาย (Worthwhile and meaningful)” ก็ไดเ้ช่นกัน  

ตัวอย่างเชน่ การอนุญาตให้ผู้ปฏิบัตงิานสามารถเลอืกวิธีท่างานไดเ้องแตบ่ังเอิญเป็นงานเล็กๆ 

ที่ไมส่่าคัญอะไรเลย ย่อมไม่สามารถสร้างความรู้สึกว่า “ตนมีคุณค่ำ (Self-worth)” หรือ

เกิดความรูส้กึว่า “ตนได้ท ำในสิ่งที่ใจปรำรถนำ (Self-fulfilling)”  เกิดขึน้ในตัว

ผู้ปฏิบัตงิานแต่อยา่งใด  นอกจากน้ีการกระจายงานรับผิดชอบที่ส่าคัญให้ท่าก็อาจไมเ่ป็นการ 

Empowered ก็ได ้ ถ้าในกรณีน้ีผู้ปฏิบัตงิานคนน้ันยังขาดทักษะและความรูท้ี่จ่าเป็นต่อการท่า

ให้งานน้ันส่าเร็จได ้ตลอดจนยังมีความวิตกกังวลว่าผลงานที่ออกมาอาจมีความผิดพลาดเกิดขึน้

หรือในกรณี  การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิ์เลอืกผู้ที่จะมาเป็นหวัหน้าของตนได้เอง  ก็

อาจไมช่่วยลดความรูส้กึว่า ตนไม่ได้มีอ ำนำจอะไรเลยของผู้ปฏิบัตงิานไดเ้ช่นกัน ถ้าบังเอิญผู้ที่

จะมาให้เป็นตัวเลอืกทั้งสองคน ต่างมีคุณสมบติัที่ไม่ดีพอๆ กัน ดว้ยเหตุผลดังกล่าว ทฤษฎีเชงิ

จิตวิทยาที่พูดถึงการมอบอ่านาจตัดสินใจ หรือ Empowerment จึงพยายามหาค่าอธิบายและ

วิธีการที่เหมาะสมในเร่ืองนี ้โดยเช่ือว่า การมอบอ่านาจการตัดสินใจ หรือ Empowerment จะ

เกิดผลส่าเร็จดว้ยดี  ต้องอาศัยปัจจัยต่อไปนี้ 
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1. ต้องสร้ำงควำมรู้สึกว่ำงำนที่ท ำนั้นมีควำมหมำย (Meaning) กล่าวคือ ทั้ง

เนือ้งานที่ท่าตลอดจนผลที่เกิดขึน้ตามมาจากการท่างานน้ัน จะต้องสอดคล้องกับค่านิยม 

(Values) และอุดมการณ ์(Ideals) ของบุคคลน้ัน 

2. ให้ผู้ปฏิบัติสำมำรถที่จะตัดสินใจใดๆ ได้เอง (Self-Determination) ซึ่ง

หมายความว่า ผูป้ฏิบัตงิานสามารถที่จะก่าหนดวิธกีาร และเวลาส่าหรับการท่างานของตนได้

เอง เป็นต้น 

3. กำรท ำให้ผู้ปฏิบัติเกิดควำมเชื่อมั่นในควำมสำมำรถของตนเอง (Self-

Efficacy) ซึ่งหมายความว่าเมื่อผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจสูงว่า ตนมีขีดความสามารถมาก

พอที่จะท่างานน้ันส่าเร็จด้วยดีและมีประสิทธิผลสูงแล้ว การตัดสินใจที่ดีต่างๆของผู้น้ันก็ย่อม

ตามมา 

4. สร้ำงควำมเข้ำใจดีแก่ผู้ปฏิบัติถึงผลกระทบเชิงบวกที่เกิดขึ้น ( Impact)  

กล่าวคือต้องท่าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเช่ือและความเข้าใจถึงความส่าคัญและผลกระทบที่จะ

เกิดขึน้จากงานของตน รวมทั้งจะเกิดผลกระทบตอ่สภาวะแวดล้อมในแรท่ี่ดีงามตามมาดว้ย เช่น 

“การเป็นหมอสามารถช่วยชีวิตเพ่ือนมนุษย์ได้”   หรือ  “การเป็นครูสามารถสร้างคนดทีี่ช่วยท่า

ให้สังคมน่าอยู่ขึ้น”  เป็นต้น 

 

 

ปัจจัย/เง่ือนไขที่ส าคัญ 

(Conditions) 

ภาวะที่ไม่เอ้ืออ านวย 

(Unfavorable) 

ภาวะที่เอื้ออ านวย 

(Favorable) 

 โครงสร้ำงองค์กำร 

Organization 

structure 

 มีการรวมศูนย์อ่านาจสูง

และมีความเป็นทางการ

มาก (High 

bureaucratic) 

 มีการกระจายอ่านาจสูง

และมีความเป็นทางการ

น้อย (Low 

bureaucratic) 

 กลยุทธ์กำรแข่งขัน 

Competitive 

Strategies 

 ลดค่าใช้จา่ย ลดมาตรฐาน

สินค้าหรืองานบริการลง 

 เน้นท่ีลูกค้า  มีการ

แยกแยะสินค้าหรือบริการ

ออกเป็นหลากหลายระดับ 

 กำรออกแบบรูปงำนและ

เทคโนโลยีที่ใช้        

(Work designed and 

Technologies) 

 ลักษณะงานแบบง่ายๆ หรือ

งานผลิตท่ีท่าแบบซ้่าๆ และ

ความจ่าเป็นต้องพึ่ง

เทคโนโลยี 

 งานมีความซับซ้อน และไม่

เป็นงานแบบประจ่าท่ีจ่าเจ 

รวมท้ังงานท่ีไม่จ่าเป็นต้อง

พึ่งพาเทคโนโลยี 
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 ระยะเวลำที่ต้องสัมพันธ์

กับลูกค้ำหรือผู้ใช้บริกำร 

 ใช้ช่วงเวลาสัมพันธก์ันระยะ

สั้น ระหว่างการซือ้ขาย

สินค้ากันช่วงสั้นๆ 

 ใช้ช่วงเวลาสัมพันธก์ัน

อย่างต่อเนื่องอยู่เป็น

ประจ่าในระยะยาว 

 ค่ำนิยมเด่นที่เป็น

วัฒนธรรมขององค์กำร 

Organizational 

culture 

 การยึดประสิทธภิาพการ

ท่างาน 

- ใหม้ีข้อผิดพลาดน้อย

ท่ีสุด 

- ยึดตอ้งเชื่อถือได้ 

 การยึดเรื่องความยืดหยุ่น 

- มีการเรียนรู้ตลอดเวลา

และ 

- ยึดการมีสว่นร่วม 

 คุณลักษณะของพนักงำน 

Employee traits 

 มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิต่่า-  

-เชื่อในอิทธพิลหรือเชื่อใน

ความสามารถภายนอก

ตนเอง (External locus 

of Control)  

-  ขาดวุฒิภาวะทาง

อารมณ์ 

 มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูง 

- เชื่อในอิทธพิลหรือ

ความสามารถภายในตนเอง 

(Internal locus of control)  

- มวีุฒิภาวะทางอารมณ์

สูง 

 ควำมสำมำรถของ

พนักงำน           

Employee abilities 

 ไม่มีประสบการณ ์

-  ขาดทักษะฝีมือ 

 

 มีทักษะฝีมือและความรู้

ความสามารถสูงแบบมือ

วชิาชีพ (Profession) 

 ลักษณะกำรจ้ำงพนักงำน  จ้างชั่วคราว เฉพาะกิจ

ระยะสั้น 

 จ้างระยะยาว ต่อเนื่องเป็น

ประจ่า 

 ควำมเป็นเจ้ำของของ

พนักงำนหรอืกำรตอบ

แทนเมื่องำนส ำเร็จ 

 มีนอ้ยมากหรือแทบไม่มี  พนักงานมีโอกาสได้ถือหุน้

และร่วมเป็นเจ้าของ

กิจการด้วย 

 พนักงำนมีส่วนเก่ียวข้อง

กับโปรแกรมหรอื

โครงกำรต่ำงๆ ของ

องค์กำร 

 ไม่มีเลย  ผู้บริหารระดับสูง 

สนับสนุนอย่างแข็งขันให้

จัดโปรแกรมต่างๆ ให้

พนักงาน 

 ควำมไว้เน้ือเชื่อใจต่อกัน  ค่อนข้างต่่า  ค่อนข้างสูง 

ตำรำงที่  2.1   ตารางแสดงปัจจัยเงื่อนไขท่ีเอ้ือหรือไม่เอ้ือต่อการมอบอ่านาจการตัดสินใจ หรือ 

Empowerment 
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ข้อเสนอแนะ เพื่อให้กำรมอบอ ำนำจกำรตัดสินใจ หรอื Empowerment ดีขึ้น  

 ต้องบอกวัตถุประสงค์ของงานให้ชัดเจนพร้อมทั้งอธิบายให้เข้าใจว่า  งานที่มอบหมาย

ให้น้ัน มีความส่าคัญและมีความหมายต่อผู้ท่าและบุคคลอื่นโดยรวมอย่างไร 

 ต้องให้ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วมการตัดสินใจในเร่ืองใดๆ ที่จะสง่ผลกระทบตอ่คนเหลา่นี้ 

 เมื่อจะให้พนักงานปฏิบัตงิานหรอืกิจกรรมที่มีความส่าคัญ จะต้องกระจายทั้งอ่านาจ

และความรับผิดชอบแก่ผูป้ฏิบัตดิังกล่าว 

 พึงระลกึเสมอว่า มนุษยเ์ราแต่ละคนย่อมมีความแตกต่างกันทั้งดา้นแรงจูงใจ และทักษะ

หรือความสามารถที่มีต่องานน้ัน 

 ต้องพยายามให้ขอ้มูลสารสนเทศที่จ่าเป็นต่อความส่าเร็จของการท่างานน้ันแก่

ผู้ปฏิบัตงิานให้มากที่สุดเท่าที่จะท่าได้ 

 ต้องพยายามจัดหาทรัพยากรทั้งหลายที่จ่าเป็นต่อการท่าให้งานใหม่ที่ได้มอบหมายแกผู่้

ปฏิบัต ิ เพ่ือให้บังเกิดความส่าเร็จ 

 ต้องท่าการเปลี่ยนแปลงระบบบริหารจัดการใหม่ให้สอดคล้องกับการมอบอ่านาจ

ตัดสินใจ 

 ต้องแสดงออกให้ผู้ปฏิบัติงานเห็นว่า ผู้น่ามีความเช่ือมั่นและไว้วางใจแกต่น 

 คอยเอาใจใสช่่วยให้ค่าแนะน่า  (Advising) หรือชว่ยสอนงาน(Coaching)     ให้เมื่อ

ได้รับการร้องขอ 

 คอยให้ก่าลังใจและให้การสนับสนุนต่อการริเริ่มใหม่ๆ และการแก้ปัญหาของ

ผู้ปฏิบัตงิาน 

 แสดงออกถงึการให้การยอมรับในความส่าคัญของผลงานและผลส่าเร็จที่เกิดขึน้ของ

ผู้ปฏิบัติงานอย่างจริงใจ 

 ต้องแน่ใจว่าการให้รางวัลหรอืผลตอบแทนใดๆ  ต้องสอดคล้องและเป็นไปตามผลแห่ง

ความ ส่าเร็จของงานที่มอบหมายน้ัน 

 ต้องคอยติดตามตรวจสอบว่า  อ่านาจการตัดสินใจที่ได้มอบไปแลว้นัน้ ผู้ปฏิบัตงิานได้

น่าไปใช้อยา่งมีจริยธรรมหรือไม่ 
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 การพัฒนาประสทิธิภาพในการท่างานของบุคคลโดยอาศัยการจูงใจให้พนักงาน

ปฏิบัตงิาน  เป็นเพียงการประยุกต์เทคนคิการจัดการและการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  

ผู้บริหารสมควรต้องวางแผนและด่าเนนิงานควบคู่กันอย่างเป็นระบบให้สอดคล้องกัน 
 

 การกระตุน้ให้พนักงานปฏิบัตงิานอย่างมีประสิทธิภาพเป็นหน้าที่ของผู้จัดการและ

หัวหน้างานทุกคน   เน่ืองจากผู้จัดการจะเป็นผูรั้บผิดชอบตอ่ความส่าเร็จขององค์การ และ

ความส่าเร็จขององค์การก็เกิดขึน้จากบุคลากรที่มีประสทิธิภาพ  ดังน้ันจึงเป็นหน้าที่โดยตรงของ

ผู้จัดการที่จะกระตุน้ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานอย่างเต็มที่   Dawson และ Dawson 

(1990) ได้กลา่วถึงเกร็ดความรู้ส่าหรับผู้จัดการในการจูงใจพนักงาน (Motivation Tips for 

Manager) 7 ประการ ได้แก่ 

  1.  การเลอืกคนที่ดีที่สุด (Select the Best)   ถ้าผู้จัดการเลอืกบุคคลที่มี

 ศักยภาพและแรงผลักดันที่จะก้าวหน้า  ก็จะทา่ให้การชักจูงให้พนักงานปฏิบัตงิาน

 อย่างมีประสทิธิภาพง่ายขึน้  

  2.  การใช้หลักการ Pygmalion (Use the Pygmalion Effect)   ซึ่งมี

 หลักการว่า “ถ้าผู้จัดการมีความเช่ือมั่นในตัวพนักงาน พนักงานก็จะเช่ือมั่นในตัวเ ขา

เอง”โดยผู้จัดการต้องเปิดโอกาสให้สมาชกิที่มีศักยภาพและความรับผิดชอบ สามารถ

ปฏิบัตงิานไดอ้ย่างอิสระโดยมีเป้าหมายและกรอบการด่าเนินงานเป็น แนวทาง 

  3.  สร้างแนวทางของความส าเร็จ (Track Success) โดยการต้ังเป้าหมายที่

 ท้าทายและเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชาเพ่ือให้เขาสามารถทุ่มเทความสามารถ ใน

การท่างานตลอดจนเปรยีบเทียบผลงานและเป้าหมายอยู่เสมอ  เพ่ือที่จะปรับปรุง ให้การ

ด่าเนนิงานมปีระสิทธิภาพ 

  4.  การรับทราบในผลงาน (Recognition of Contributions)  การแสดงการ

 รับรูแ้ละชื่นชมผลงานที่ประสบความส่าเร็จอยา่งชัดแจ้ง  เช่น การคัดเลอืพนักงาน

 ดเีดน่   ท่าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจ 

  5.  การให้รางวัลและการจูงใจ (Providing Incentive and Rewards)  

 โดยเฉพาะการให้รางวัลทางดา้นจิตใจ  ผู้บริหารสมควรให้รางวัลโดยมีหลักการว่า 

 “ให้รางวัลในพฤติกรรมที่ต้องการให้เกิดขึน้ในองค์การ และรางวัลน้ันเป็นที่พึงพอใจ

 ของผู้รับ” 

  6.  การให้อ านาจแก่พนักงาน (Empower Employees) เปิดโอกาสให้

 พนักงานมีส่วนรับผิดชอบและตัดสินใจในงานของตนโดยเฉพาะงานที่เกี่ยวข้องกับ การ
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สร้าง การพัฒนาผลติภัณฑ์ และการบรกิารของธุรกิจ   เพ่ือที่พนักงานจะได้มี สว่นร่วมและ

มีความภาคภูมิใจในความส่าเร็จของผลงาน  

  7.  การสง่เสริมพัฒนาอาชีพ (Enhance Career Development)  หลาย

 องค์การลงทุนในทรัพยากรมนุษยผ์่านการฝึกอบรมและการพัฒนา  ซึ่งเป็นการ

 พัฒนาบุคคลที่เป็นรูปธรรม   นอกจากน้ีผู้จัดการยังสามารถส่งเสริมพนักงานใน

 รูปแบบอื่น เช่น การให้ปฏิบัตงิานแทน  การหมุนเวียนงาน  หรือการไปทัศนศึกษา

 ร่วมกัน เป็นต้น 
 

 เทคนิคกลุ่มสร้ำงคุณภำพงำน 

 

 กลุ่มสร้างคุณภาพงาน(Quality Control Circle) เป็นเทคนคิการบริหารที่จัดระบบการ

ท่างานให้กลุ่มพนักงานที่ท่างานในสถานที่เดยีวกันรวมตัวอย่างอิสระเป็นกลุม่เล็กประมาณ 3-

10 คน  เพ่ือท่ากิจกรรมในดา้นการปรับปรุงงานซึ่งจะส่งผลไปยังคุณภาพของหน่วยงาน   การ

จัดต้ังกลุม่คุณภาพเน้นที่จะให้พนักงานทุกคนมีสว่นร่วมในการสร้างกลุ่มคุณภาพงานหรือสร้าง

สภาพการท่างานให้ดีขึ้น   ซึ่งจะกอ่ใหเ้กิดประโยชน์ต่อพนักงาน องค์การและประเทศโดย

สว่นรวม 
 

กลุ่มคุณภาพงานได้อาศัยแนวคิด 3 ประการมาประยุกต์ปฏิบัติ ได้แก่ 
 

1. การบรหิารแบบมีส่วนร่วม  หมายถึง  การบรหิารที่ให้โอกาสพนักงานได้มสีว่นร่วม

ในการตัดสนิใจเกี่ยวกับงานประจ่าวันที่เขาท่า  ซึ่งท่าให้พนักงานมีขวัญก่าลังใจใน

การท่างานมากขึน้  ลดการต่อตา้นการบังคับบัญชาของฝ่ายบรหิาร  เกิดความเต็ม

ใจในการท่างานอย่างเต็มที่  เป็นการบริหารบนพืน้ฐานประชาธิปไตยที่ให้พนักงาน

มีส่วนร่วมและเนน้การท่างานเป็นทีม 

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ ตามหลักการกลุ่มคุณภาพงาน “คน” เป็นส่ิงที่ส่าคัญ

ที่สุด  ในตัวคนมีปัจจัย 3 อย่าง ได้แก่ สมอง(Head) มือ(Hand) และหัวใจ(Heart)  

ซึ่งเรยีกย่อว่า 3H   ในการท่ากลุ่มคุณภาพงานจะได้มกีารใช้ 3H อย่างคุ้มค่า

เป็นไปตามหลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

3. การแก้ปัญหา กิจกรรมกลุ่มคุณภาพงานเป็นกระบวนการของการแก้ปัญหา  ซึ่งมี

ขั้นตอนที่ส่าคัญ 4ขั้น  ได้แก่ Plan – Do – Check – Action (วงจรเดมมิ่ง) 
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 การจัดต้ังกลุม่คุณภาพงาน เร่ิมต้นจากการที่องค์การประกาศนโยบายและสนับสนุนให้

มีกจิกรรมกลุ่มคุณภาพงาน  จากน้ันก็มีการเตรียมการขั้นเร่ิมต้น   ซี่งประกอบดว้ยการต้ัง

คณะกรรมการกลุ่มคุณภาพงานประจ่าองค์การ  การก่าหนดกฎระเบียบตา่งๆเกี่ยวกับกลุ่ม

คุณภาพงาน  การต้ังบุคคลหรอืคณะบุคคลท่าหน้าที่ประสานงานระหว่างฝ่ายบริหารและฝ่าย

ลูกจ้างพนักงาน  และเตรียมหัวหน้างานที่เป็นกลุม่คุณภาพงานและเตรียมพนักงานให้มีความรู้

ความเข้าใจพร้อมที่จะเข้าร่วมกิจกรรมกลุ่ม   การเตรียมหัวหน้างานและพนักงานจะใช้วิธกีาร

ประชุมชีแ้จงหรือการฝึกอบรมก็ได ้   ขั้นตอนต่อมาก็ลงมือเร่ิมท่ากลุม่คุณภาพงานซ่ึง

ประกอบดว้ย การจัดต้ังกลุ่ม การจดทะเบียนกลุม่ การประชุมค้นหาปัญหา  การก่าหนดหัว

เร่ืองและเป้าหมาย  เสนอกิจกรรมที่จะด่าเนินการและลงมอืท่ากิจกรรมโดยใช้วงจรเดมมิ่ง  

และมีขัน้ตอนการด่าเนนิการกลุ่มคุณภาพงานดังภาพ 

 
 

ภำพที่ 2.8 รูปแสดงข้ันตอนการด่าเนินกิจกรรมกลุ่มคุณภาพงาน 
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3.   แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกำรบริหำรเชิงกลยุทธ์ 

 

กลยุทธ์  (รพีพรรณ แก้วรัศมี ,2541 , หน้า 51)   เป็นการวางแผนและปฏิบัติการ

สงครามหรือการต่อสู้ทางธุรกิจ  โดยแผนก่าหนดวัตถุประสงค์และวิธีการที่จะบรรลุ

วัตถุประสงค์อาจส่าเร็จลงได้ด้วยการใช้ยุทธวิธีควบคุมทรัพยากร โรงงาน  และคน  

 กลยุทธ์  (Charles W.L.Hill อ้างถงึในอดุลย์ จาตุรงคกุล ,2543 ,หน้า 3) คือ  แบบ

การตัดสินใจและปฏิบัติการบางอย่างที่ผู้บริหารใช้เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ  

กลยุทธ์  (กิ่งพร ทองใบ , 2545 หน้า 5) หมายถึง แผนระยะยาวขององค์กรที่ก่าหนด

ขึน้โดยอาศัยการประเมินสภาวะแวดล้อมขององค์การ เพ่ือให้ การด่าเนนิงานบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การอย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล  

การจัดการเชิงกลยุทธ์(Strategic Management) จาก

(http://www.siaminfobiz.com/mambo/index.php?option=com_content&task=view&

id=682&Itemid=39)    ให้ความหมายไว้ว่า  หมายถึง การก่าหนดวิสัยทัศน์(Vision) พันธกิจ

(Mission) วัตถุประสงค์ (Objective)  เป้าหมาย(Goal)  ขององค์การในระยะสัน้และระยะยาว

จากน้ันจึงวางแผนท่ากจิกรรมต่างๆเพ่ือให้องค์การสามารถด่าเนินงานตามพันธกิจอันน่าไปสู่

การบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก่าหนดไว้ 

 

 3.1 กระบวนกำรจัดกำรเชิงกลยุทธ์  

กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ (The Strategic Management Process) เป็น

กระบวนการบรหิาร 4 ขั้นตอน คือ (1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (2) การก่าหนดกลยุทธ์

ของ องค์การ (3) การปฏิบัตติามกลยุทธ์ (4) การควบคุมกลยุทธ์ ส่าหรับข้อ (1) และ (2) ถอื

ว่าเป็นการก่าหนดกลยุทธ์ สว่นขอ้ (3) และ (4) ถอืว่าเป็นการปฏิบัติตามกลยุทธ์ 
 

  1.3.1 การวเิคราะห์สภาพแวดล้อม  

 วัฒนา วงศ์เกยีรติรัตน์ (2543 :10-14) ได้กล่าวถงึการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมเป็น

ส่ิงจ่าเป็นในการจัดการขององค์กร เพราะวา่องค์กรต่าง ๆ ที่มอียู่ในปัจจุบันมปีฏสัิมพันธ์ซ่ึงกันและ

กันกับส่ิงแวดล้อมภายใต้ทฤษฎรีะบบที่วา่ลักษณะขององค์กรปัจจุบันเป็นระบบเปิด (Open 

http://www.siaminfobiz.com/mambo/content/view/682/39/)%20%20%20จะเน้นและให้ความสำคัญต่อการตัดสินใจ
http://www.siaminfobiz.com/mambo/content/view/682/39/)%20%20%20จะเน้นและให้ความสำคัญต่อการตัดสินใจ
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System) มากกวา่ระบบปิด (Closed System) ด้วยเหตุน้ี ส่ิงแวดล้อมจึงมอีทิธพิลต่อองคก์ร 
และผู้บริหารองคก์รจ่าเป็นต้องพิจารณาและหาประโยชน์จากปัจจัยที่เอื้อต่อการด่าเนินงานเพ่ือ

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และขจัดปัจจัยที่ไมเ่อื้อต่อการด่าเนินงานอันจะน่าไปสู่ความ

ล้มเหลวขององค์กร การวเิคราะห์สภาพแวดล้อมมบีทบาทส่าคญั 3 ประการ ได้แก่ บทบาทใน

การก่าหนดนโยบายขององค์กร จากการศึกษาแนวโน้มของสภาพแวดล้อมที่จะเกดิโดยรวมซ่ึงจะมี

ผลกระทบต่อองคก์ร บทบาทในการประสานแผนงานขององค์กรจากการศึกษาแนวโน้มของ

สภาพแวดล้อมที่จะมีผลกระทบต่อหน่วยงานย่อยภายในองคก์ร และบทบาทในการก่าหนดหน้าที่

ขององค์กรทั้งกจิกรรมหลักองค์กรและกิจกรรมเฉพาะของหน่วยงานย่อยภายในองคก์ร  
 

  1.3.2 การก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ  

 การก่าหนดกลยุทธข์ององคก์ร (Formulate the Organization Strategy) คือ การ

พัฒนาแผนระยะยาวบนรากฐานของโอกาสและอุปสรรคภายในสภาพแวดล้อมภายนอก และ จดุ

แข็งและจุดอ่อนภายในสภาพแวดล้อมภายในขององคก์ร การก่าหนดกลยุทธค์รอบคลุมถึงการ

พิจารณาออกแบบกลยุทธ์ และเลือกกลยุทธท์ี่เหมาะสม รวมทั้งการวเิคราะหท์างเลือกด้วยเทคนิค

ต่าง ๆ ที่สามารถน่าไปปฏิบัติได้จริง ซึ่งโดยทั่วไปกลยุทธจ์ะมี 3 ระดับ คือ (1) กลยทุธร์ะดับ

บริษัท (2) กลยุทธร์ะดับธุรกิจ (3) กลยุทธร์ะดับหน้าที่  

  1) กลยุทธร์ะดับองค์กร (Corporate – Level Strategy) เป็นแผนการแข่งขัน

โดยรวมขององค์กรที่มกีารกระจายธุรกจิ ถูกใชท้ั่วองคก์ร เกี่ยวพันกับการสร้างฐานะของหน่วย

ธุรกจิภายในอุตสาหกรรมต่างๆ และก่าหนดแนวทางเพ่ือการบรหิารหน่วยธุรกจิขององค์กร 

โดยทั่วไปกลยทุธร์ะดับบริษทัจะมอียู่ 3 ประเภท ได้แก่ (1) กลยุทธก์ารเจริญเติบโต (2) กลยุทธ์

การอยู่คงที่ (3) กลยุทธก์ารตัดทอน  

  (1) กลยุทธ์การเจริญเติบโต (Growth Strategy) จะมีลักษณะที่ส่าคัญ คือ 

การมุ่งความเช่ียวชาญภายในอุตสาหกรรม และ การกระจายธุรกิจไปสูอุ่ตสาหกรรมอื่น โดยมี

กลยุทธ์ย่อยดังน้ี  

  ก. กลยุทธ์กำรเจริญเติบโตให้มำกขึ้น (Intensive Growth Strategy) 

 เป็นการพิจารณาโอกาสเพ่ิมยอดขายให้เพ่ิมขึ้นย่ิงกว่าเดมิจากผลติภัณฑ์เดมิและตลาดเดมิ  

ประกอบดว้ย 4  กลยุทธ์ คือ  

• กลยุทธ์การมุ่งเนน้ความเช่ียวชาญ (Concentration Strategy) 
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• กลยุทธ์การพัฒนาตลาด (Market Development Strategy) มุ่งกา

ปรับปรุง ผลติภัณฑ์ปัจจุบันภายในตลาดใหม่ 

• กลยุทธ์การพัฒนาผลิตภัณฑ์ (Product Development Strategy)จะ

 เกี่ยวข้องกับการปรับปรุงผลิตภัณฑ์เดมิหรือการสร้างผลติภัณฑ์ 

• กลยุทธ์การคิดค้นสิ่งใหม่ๆ (Innovation Strategy) ซึ่งเกี่ยวข้องกับการ

 สร้างผลติภัณฑ์บนรากฐานเทคโนโลยีของผลิตภัณฑ์ปัจจุบัน 
 

  ข. กลยุทธ์กำรเจริญเติบโตแบบรวมตัว (Integrative Growth 

Strategy)  เป็นการขยายธุรกิจในการด่าเนินงานขององค์กร ซึ่งสามารถด่าเนินการได้ด้วย 

4 กล ยุทธ์ คือ 

•  กลยุทธ์การเจริญเติบโตตามแนวดิ่ง (Vertical Growth Strategy) เป็นกล

 ยุทธ์ ที่องค์กรควบคุมช่องทางการจัดจ่าหน่ายและ/หรือผู้จัดหาวัตถุดิบ โดยแบ่งเป็น  

• กลยุทธ์การเจริญเติบโตไปขา้งหลัง(Backward Integration Strategy) 

 โดยการเข้าสู่ธุรกิจของผู้จัดหาหรือจ่าหน่ายวัตถุดิบ  

• กลยุทธ์การเจริญเติบโตไปขา้งหน้า (Forward Integration Strategy) เป็น

 การขยายตัวไปในกิจกรรมต่อไปข้างหน้า โดยการเข้าสู่ธุรกิจการจัดจ่าหน่ายสนิค้าแก่

 ลูกค้าเอง  

• กลยุทธ์การเจริญเติบโตตามแนวนอน (Horizontal Growth Strategy) 

 เป็นการขยายธุรกิจไปยังพืน้ที่หรือท่าเลใหม่หรือการเพ่ิมด้านผลติภัณฑ์เพ่ือน่าเสนอ

 ต่อตลาดหรือลูกค้ากลุ่มเดิม  

  ค. กลยุทธ์กำรเจริญเติบโตที่มุ่งเน้นกำรกระจำยธุรกิจ (Diversification 

Growth Strategy) เมื่ออุตสาหกรรมเร่ิมเข้าสูภ่าวะอิ่มตัว ธุรกิจต้องด่าเนินกลยุทธ์การ

ขยายตัวด้วยการกระจายธุรกิจไปยังอุตสาหกรรมอื่นเพ่ือการขยายการเติบโตของธุรกิจต่อไป 

ซึ่งสามารถด่าเนินการได้ด้วยกลยุทธ์ 3 กลยุทธ์ คือ  

• กลยุทธ์การกระจายธุรกิจแบบเกาะกลุ่ม (Concentric (Related)   

 Diversification Strategy) เป็นการขยายธุรกิจไปยังอุตสาหกรรมอื่นที่มีส่วน 

 เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมหรือผลิตภัณฑ์เดมิ  
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• กลยุทธ์การกระจายธุรกิจแบบไมเ่กาะกลุ่ม (Conglomerate   

 (Unrelated) Diversification Strategy) เป็นการขยายธุรกิจไปสูธุ่รกิจอื่นที่ไมม่ีสว่น

 เกี่ยวเน่ืองกับผลติภัณฑ์ในธุรกิจเดมิ  

• การร่วมลงทุน (Joint Venture) จะถูกใช้เปน็องค์การสองแห่ง  หรือ

มากกว่า เมื่อไมม่ีสามารถบรรลุความส่าเร็จไดโ้ดยล่าพัง  

  (2) กลยุทธ์การอยู่คงที่ (Stability Strategy) เป็นกลยุทธ์หลักซึ่งเกี่ยวกับการ

รักษาสภาพเดมิโดยการเสนอสนิค้าหรือบริการเดมิต่อเพ่ือให้บริการตลาดเดมิ กลยุทธ์นีจ้ะไม่ใช้

วิธีการขยายตัว ลด หรือเลกิกจิการ แต่จะเสนอสนิค้าหรือบริการเดมิ ให้บรกิารตลาดเดมิ และ

หน้าที่เดิมในช่วงเวลาหน่ึง เพ่ือรักษาสภาพเดมิโดยมีการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อย  

  (3) กลยุทธ์การตัดทอน (Retrenchment Strategy) เป็นกลยุทธ์หลักซึ่ง

เกี่ยวข้องกับการลดการด่าเนนิงานขององค์กร ซึ่งการลดการด่าเนินงานขององค์กร เมื่อองคก์ร

อยู่ในสภาพการเงินมีปัญหา มีอุปสรรคจากคู่แข่งขันใหม่ หรือการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อม ธุรกิจอาจมีก่าไรมากขึน้โดยการลดการด่าเนินงาน กลยุทธ์การตัดทอนอาจใช้

วิธีการต่างๆ คือ  

  ก. กลยุทธ์การฟ้ืนฟู (Turnaround Strategy) เป็นการมุง่เน้นการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการด่าเนนิงาน โดยอาจเป็นการตัดทอนทั้งพนักงาน การตัดทอนค่าใช้จา่ย การ

วิจัย งบประมาณการตลาด และสวัสดกิารขององค์การ  

  ข. กลยุทธ์การขายทิ้งหรือการถอนการลงทุน (Sell-out/ Divestment

 Strategy) เมื่อองค์กรเผชญิภาวะตกต่่าจนกระทั่งไมส่ามารถแก้ไขปัญหาได้องค์กร

จ่าเป็นต้องด่าเนินกลยุทธ์การขายหน่วยกิจการบางหน่วยหรือทั้งหมดขององค์การ  

  ค. กลยุทธ์การลม้ละลายหรือการเลกิกจิการ (Bankruptcy/Liquidation 

Strategy) เมื่อธุรกิจอยู่ในอุตสาหกรรมที่ไมม่ีความนา่สนใจ และไมม่ีผู้ใดสนใจที่จะซือ้ธุรกิจที่

อ่อนแอน้ี บรษิัทจ่าเป็นต้องเลกิกจิการหรือเข้าสูภ่าวะลม้ละลาย 

 

 2) กลยุทธ์ระดับธุรกิจ (Businesses – Level Strategy) คือ แผนการแข่งขันของ

หน่วยธุรกิจหนึ่งและสนับสนุนกลยุทธ์ระดับบริษัท โดยทั่วไปองค์กรที่มีธุรกิจอย่างเดียวจะมีกล

ยุทธ์ระดับบรษิัทและระดับธุรกิจอย่างเดยีวกัน ความแตกต่างระหว่างกลยุทธ์ระดับบรษิัทและ

ระดับธุรกิจจะเกิดขึน้เมื่อองค์กรมีการกระจายธุรกิจ  
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 3) กลยุทธร์ะดับปฎิบัติงาน (Functional – Level Strategy) เป็นกลยุทธท์ีมุ่ง่การใช้

ทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพสูงสุดเพ่ือให้มีความสามารถในการสนับสนุนกลยุทธร์ะดับองค์กรและ

ระดับธุรกิจได้อย่างมปีระสิทธิภาพ สร้างข้อได้เปรยีบเชิงแข่งขันแก่องค์กรและหน่วยธุรกจิ กลยทุธ์

ระดับปฎิบัติงานจะเกี่ยวข้องกับส่วนของกลยุทธร์ะดับธุรกิจ ซึ่งเกี่ยวข้องกับแต่ละหน้าที่ขององคก์ร 

5 หน้าที ่ คือ (1) การตลาด (2) การเงิน (3) การปฏบิัติการ (4) การบริหารทรัพยากรบุคคล 

และ (5) การวจิยัและพัฒนา ดังน้ี  

  1) การตลาด (Marketing) หน้าที่การตลาดจะสนับสนุนทุกแบบของกลยุทธ์

ระดับธุรกิจ มุ่งที่ความตอ้งการของลูกค้าโดยอาศัยการใช้กลยุทธ์ด้านผลติภัณฑ์ ราคา การจัด

จ่าหน่าย และ การสง่เสริมการตลาด  

  2) การเงิน (Financial) หน้าที่การเงินจะให้การสนับสนุนกลยุทธ์ระดับธุรกิจ 

โดยอาศัยการจัดหาและการใช้ทรัพยากรการเงิน การวิเคราะห์ต้นทุนและก่าไร การจัดการ

ทรัพย์สินขององค์กรและการจัดการภาษี ตลอดจนความตอ้งการในระบบบัญชี  

  3) การปฏิบัตกิาร (Operating) เป็นหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการจัดหาวัตถุดิบ 

การพัฒนากระบวนการผลติที่เหมาะสม การผลติสนิค้าหรือบริการ การเก็บสนิค้าคงเหลอื 
และการปรับปรุงโรงงาน หรือสมรรถภาพการให้บรกิาร  

  4) การบรหิารทรัพยากรบุคคล (Human Resources Management) เพ่ือให้

การสนับสนุนกลยุทธ์ระดับธุรกิจ องค์การต้องพัฒนากลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับ

ปัญหา เช่น จ่านวนพนักงานที่ต้องการ ระดับทักษะ ความตอ้งการในฝึกอบรม การจูงใจ 
ค่าตอบแทน เงินเดอืนและผลประโยชน์ต่างๆ และแรงงานสัมพันธ์  

  5) การวิจัยและพัฒนา (Research and Development) เมือ่กลยุทธ์ระดับ

ธุรกิจเกี่ยวข้องกับความเป็นนวัตกรรมหรือการปรับปรุงในสนิค้าและบริการ หน้าที่การวิจัยและ

พัฒนาจะให้การสนับสนุนความตอ้งการนี้ การวิจัยและพัฒนาจะเกี่ยวข้องกับการค้นหา

ความก้าวหน้าใหม่ๆ การปรับปรุงผลิตภัณฑ์เดิม การพัฒนาวิธกีารใหม่ๆ ในการประยุกต์ใช้

เทคโนโลยี  
 ในการวิจัยเร่ือง  กลยุทธ์ด้านการจูงใจเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพภาพบุคลากร บรษิัท แอร์คอน 

เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด น้ี      ผูว้ิจัยเลอืกใช้และจะมุ่งศึกษากลยุทธ์ระดับหน้าที่ด้านการบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล (Human Resources Management) ดา้นการจูงใจ  เพ่ือให้การสนับสนุน

กลยุทธ์ระดับบรษิัทและกลยุทธ์ระดับธุรกิจของบรษิัท 
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3.2  เทคนิคกำรก ำหนดกลยุทธ์ระดับบริษัท 
  

 (รศ.ธนชัย ยมจินดา,2550, หน้า 141) เทคนิคในการก่าหนดกลยุทธ์ระดับบรษิัท ซึ่งเป็น

ที่รู้จักและนยิมแพร่หลาย ได้แก่ เทคนิค Portfolio Management   ซึ่งเป็นเทคนิคที่จะชว่ยใน

การตัดสินใจเกี่ยวกับการก่าหนดกลยุทธ์ระดับบรษิัทได้เป็นอย่างดี 
 

 เทคนิค TOWS matrix 

 เทคนิค TOWS matrix (Threats-Opportunities-Weaknesses-Strengths) matrix  เป็น

เทคนิคซึ่งจะน่ามาใช้ในขั้นตอนที่ 2 ของกระบวนการวิเคราะห์เพื่อก่าหนดกลยุทธ์ซึ่งเรยีกว่าขั้น

จับคู่ (Matching)   ซึ่งมกีารน่าเอาปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในมาจับคู่กันเพ่ือให้สามารถ

เห็นภาพชัดเจนขึน้ว่าธุรกิจควรเลอืกกลยุทธ์ใดและดว้ยเหตุใด   เพราะจะมีการเช่ือมโยง

ระหว่างจุดแข็งจุดอ่อนของธุรกิจกับโอกาสและ/หรือการคุกคามอย่างชัดเจน  มีรูปแบบดัง

ตาราง 

 

ปัจจัยภำยนอก 

ปัจจัยภำยใน 

จุดแข็ง (S) 

 

จุดอ่อน(W) 

 

โอกำส (O) 

 

OS 

 

 

OW 

 

 

อุปสรรค (T) 

 

TS 

 

 

TW 

 

 

ตำรำง 2.2  แสดงตัวอย่างตารางเทคนิค TOWS matrix 
 

1. ช่อง SO Strategy จะหมายถึง กลยุทธ์การใช้จุดแข็งเพ่ือแสวงหาประโยชน์จาก

โอกาสที่มี 

2. ช่อง ST Strategy จะหมายถึง กลยุทธ์การใช้จุดแข็งเพ่ือหลกีเลี่ยงการคุกคาม 

3.  ช่อง WO Strategy จะหมายถึง กลยุทธ์การเอาชนะความมีจุดอ่อนโดยแสวงหา

ประโยชน์จากโอกาสที่มี 
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4.  ช่อง WT Strategy จะหมายถึง กลยุทธ์ลดการสูญเสยีจากจุดอ่อนให้มน้ีอยที่สุด

และการพยายามหลกีเลี่ยงการคุกคาม 

 

4.   ผลงำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 วราภรณ์ อรุณชัยวัฒน์(2549)   ท่าการศึกษาเร่ือง “บทบาทของผูบ้รหิารในการ

จัดการแรงงานสัมพันธ์ที่มต่ีอผลติภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย”  มหาวิทยาลัย 
เกษตรศาสตร์       มวีัตถุประสงค์หลัก 2 ประการ คือ  1) ศึกษาความแตกต่างด้านการจัดการ

แรงงานสัมพันธ์ของผู้บรหิารสูงสุดที่มาจากการจา้งในรัฐวิสาหกิจ 9 สาขาและ 2)  วิเคราะห์

อิทธิพลของการจัดการแรงงานสัมพันธทืี่มีต่อผลติภาพแรงงานของรัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
 ผลการวิจัยพบว่า  พนักงานรัฐวิสาหกิจทุกสาขาเห็นว่าการบริหารแรงงานสัมพันธ์

โดยรวมของผู้บรหิารสูงสุดที่มาจากการจา้งไม่แตกต่างจากผู้บริหารสูงสุดที่มาจากแตง่ต้ัง  แต่

ผู้บริหารที่มาจากการจ้างมีการจัดการแรงงานสัมพันธ์ในดา้นการพัฒนาทักษะของแรงงาน

เหมาะสมกว่า  ในขณะที่การจัดการด้านสภาพแวดล้อมในการท่างานเหมาะสมน้อยกว่า  

รัฐวิสาหกิจทุกสาขามีผลติภาพเฉล่ียและผลติภาพสว่นเพ่ิมของแรงงานเพ่ิมสูงขึ้นในช่วงการ

จัดการแรงงานสัมพันธ์ของผู้บรหิารสูงสุดที่มาจากการจ้าง  การวิเคราะห์อทิธิพลของการ

จัดการแรงงานสัมพันธ์ของผู้บรหิารสูงสุดที่มาจากการจ้าง  ที่มีต่อผลติภาพโดยรวมของ

ประเทศปรากฎว่า การจัดการแรงงานในดา้นการพัฒนาทักษะแรงงานและดา้นแรงงานสัมพันธ์  

จ่านวนสมาขิกสหภาพและตัวแปรหุ่นมีอิทธิพลในทิศทางบวกต่อผลติภาพแรงงาน  ในขณะที่

การจัดการแรงงานสัมพันธ์ในดา้นสภาพแวดล้อมในการท่างานและจ่านวนพนักงานที่ออกจาก

งานมอีิทธิพลในทิศทางลบตอ่ผลิตภาพแรงงานอย่างมีนัยยะส่าคัญทางสถิติ 

 

 สริิวีรา  อินทนา (2548)    ศึกษาเร่ือง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลติภาพแรงงานใน

ประเทศไทย ”  มหาวิทยาลัยรามค่าแหง   ศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อผลติภาพแรงงานใน

ประเทศไทย  โดยใช้ขอ้มูลทุติยภูมิแบบอนุกรมเวลาที่รวบรวมจากหน่วยงานต่างๆ ระหว่างพ.ศ.

2530-2546  ได้แก่ผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศเบื้องต้น ณ เวลาคงที่ปี 2531 และ

จ่านวนผู้มงีานท่ามาค่านวณผลติภาพแรงงาน  จากน้ันน่าผลิตภาพที่ค่านวณได้  มาหา

ความสัมพันธ์กับตัวแปรด้านแรงงาน  ได้แก่สัดสว่นแรงงานที่จบปริญญาตรีต่อแรงงานทั้งหมด  

สัดสว่นแรงงานที่ไดรั้บการฝึกอบรมทักษะฝีมอืต่อแรงงานทั้งหมด  สัดสว่นแรงงานที่ได้รับการ
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คุ้มครองตามกฎหมายแรงงานต่อแรงงานทั้งหมด  จ่านวนการนัดหยุดงานและปีที่เกิดวิกฤต

เศรษฐกิจ โดยประมาณค่าด้วยวิธีก่าลังสองน้อยที่สุด 

 ผลการวิจัยพบว่า  ตัวแปรที่มผีลต่อผลติภาพแรงงานในทิศทางเดยีวกันอย่างมี

นัยส่าคัญทางสถิิติ  ได้แก่ สัดสว่นแรงงานที่จบปริญญาตรีต่อแรงงานทั้งหมด  สัดสว่นแรงงาน

ที่ได้รับการฝึกอบรมทักษะฝีมอืต่อแรงงานทั้งหมด  และสัดสว่นแรงงานที่ได้รับความคุ้มครอง

ตามกฎหมายต่อแรงงานทั้งหมด   สว่นปีที่เกิดวิกฤตเศรษฐกิจมผีลต่อผลติภาพแรงงานใน

ทิศทางตรงกันข้ามอยา่งมีนัยส่าคัญทางสถิติ 

 

 นนท์ บุญเรือง (2548)   ศึกษาเร่ือง “ผลติภาพแรงงานในอุตสาหกรรมการผลิตของ

ไทย”  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์       ศึกษาการเปลี่ยนแปลงของผลติภาพแรงงานในสาขา

อุสาหกรรมการผลติและในแต่ละหมวดของอุตสาหกรรมการผลติ   และเปรยีบเทียบผลติภาพ

แรงงานกับค่าจา้งที่แท้จริงในช่วงระหว่าง พ.ศ.2536-2543  และศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

ผลติภาพแรงงานดว้ยวิธีการสถิติถดถอยเชิงซ้อนในสาขาอุตสาหกรรมการผลติ  โดยใช้ขอ้มูลปี 

พ.ศ.2539และ พ.ศ.2543 
 ผลการศึกษาพบว่า  เมื่อเปรยีบเทียบผลติภาพแรงงานกับค่าจา้งที่แท้จริง  พบว่าใน

อุตสาหกรรมการผลติ  ผลติภาพแรงงานมีค่าสูงกว่าค่าจา้งที่แท้จริง5 เท่า  และในแตล่ะหมวด

อุตสาหกรรมการผลติมีผลิตภาพแรงงานต่อค่าจา้งที่แท้จริงเฉลี่ยระหว่าง 1.8-9.3 เท่า  

หมายความว่าแรงงานได้รับค่าจา้งนอ้ยกว่ามูลค่าของผลผลิตที่แรงงานผลติให้กับสถาน

ประกอบการ 

การวิจัยน้ีช้ีให้เห็นว่า  การเลอืกใช้ปัจจัยแรงงานให้เหมาะสมตามลักษณะการผลิตโดย

พิจารณาจากระดับการศึกษาของแรงงานที่มีอิทธิพลต่อการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน  นอกจากน้ี

เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพแรงงานในแตล่ะหมวดอุตสาหกรรมการผลติ   ควรค่านึงถึงสัดส่วนในการ

ลงทุนในสินทรัพย์ดว้ย 

 

สุชาต ิ ยุวร ี(2545)    ศึกษาเร่ือง “การเพ่ิมผลิตภาพกับการพัฒนาศักยภาพการ

แข่งขันเชิงธุรกิจของSMEs ภายในประเทศ  กรณีศึกษา: บรษิัทที่เข้าร่วมการปรึกษาแนะน่ากับ

สถาบันเพ่ิมผลผลติแห่งชาติ” ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์      ในการศึกษาครัง้นีม้ี

วัตถุประสงค์ที่ส่าคัญ คือ ศึกษาปัญหาของอุตสาหกรรมSMEsภายในประเทศจากข้อมูลเฉพาะ

อุตสาหกรรมSMEs ที่เข้าร่วมโครงการปรกึษาแนะน่ากับสถาบันเพ่ิมผลผลติแห่งชาติ 



 51 

พบว่าปัญหาที่มผีลต่อการเพ่ิมผลิตภาพ คือ อตัราผลิตภาพต่่าคิดเป็นร้อยละ 90 

พนักงานขาดจิตส่านึกด้านคุณภาพ ร้อยละ61  ขาดการฝกึอบรมของพนักงาน(อย่างต่อเน่ือง)

คิดเป็นร้อยละ 49   แสดงถึงความสามารถในการใช้ปัจจัยการผลติของอุตสาหกรรม SMEsมี

ประสทิธิภาพต่่า 
จากการศึกษา  การท่างานของสถาบันเพ่ิมผลผลติแห่งชาตมิีแนวคิดการพัฒนาผลิต

ภาพ 3 ขั้นตอน คือ ขั้นที่1 เป็นการวางรากฐานดา้นคุณภาพและการเพ่ิมผลิตภาพโดยเน้น

ทัศนคตทิี่ดี  ลดการสูญเปลา่  การปรับปรรุงอย่างต่อเน่ือง  และการสง่เสริมการพัฒนา

พนักงานเพ่ือยกระดับความสามารถของบริษัท   ขั้นที่ 2 เป็นการเพ่ิมผลิตภาพโดยใช้เทคนคิ

ทางวิศวกรรมอุตสาหกรรม  เช่น  การลดเวลาปรับต้ังเคร่ืองจักร  การประยุกต์การสัด

ประสิทธิผลโดยรวมของเครื่องจักร   ขั้นที่ 3  เป็นการเพ่ิมผลิตภาพขั้นสูงสุดต้องน่าเทคนคิและ

การจัดการข้ันสูงมาใช้พัฒนาปรับปรุง  ตัวอย่าง  การบ่ารุงรักษาเครื่องจักรแบบทวีผลที่ทุกคน

มีส่วนร่วม 

( Total Productive Maintenance)   การปรบัปรุงคุณภาพทั่วทั้งองค์การ( Total Quality 

Control ) จากการศึกษาอุตสาหกรรม SMEsที่ร่วมโครงการมีการพัฒนาศักยภาพการเพ่ิม

ผลติภาพเพียงขั้นที่ 1และขัน้ที่ 2     เน่ืองจาก คน(Man),  วิธีการท่างาน(Method),  

เครื่องจักร ( Machine)และวัตถุดิบ(Material)  ซึ่งเป็นปัจจัยการผลิตสนิค้าและบริการไม่

สามารถถูกน่ามาใช้ได้อยา่งเต็มประสิทธิภาพ  และอุตสาหกรรมSMEs ยังต้องพ่ึงพาเทคโนโลยี

จากต่างประเทศ   จึงส่งผลให้อุตสาหกรรม SMEs ยังไมส่ามารถปรับปรุงพัฒนาไปถึงข้ันที่ 3   

ซึ่งเป็นการเพ่ิมผลิตภาพสูงสุด 

 วรกานต์ เสี่ยงอารมณ ์(2541)   ศึกษาเร่ือง อทิธิพลความยากง่ายของเป้าหมายและ

รางวัลที่มีลต่อผลติภาพการท่างานและความผูกพันใจในเป้าหมาย  ของมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร์เป็นงานวิจัยเชิงทดลองศึกษาถึงระดับความยากงา่ยของการต้ังเป้าหมายและการ

ให้สิ่งจูงใจในรูปตัวเงินที่มีต่อผลติภาพการท่างานและความผูกพันใจในเป้าหมาย   
 จากผลการศึกษาสรุปไดว้่า  

a. พนักงานเย็บกระเป๋ารายวันมผีลติภาพที่สูงขึ้นภายหลังการต้ังเป้าหมายและการให้

สิ่งจูงใจในรูปตัวเงิน  นอกจากน้ียังพบว่า เป้าหมายที่ยากและการให้เงินรางวัลมี

ผลต่อการเพ่ิมผลิตภาพการท่างาน 

b. ความผูกพันใจในเป้าหมายก่อนและหลังการทดลองไมแ่ตกต่างกัน  และพบว่า

ความยากงา่ยของเป้าหมายไม่มผีลต่อความผกูพันใจในเป้าหมาย  แตก่ารให้เงิน

รางวัลมผีลต่อความผูกพันใจในเป้าหมาย 
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c. พนักงานที่สามารถบรรลุเป้าหมายจะเกิดความผูกพันใจในเป้าหมาย  แตค่วาม

ยากง่ายในการบรรลุเป้าหมายไม่มผีลต่อความผูกพันใจในเป้าหมาย 
 

 สุวรรณี ทับทิมอ่อน (2548) ท่าการศึกษาเร่ือง “ แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานของพนักงานบรษิัท บางปะกงวู๊ด จ่ากัด”  เพ่ือศึกษาแนวทางปรับปรุงประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัตงิานของพนักงานดว้ยมาตรการจูงใจตามทฤษฎี 2ปัจจัย   โดยท่าการศึกษาปัจจัย

ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท่างานของพนักงาน  และแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท่างาน

ของพนักงาน 
 ผลการศึกษาพบว่า  ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อความส่าเร็จในดา้นต่างๆ  อาทิ 

เช่น การปฏิบัตงิาน  ความได้การยอมรับนับถอื  ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบ  ความก้าวหน้า

ในต่าแหน่งหน้าที่การงาน  นโยบายและการบริหาร  วิธีการบังคับบัญชา  สัมพันธภาพกับ

ผู้บังคับบัญชา  สภาพการท่างาน  และค่าตอบแทนและสวัสดกิารอยู่ในระดับมาก 
 ผู้ตอบแบบสอบถามมีขอ้เสนอแนะให้มกีารอบรมเร่ืองความปลอดภัยในการท่างาน  

รวมทั้งเพ่ิมสวัสดิการ เช่น จัดหาที่พักใกล้กับโรงงานเพ่ือลดค่าใช้จา่ย และมีการปรับ

ค่าตอบแทนเพ่ิมขึ้นให้สอดคลอ้งกับค่าครองชพีในปัจจุบัน  ต้องการให้รับฟังความคิดเห็นของ

พนักงานมากขึน้  และมีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมของโรงงานให้ดีกว่าที่เป็นอยู่ 

 

 ศิริพร  โอฬำรธรรมรัตน์ (2546) ท่าการศึกษาเร่ือง “การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ท่างาน : ศึกษากรณี บรษิัท อดนิพ จ่ากัด”  มหาวิทยาลัยบูรพา  การศึกษาพบว่า  

 -  พนักงานของบรษิัทจะมีระดับแรงจูงใจในการท่างานโดยอันดับที่ 1 คือ แรงจูงใจใน

การท่างานด้านสภาพแวดล้อมในการท่างาน   อันดับที่ 2  คอื ดา้นผลตอบแทนในการท่างาน

ดา้น  และอันดับ 3 ดา้นความก้าวหน้าในการท่างาน   

 -  ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการท่างาน ปัจจัยที่มีความส่าคัญอันดับที่ 1 คือ 

เงินเดอืนและผลตอบแทนในการท่างาน ปัจจัยที่เป็นอันดับที่ 2 ยังคงเป็น เงินเดอืนและ

ผลตอบแทนในการท่างาน   อันดับที่ 3 คือ เพ่ือนร่วมงาน 
 -  ปัจจัยท่ีเป็นปัญหาและอุปสรรคในการท่างาน  อันดับท่ี 1 คือ  สภาพแวดล้อมในการท่างาน  

อันดับท่ี 2  คือ  ภาระหนา้ท่ีท่ีได้รับมอบหมาย   อันดับท่ี 3 คือ  สถานท่ีตัง้ของบริษัท/ระยะทางในการเดินมา

ท่างาน 
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บทที่  3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 

 ในการศึกษาน้ีมุ่งศึกษาถึงกลยุทธ์ด้านการจูงใจเพ่ือเพ่ิมผลติภาพขององค์การ  ของ

บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด     ซึ่งใช้การวิจัยเชิงส่ารวจ  มีรายละเอียดของวิธีด่าเนินการ

วิจัยดังน้ี 

 1.   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2.   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 3.   การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4.   การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 

1.1  ประชำกร (Population)  ประชากร ในที่นีห้มายถึง บุคลากรในบรษิัท แอร์

คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด ทุกระดับ    แบ่งออกเป็นระดับปฏิบัตกิาร  หัวหน้าแผนก  ผู้จัดการ 

และผู้บรหิาร   จากขอ้มูลที่ส่ารวจในเดอืน  กรกฎาคม  พ.ศ. 2551  บรษิัทมีจ่านวนพนักงาน

ทั้งสิ้น 112  คน 
 

1.2   ตัวแปรที่ศกึษำ   ตัวแปรที่ไดศึ้กษาในเร่ืองนี้ประกอบดว้ย ตัวแปรอิสระ และ 

ตัวแปรตาม   

1.2.1 ตัวแปรอิสระ  ได้แก่   

  ปัจจัยส่วนบุคคล   ซึ่งประกอบดว้ย  เพศ , อายุ , สถานภาพสมรส , 

ระดับการศึกษาสูงสุด , ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน , ต่าแหน่ง , รายได้ , แผนกที่สังกัด 

  ปัจจัยด้ำนกำรจูงใจ  จากแนวทางการเพ่ิมประสทิธิภาพบุคลากรดา้นการ

จูงใจ ประกอบดว้ย  การออกแบบงาน , การฝกึอบรมพัฒนา , การประเมินผลการปฏิบัตงิาน , 

การจ่ายค่าตอบแทน  การมีส่วนร่วมของพนักงาน และการให้อ่านาจพนักงาน 
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       1.2.2  ตัวแปรตาม   ได้แก่  ผลติภาพขององค์การในดา้น คุณภาพ  

ประสิทธิภาพนวัตกรรม และการสามารถในการตอบสนองลูกค้า 

 

2. เครื่องมอืท่ีใช้ในกำรวิจัย 

 

2.1 กำรสร้ำงเครื่องมือวิจัย  เครื่องมือที่ใช้ในการท่าวิจัยครัง้นีจ้ะใช้การสัมภาษณ์

ผู้บริหารและ ใช้แบบสอบถามเพ่ือส่ารวจความคิดเห็นของบุคลากรภายในบรษิัท  แอร์คอน เอ็ม 

เอฟ จี จ่ากัด 

2.2.1 การสัมภาษณ์  จะท่าการสัมภาษณ์ผู้บริหารเกีย่วกับเร่ืองความเป็นมาของ

บรษิัท  วิสัยทัศน์  พันธกจิ  เป้าหมาย  กลยุทธ์  เป้าหมายในการ

ด่าเนนิงานแต่ละแผนก  ดังรายละเอียดในบทที่ 2 

2.2.2 แบบสอบถาม   จะวางแนวค่าถามตามกรอบแนวคิดการวิจัยและตามข้อ

สมมติฐานที่ได้ต้ังไว้   ซึ่งผูว้ิจัยสร้างขึ้นจากการประยุกต์ตามแนวทางของ

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยเกี่ยวกับจูงใจเพ่ือเพ่ิมผลติภาพบุคลากร  จึงได้

แบ่งแบบสอบถามออกเป็น  2  สว่น  ดังนี ้

 ส่วนที่ 1   เป็นค่าถามเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์และขอ้มูลทั่วไปของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม  ได้แก่  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด  ระยะเวลาที่

ปฏิบัตงิาน  ต่าแหน่ง  รายได้  แผนกที่สังกัด   ซึ่งค่าถามจะเป็นลักษณะแบบก่าหนดค่าตอบให้ 

 ส่วนที่ 2  และ ส่วนที่ 3 เป็นค่าถามที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเพ่ิมผลิต

ภาพบุคลากร ของบรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จี จ่ากัด ตามเทคนิคดา้นการจูงใจเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพบุคลากร 5 ดา้น  ลักษณะของแบบสอบถามเป็นค่าถามแบบให้เลอืกตอบ  

ประกอบดว้ยขอ้ความและตัวเลอืก  ให้ผู้ตอบเลอืกตอบแบบมาตรวัดลิเคิร์ท  (Likert Rating 

Scale) โดยจะประเมินค่า 5 ระดับ มีรายละเอียดดังนี้ 
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ควำมหมำย ข้อควำมเชิงบวก 

เห็นดว้ยอยา่งย่ิง คะแนน 5 

เห็นดว้ยมาก คะแนน 4 

เห็นดว้ยปานกลาง คะแนน 3 

ไมเ่ห็นดว้ย คะแนน 2 

ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งย่ิง คะแนน 1 

ตำรำงที่ 3.1 แสดงการใหค้ะแนน 

 

 คะแนน 5  กรณีผู้ตอบเห็นว่าข้อความน้ันตรงกับความรู้สึกของผู้ตอบอย่างมาก 

 คะแนน 4  กรณีผู้ตอบเห็นว่าข้อความน้ันตรงกับความรู้สึกส่วนใหญ่ของผู้ตอบ 

 คะแนน 3  กรณีผู้ตอบเห็นว่าข้อความน้ันตรงกับความรู้สึกเป็นกลางผู้ตอบ 

 คะแนน 2  กรณีผู้ตอบเห็นว่าข้อความน้ันไมค่่อยตรงกับความรู้สึกของผู้ตอบ 

 คะแนน 1  กรณีผู้ตอบเห็นว่าข้อความน้ันไมต่รงกับความรู้สึกของผู้ตอบเลย 

 

 ส่วนที่ 4  เป็นค่าถามปลายเปิดเพื่อให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็น  ต่อปัญหา

และข้อเสนอแนะที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาผลิตภาพของบรษิัท 

 

2.2  กำรทดสอบควำมตรงและควำมสมบูรณ์ดำ้นเนื้อหำของ

เครื่องมือวิจัย   ได้รับค่าแนะน่าและตรวจทานจากอาจารย์ที่ปรึกษา  จากน้ันผู้วิจัยจึงน่ามา

ปรับปรุง  จากน้ันจึงน่าไปทดลองใช้เพื่อหาความน่าเชื่อถอืของแบบสอบถาม 

 

2.3 กำรหำควำมน่ำเชื่อถือของแบบสอบถำม   

  2.3.1  น่าแบบสอบถามที่จัดท่าขึน้โดยค่าแนะน่าของอาจารย์ที่ปรึกษาไป

ทดสอบกับบุคลากรของ บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด  โดยใช้ตัวอย่าง 20%ของขนาด

ประชากร  เป็นจ่านวนประมาณ 22 คน     ใหทุ้กคนอ่านแล้วเข้าใจถูกต้องตรงกัน 

  2.3.2  ท่าการทดสอบความเช่ือถอืได้ของแบบสอบถาม  โดยวิธีสอบถามซ้่ากับ

กลุ่มตัวอย่างในข้อ 2.3.1   โดยเว้นช่วงเวลาสอบครัง้ที่ 2 เป็นเวลา 7วัน   เพ่ือตรวจสอบหา

คุณภาพของเครื่องมือ 
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  2.3.3   เมื่อทดสอบแลว้  น่าแบบสอบถามกลับมาค่านวณวัดหาค่าความ

น่าเชื่อถอืของแบบสอบถาม  โดยใช้โปรแกรม SPSS 16 for windows  ได้ค่าIOC = 0.968 
 

2.4  จัดพิมพ์แบบสอบถำมฉบับสมบูรณ์  เพ่ือใช้เป็นเคร่ืองมือในการ

เก็บรวบรวมข้อมูล 

 

3. กำรเก็บรวมรวมข้อมูล 
 

 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยได้ด่าเนินการรวบรวมข้อมูลในช่วงเดอืน

กรกฎาคม-เดอืนกันยายน พ.ศ. 2551  โดยด่าเนนิการเป็นข้ันตอนดังนี้ 

 3.1  ผู้วิจัยได้ติดต่อกับผู้บริหารบริษัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด  เพ่ือขอความ

ร่วมมือในการให้บุคลากรในบรษิัทตอบแบบสอบถาม   และประสานงานกับหัวหน้าแผนก

ทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทฯ  เพ่ือชี้แจงรายละเอียดของแบบสอบถาม 

 3.2  ผู้วิจัยจัดส่งแบบสอบถามให้กับประชากรโดยผ่านหัวหน้าแผนกทรัพยากร

มนุษย ์ โดยจะท่ารหัสไว้บนแบบสอบถามและก่าหนดเวลารับแบบสอบถามคืนภายในระยะเวลา 

10 วัน  ได้แบบสอบถามคืนมาทั้งหมด 111 ฉบบั   คิดเป็นร้อยละ 99.10 

 

4. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

4.1 น่าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมดตรวจสอบ  โดยจะตรวจสอบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามได้ท่าครบถ้วนสมบูรณ์ทุกขอ้หรือไม ่ แล้วจึงน่าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ไป

วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

4.2 น่าข้อมูลที่ไดม้าลงรหัส   เมื่อน่าขอ้มูลที่ไดม้าลงรหัสแล้ว  จึงน่าไปประเมินผล

ดว้ยคอมพิวเตอร์    โดยใช้โปรแกรมส่าเร็จรูป SPSS ( Statistical Package for Social science 

for Windows) 

4.3 เกณฑ์การวัดค่าตัวแปร   ผู้วิจัยได้แบ่งผลติภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร

บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด เป็น 5 ระดับ   ซึ่งมเีกณฑ์ในการพิจารณา ดังนี้ 
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  ( คะแนนสูงสุด –  คะแนนต่่าสุด )       =         ( 5 – 1 )      =    0.80 

                      จ่านวนช้ัน           5 
 

 โดยใช้เกณฑ์เฉลี่ยระดับผลิตภาพของกลุ่ม  ดังต่อไปนี้ 

 ค่าเฉล่ีย  1.00  -  1.80  แปลว่า    การใช้ปัจจัย หรือ ผลติภาพต้อง

ปรับปรุง 

 ค่าเฉล่ีย  1.81  -  2.60  แปลว่า     การใช้ปัจจัย หรือ ผลติภาพ

ค่อนข้างต่่า 

 ค่าเฉล่ีย  2.61  -  3.40  แปลว่า    การใช้ปัจจัย หรือ ผลติภาพปาน

กลาง 

 ค่าเฉล่ีย  3.41  -  4.20  แปลว่า    การใช้ปัจจัย หรือ ผลติภาพระดับด ี

 ค่าเฉล่ีย  4.21  -  5.00  แปลว่า    การใช้ปัจจัย หรือ ผลติภาพระดับดี

เย่ียม 

 

4.4 สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย    

4.4.1 ใช้สถิติเชงิพรรณนา ได้แก่การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ  เพ่ือ

วิเคราะห์ขอ้มูลคุณลักษณะสว่นบุคคล 

4.4.2 ใช้สถิติเชงิพรรณนา ได้แก่การแจกแจงความถี่  ค่ารอ้ยละ  มาหา

ค่าเฉล่ีย(Mean)  และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)     เพ่ือวิเคราะห์และอธิบาย

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจูงใจกับผลติภาพของบุคลากร    

4.4.3 ทดสอบสมมติฐานที่ 1 ถึง 4 โดยวิเคราะห์ตัวแปรคุณลักษณะสว่นบุคคล

กับระดับผลติภาพบุคลากร  โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว ( One Way ANOVA) 

4.4.4 ทดสอบสมมติฐานที่ 5 หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยดา้นการจูงใจกับ

ผลติภาพบุคลากร  โดยการใช้  Regression Linear Model 
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บทท่ี  4 

ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

 การศึกษาการวิจัย   กลยุทธ์ด้านการจูงใจเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพขององค์การ  ของ 

บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด    ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยแบ่งเป็น 

 ตอนที่ 1   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลคุณลักษณะสว่นบุคคล 

 ตอนที่ 2   ผลการวิเคราะห์การใช้ปัจจัยดา้นการจูงใจของบรษิัทแอร์คอน 

เอ็ม เอฟ จี จ่ากัดและระดบัผลติภาพของบุคลากร 

 ตอนที่ 3   ผลการส่ารวจความคิดเห็นดา้นการจูงใจของบุคลากร 

 ตอนที่ 4   ผลการทดสอบสมมติฐาน  

ตอนที่ 5    ผลการสัมภาษณ์ วิสัยทัศน์ พันธกจิ  เป้าหมาย  และการ

วิเคราะห์SWOT  บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด 

 

ตอนที่ 1  ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 

 

 ประชากรในการท่าการวิจัยนี ้คือ บุคลากรใน บรษิัทแอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด มี

จ่านวนทั้งส้ิน 111 คน     มีรายละเอียดคุณลักษณะสว่นบุคคล ในดา้น  เพศ  อายุ  สถานภาพ 

ระดับการศึกษา อายุการท่างาน ต่าแหน่ง  เงินเดอืน และแผนก  ดังนี้ 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

เพศ ชาย 71 64.0 64.0 

หญงิ 40 36.0 100.0 

รวม 111 100.0  

อำยุ 20ปีหรือต่่ากว่า 11 9.9 9.9 

21-30 ปี 62 55.9 65.8 

31-40 ปี 32 28.8 94.6 

41ข้ึนไป 6 5.4 100.0 

รวม 111 100.0  
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คุณลักษณะส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

สถำนภำพ โสด 72 64.9 64.9 

สมรส 38 34.2 99.1 

หย่าร้าง 1 0.9 100.0 

รวม 111 100.0  

กำรศึกษำ 

 

 

 

มัธยมศกึษา 75 67.6 67.6 

ปวช.-ปวส. 25 22.5 90.1 

ปริญญาตรี 11 9.9 100.0 

รวม 111 100.0  

อำยุงำน 

 

 

น้อยกว่า 1ปี 27 24.3 24.3 

1 - 3 ปี 33 29.7 54.1 

3 - 5 ปี 7 6.3 60.4 

มากกวา่ 5 ปี 44 39.6 100.0 

รวม 111 100.0  

รำยได้ 

 

 

 

6,000 - 10,000 บาท 97 87.4 87.4 

10,001 - 20,000 บาท 11 9.9 97.3 

20,001 - 30,000 บาท 2 1.8 99.1 

30,001 - 40,000 บาท 1 .9 100.0 

รวม 111 100.0  

ต ำแหน่ง 

 

พนักงานท่ัวไป 102 91.9 91.9 

หัวหนา้งาน 5 4.5 96.4 

หัวหนา้แผนก 4 3.6 100.0 

รวม 111 100.0  
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คุณลักษณะส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ ร้อยละสะสม 

แผนก ไม่ระบุ 17 15.3 15.3 

GA 5 4.5 19.8 

SL 3 2.7 22.5 

AC 4 3.6 26.1 

EN 2 1.8 27.9 

PU 1 0.9 28.8 

PD 39 35.1 64.0 

CL 22 19.8 83.8 

WH 12 10.8 94.6 

QA 4 3.6 98.2 

LB 2 1.8 100.0 

รวม 111 100.0  

ตำรำง 4.1  ตารางแสดงข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากรในบริษัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จี จ่ากัด 

 

 จากตารางขอ้มูลลักษณะสว่นบุคคลของบุคลากรในบรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จี 

จ่ากัด  สามารถสรุปลักษณะสว่นบุคคลไดด้ังนี้ 
  

 1.    เพศ พบว่าบุคลากรสว่นใหญใ่นบรษิัทแอร์คอน เอ็มเอฟ จี จ่ากัด  เป็นเพศ

ชาย 

 2.   อำย ุ บุคลากรสว่นใหญใ่นบรษิัทแอร์คอน เอ็มเอฟ จ ีจ่ากัด  มอีายุ 21-30 ปี

คิดเป็นร้อยละ 55.9    รองลงมาคืออายุ 31 – 40 ปีจ่านวน 32 คนคิดเป็นร้อยละ 28.8     อายุ

น้อยกว่า 20 ปีจ่านวน 17 คน  คิดเป็นร้อยละ 9.9    สว่นอายุ 41ปีขึน้ไปมีจ่านวนน้อยที่สุดเพียง 

6คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 

 3.   สถำนภำพ บุคลากรมีสถานภาพโสด 72 คน  คิดเป็นร้อยละ 64.9  สมรส 38 

คนคิดเป็นร้อยละ 34.2   หย่าร้างเพยีง 1 คน  คิดเป็นร้อยละ 0.9 

 4.   ระดับกำรศึกษำ บุคลากรสว่นใหญจ่บการศึกษาระดับมัธยม เป็นจ่านวน 75 

คนคิดเป็นร้อยละ 67.6  รองลงมาคือระดับ ปวช.-ปวส. มีจ่านวน 25 คนหรือรอ้ยละ 22.5   

และระดับปรญิญาตรีจ่านวน 11 คน  หรือรอ้ยละ 9.9 
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  5.   อำยุกำรท ำงำน บุคลากรสว่นใหญใ่นบริษัทมีอายุการท่างานมากกว่า 5 ปี  

มีจ่านวน 44 คน  คิดเป็นร้อยละ 39.6     รองลงมาคืออายุการท่างาน 1-3 ปีมีจ่านวน 33 คน

หรือรอ้ยละ29.7  รองลงมาคืออายุงานน้อยกว่า 1 ปีมีจ่านวน 27 คนหรือรอ้ยละ 24.3    สว่น

อายุงาน 3-5  ปีมีจ่านวนน้อยที่สุด มีเพียง 7 คนหรือรอ้ยละ 6.3 

 6.   เงินเดือน   บุคลากรได้รับเงินเดอืนในช่วง 5,000 – 10,000 บาทเป็นส่วนใหญ่  

มีจ่านวน 97 คนคิดเป็นร้อยละ 87.4   ถัดมาระดับเงินเดอืน 10,001-20,000 บาทมีจ่านวน 11 

คนคิดเป็นร้อยละ 9.9   ระดับเงินเดอืน 20,001 - 30,000 บาทมีจ่านวน 2 คนคิดเป็นร้อยละ 

1.8  ระดับเงินเดอืน 30,001- 40,000 บาทมีเพียง 1 คน  คอดเป็นร้อยละ 0.9 

 7.   ต ำแหน่ง  บุคลากรสว่นใหญข่องบรษิัทเปน็พนักงานระดับปฏิบัตกิารมีจ่านวน 

102คน  คิดเป็นร้อยละ 91.9  บุคลากรในระดับหัวหน้างาน/หัวหน้าแผนก มีจ่านวน 9คน  คดิ

เป็นร้อยละ 8.1 

 8.   แผนก   การท่าการส่ารวจคร้ังน้ีมีผู้ตอบแบบสอบถามแต่ไม่ไดร้ะบุแผนกที่ตน

สังกัดจ่านวน 17รายคิดเป็นร้อยละ 15.3     ท่าให้จ่านวนบุคลากรที่อยู่ในแผนกผลติ(PD) 39 คน  

คิดเป็นร้อยละ35.1 , แผนกคอยล์(CL) 22คน  คิดเป็นร้อยละ 19.8 , แผนกสินค้าคงคลัง (WH) 

คิดเป็นร้อยละ 10.8 , แผนกบริหารงานทั่วไป(GA) 5คน คิดเป็นร้อยละ 4.5  ,แผนกทดสอบ

คุณภาพ(QA)และแผนกบัญชี-การเงินมีจ่านวนเท่ากัน คือ5คน  คิดเป็นร้อยละ 4.5 , แผนกขาย

(SL) มีจ่านวน 3คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 , แผนกทดลอง(LB) มีจ่านวน 2คน คิดเป็นร้อยละ 1.8  

สุดท้ายแผนกจัดซือ้ (PU)มีจ่านวน 1คน   คิดเป็นร้อยละ 0.9 
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ตอนที่ 2 ผลกำรวิเครำะห์กลยุทธ์ด้ำนกำรจูงใจและระดับของผลิตภำพ 

 

ตำรำง 4.2   ตารางแสดงข้อมูลค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจูงใจในดา้นการ

ออกแบบงานของบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด   
 

 ระดับควำมคดิเห็นของพนักงำนในองค์กำร 

กลยุทธ์ 

ด้ำนกำรออกแบบงำน 

เห็น

ด้วย

อย่ำง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มำก 

เห็น

ด้วย

เล็กน้อ

ย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

 

X  

 

 

S.D. 

ระดับ

ควำม

คิดเห็น

เฉล่ีย 

1. งำนที่ท่ำนท ำอยู่เหมำะสมกับ

ควำมรู้ควำมสำมำรถของท่ำน 

11 

(9.9) 

66 

(59.5) 

29 

(26.1) 

5 

(4.5) 

0 

(0) 

3.75 0.69 เห็นดว้ย

มาก 

2. งำนที่ท่ำนท ำอยู่มีลักษณะท้ำ

ทำย ควำมสำมำรถของท่ำน 

8 

(7.2) 

56 

(50.5) 

40 

(36) 

6 

(5.4) 

1 

(0.9) 

3.57 0.74 เห็นดว้ย

มาก 

3. ปริมำณงำนที่ต้องรับผิดชอบ

เหมำะสมกับต ำแหน่งหน้ำที่ของ

ท่ำน 

5 

(4.5) 

6 

(55.9) 

40 

(36) 

4 

(3.6) 

0 

(0) 

3.61 0.63 เห็นดว้ย

มาก 

4. ผู้บังคับบัญชำมักมอบหมำย

งำนใหม่ๆให้ท่ำนปฏบัิติอยู่เสมอ 

11 

(9.9) 

61 

(55) 

31 

(27.9) 

8 

(7.2) 

0 

(0) 

3.67 

 

0.75 เห็นดว้ย

มาก 

5. ท่ำนมีควำมพึงพอใจในงำนที่

ท ำอยู่ในปัจจุบัน 

14 

(12.6) 

68 

(61.3) 

23 

(20.7) 

6 

(5.4) 

0 

(0) 

3.81 0.72 เห็นดว้ย

มาก 

ค่ำเฉล่ียรวมของระดับควำมคิดเห็น 3.68 0.56 ระดับมำก 
 

 จากตาราง   4.2    แสดงให้เห็นว่าพนักงานในบรษิัทมีความคิดเห็นต่อการใช้กลยุทธ์

ดา้นการออกแบบงาน ดังน้ี 

1. ข้อ “งานที่ท่าอยู่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ”  พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ย

มากคิดเป็นร้อยละ 59.5   รองลงมาคอืเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ26.1  เห็น



 63 

ดว้ยอยา่งย่ิง ร้อยละ9.9    โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย

3.75 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.69 

2. ข้อ “งานที่ทา่นท่าอยู่มลีักษณะท้าทาย ความสามารถของท่าน” พนักงานสว่นใหญ่

เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 50.5   รองลงมาคอืเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ36  

เห็นดว้ยอยา่งย่ิง ร้อยละ7.2    โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับมาก มี

ค่าเฉล่ีย3.57 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74 

3. ข้อ “ปรมิาณงานที่ต้องรับผิดชอบเหมาะสมกับต่าแหน่งหน้าที่ของท่าน”พนักงาน  

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 55.9 รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็น

ร้อยละ 36   เห็นดว้ยอยา่งย่ิง ร้อยละ4.5   โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับ

มาก มีค่าเฉล่ีย3.61 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.63 

4. ข้อ “ผู้บังคับบัญชามักมอบหมายงานใหม่ๆใหท้่านปฏิบัติอยูเ่สมอ” พนักงาน  

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 55 รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อย

ละ 27.9   เห็นดว้ยอยา่งย่ิง ร้อยละ9.9   โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับ

มาก มีค่าเฉล่ีย3.67 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75 

5. ข้อ “ท่านมคีวามพึงพอใจในงานที่ท่าอยู่ในปัจจุบัน” พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมาก

คิดเป็นร้อยละ 61.3 รองลงมาคอืเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 20.7 เห็นดว้ย

อย่างย่ิง ร้อยละ12.6  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.81 

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.56 

 ค่าเฉลี่ยรวมของระดับความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ด้านออกแบบงาน คือ3.68   สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน0.56   
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ตำรำง 4.3  ตารางแสดงข้อมูลค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจูงใจในด้านการ

ฝึกอบรมพัฒนาบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จ ีจา่กัด   

 ระดับควำมคดิเห็นของพนักงำนในองค์กำร 

กลยุทธ์ 

ด้ำนกำรฝึกอบรม 

เห็น

ด้วย

อย่ำง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มำก 

เห็น

ด้วย

เล็กน้อ

ย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

 

X  

 

 

S.D. 

ระดับ

ควำม

คิดเห็น

เฉล่ีย 

1. ท่ำนสำมำรถน ำควำมรู้,ข้อมูล 

จำกกำรฝึกอบรมมำใช้ประโยชน์

ในงำน 

9 

(8.1) 

70 

(63.1) 

27 

(24.3) 

3 

(2.7) 

2 

(1.8) 

3.72 0.72 เห็นดว้ย

มาก 

2. ผู้บังคับบัญชำสอนงำนหรือให้

ควำมรู้เกี่ยวกับกำรท ำงำนอย่ำง

สม่ ำเสมอ 

14 

(12.6) 

63 

(56.8) 

28 

(25.2) 

6 

(5.4) 

0 

(0) 

3.76 0.73 เห็นดว้ย

มาก 

3. บริษัทให้ทุกคนได้เรียนรู้งำน 

และหมุนเวียนงำนในแผนกอื่นๆ 

7 

(6.3) 

42 

(37.8) 

47 

(42.3) 

13 

(37.8) 

2 

(1.8) 

3.35 0.83 เห็นดว้ย

ปานกลาง 

4. บริษัทให้โอกำสทุกคนได้รับ

กำรฝึกอบรมเพิ่มควำมรู้ในด้ำนที่

ต้องกำร     

13 

(11.7) 

52 

(46.8) 

36 

(32.4) 

9 

(8.1) 

1 

(0.9) 

3.60 0.83 เห็นดว้ย

มาก 

5. ท่ำนมีควำมพึงพอใจในกำร

สนับสนุนกำรจัดฝึกอบรมของ

บริษัท 

21 

(18.9) 

48 

(43.2) 

36 

(32.4) 

 

6 

(5.4) 

 

0 

(0) 

3.75 0.82 เห็นดว้ย

มาก 

ค่ำเฉล่ียรวมของระดับควำมคิดเห็น 3.64 0.56 ระดับมำก 

จากตาราง   4.3    แสดงให้เห็นว่าพนักงานในบรษิัทมีความคิดเห็นต่อการใช้กลยุทธ์ด้านการ

ฝึกอบรมดังน้ี 

1. ข้อ “ท่านสามารถน่าความรู้,ข้อมูล จากการฝึกอบรมมาใช้ประโยชน์ในงาน”  

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 63.1   รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อย

คิดเป็นร้อยละ24.3  เห็นดว้ยอยา่งย่ิง ร้อยละ8.1    โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ย

ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.72 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72 
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2. ข้อ “ผู้บังคับบัญชาสอนงานหรือให้ความรู้เกี่ยวกับการท่างานอย่างสม่่าเสมอ” 

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 56.8   รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อย

คิดเป็นร้อยละ25.2 เห็นดว้ยอยา่งย่ิง ร้อยละ12.6    โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ย

ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.76สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.73 

3. ข้อ “บรษิัทให้ทุกคนได้เรยีนรู้งาน และหมุนเวียนงานในแผนกอื่นๆ”พนักงาน  

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 42.3 รองลงมาคือเห็นดว้ยมากคิดเป็น

ร้อยละ 37.8    ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ 37.8   โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับ

ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย3.35 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.83 

4. ข้อ “บรษิัทให้โอกาสทุกคนได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ในด้านที่ต้องการ” พนักงาน 

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 46.8 รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็น

ร้อยละ 32.4   เห็นดว้ยอยา่งย่ิง ร้อยละ11.7   โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยใน

ระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.60 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.83 

5. ข้อ “ท่านมคีวามพึงพอใจในการสนับสนุนการจัดฝกึอบรมของบริษัท” พนักงาน

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 43.2 รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็น

ร้อยละ 32.4 เห็นดว้ยอยา่งย่ิง ร้อยละ18.9  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับ

มาก มีค่าเฉล่ีย3.75 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 

 ค่าเฉลี่ยรวมของระดับความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ด้านการฝึกอบรม คือ3.64   สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน0.56   
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ตำรำง 4.4   ตารางแสดงข้อมูลค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจูงใจในดา้นการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด   

 ระดับควำมคดิเห็นของพนักงำนในองค์กำร 

กลยุทธ์ 

ด้ำนกำรประเมนิผลกำร

ปฏิบัติงำน 

เห็น

ด้วย

อย่ำง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มำก 

เห็น

ด้วย

เล็กน้อ

ย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

 

X  

 

 

S.D. 

ระดับ

ควำม

คิดเห็น

โดยเฉล่ีย 

1.  ท่ำนคิดว่ำกำรประเมินผลงำน

มีเกณฑ์ในกำรประเมินผลโดยวัด

ที่ผลงำนอย่ำงชัดเจน 

8 

(7.2) 

46 

(41.4) 

41 

(36.9) 

15 

(13.5) 

1 

(0.9) 

3.40 0.84 ระดับปาน

กลาง 

2.  บริษัทมีกำรติดตำม

ประเมินผลงำนผู้ปฏบัิติงำนอย่ำง

สม่ ำเสมอ 

5 

(4.5) 

44 

(39.6) 

48 

(43.2) 

10 

(9) 

4 

(4.5) 

3.32 0.84 ระดับปาน

กลาง 

3.  บริษัทมีกำรแจ้งผลลัพธ์ของ

กำรประเมินแก่ท่ำนทุกครั้งที่มี

กำรประเมินผล 

3 

(2.7) 

37 

(33.3) 

48 

(43.2) 

13 

(11.7) 

10 

(9) 

3.09 0.96 ระดับปาน

กลาง 

4.  บริษัทมีกำรประเมินผลโดย

ผู้บังคับบัญชำ และบุคคลอ่ืนที่

เกี่ยวข้องกับงำน เช่น เพื่อน

ร่วมงำน เป็นต้น 

7 

(6.3) 

50 

(45) 

41 

(36.9) 

8 

(7.2) 

5 

(4.5) 

3.41 0.89 ระดับมาก 

5.  กำรประเมินผลงำนมีควำม

เป็นธรรมต่อท่ำน 

9 

(8.1) 

42 

(37.8) 

42 

(37.8) 

9 

(8.1) 

9 

(8.1) 

3.29 1.01 ระดับปาน

กลาง 

ค่ำเฉล่ียรวมของระดับควำมคิดเห็น 3.30 0.75 
ระดับปำน

กลำง 

 

จากตาราง   4.4    แสดงให้เห็นว่าพนักงานในบรษิัทมีความคิดเห็นต่อการใช้กลยุทธ์ด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิานดังน้ี 
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1. ข้อ “ท่านคิดว่าการประเมินผลงานมีเกณฑ์ในการประเมินผลโดยวัดที่ผลงานอย่าง

ชัดเจน”  พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 41.4   รองลงมาคอืเห็น

ดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ36.9   ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ 13.5    โดยเฉล่ียแล้วพนักงาน

เห็นดว้ยในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย3.40  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84 

2. ข้อ “บรษิัทมีการติดตามประเมินผลงานผู้ปฏิบัติงานอย่างสม่่าเสมอ” พนักงานสว่น

ใหญ่เห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 43.2   รองลงมาคือเห็นดว้ยมากเป็นร้อยละ

39.6   ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ 9    โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับปานกลางมี

ค่าเฉล่ีย 3.32 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84 

3. ข้อ “บรษิัทมีการแจ้งผลลัพธ์ของการประเมินแก่ท่านทุกคร้ังที่มกีารประเมินผล”

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 43.2 รองลงมาคอืเห็นดว้ยมาก

คิดเป็นร้อยละ33.3  ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ 11.7   โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยใน

ระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย3.09 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.96 

4. ข้อ “บรษิัทมีการประเมินผลโดยผู้บังคับบัญชา และบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องกับงาน 

เช่น เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น”   พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 45  

รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ36.9   ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ7.2   โดยเฉล่ีย

แล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.41 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89 

5. ข้อ “การประเมินผลงานมีความเป็นธรรมต่อท่าน” พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมาก

คิดเป็นร้อยละ 37.8   เท่ากบัการเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 37.8    สว่น

ความคิดเห็นดว้ยอยา่งย่ิง ,ไม่เห็นดว้ย และไมเ่ห็นดว้ยอยา่งย่ิงร้อยละ8.9  เท่ากัน  

โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย3.29 สว่นเบีย่งเบน

มาตรฐาน 1.01 

 ค่าเฉลี่ยรวมของระดับความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ด้านการฝึกอบรม คือ3.30   สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน0.75  
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ตำรำง 4.5     ตารางแสดงข้อมูลค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจูงใจในดา้นการจ่าย

ค่าตอบแทนบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จ ีจ่ากัด   

 

 ระดับควำมคิดเห็นของพนักงำนในองค์กำร 

กลยุทธ์ 

ด้ำนกำรจ่ำยค่ำตอบแทน 

เห็น

ด้วย

อย่ำง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มำก 

เห็น

ด้วย

เล็กน้อ

ย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

 

X  

 

 

S.D. 

ระดับ

ควำม

คิดเห็น

โดยเฉล่ีย 

1. ท่ำนได้รับเงินเดือนเหมำะสม

กับควำมรู้ควำมสำมำรถ 

3 

(2.7) 

54 

(48.6) 

44 

(39.6) 

9 

(8.1) 

1 

(0.9) 

3.44 0.72 ระดับมาก 

2. เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ

ที่บริษัทให้    มีคุณค่ำและ

สอดคล้องกับควำมต้องกำรของ

ท่ำน 

 

7 

(6.3) 

 

47 

(42.3) 

 

43 

(38.7) 

 

12 

(10.8) 

 

2 

(1.8) 

 

3.40 

 

0.83 

 

ระดับปาน

กลาง 

3. บริษัทมีกำรจ่ำยโบนัสหรือ

รำงวัลพิเศษแก่พนักงำนที่

ปฏบัิติงำนได้เกินเป้ำหมำย 

10 

(9) 

57 

(51.4) 

32 

(28.8) 

9 

(8.1) 

3 

(2.7) 

3.55 0.87 ระดับมาก 

4. ค่ำตอบแทนที่ท่ำนได้รับสูง

กว่ำอัตรำทั่วไปของกิจกำร

ลักษณะเดียวกัน 

2 

(1.8) 

37 

(33.3) 

50 

(45) 

18 

(16.2) 

4 

(3.6) 

3.13 0.83 ระดับปาน

กลาง 

5. บริษัทมีกำรจ่ำยค่ำตอบที่ดี  

ท ำให้ท่ำนยังคงท ำงำนอยู่ที่นี่

ต่อไป 

7 

(6.3) 

47 

(42.3) 

45 

(40.5) 

12 

(10.8) 

0 

(0) 

3.44 0.77 ระดับมาก 

ค่ำเฉล่ียรวมของระดับควำมคิดเห็น 3.39 0.65 
ระดับปำน

กลำง 

จากตาราง   4.5    แสดงให้เห็นว่าพนักงานในบรษิัทมีความคิดเห็นต่อการใช้กลยุทธ์ด้านการ 

จ่ายค่าตอบแทนดังน้ี 

1. ข้อ “ท่านไดรั้บเงินเดอืนเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ”  พนักงานสว่นใหญ่เห็น

ดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 48.6 รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ39.6   ไม่
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เห็นดว้ยร้อยละ 8.1    โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.44 

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72 

2. ข้อ “เงินเดอืนและผลตอบแทนอื่นๆที่บรษิัทให ้   มีคณุค่าและสอดคล้องกับความ

ต้องการของท่าน” พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 42.3   รองลงมา

คือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ38.7   ไมเ่หน็ดว้ยร้อยละ 10.8    โดยเฉล่ียแล้ว

พนักงานเห็นดว้ยในระดับปานกลางมีค่าเฉล่ีย 3.40 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.83 

3. ข้อ “บรษิัทมีการจ่ายโบนัสหรอืรางวัลพิเศษแก่พนักงานที่ปฏิบัตงิานไดเ้กิน

เป้าหมาย”พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 51.4 รองลงมาคือเห็นดว้ย

เล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ28.8  เห็นดว้ยอย่างย่ิงร้อยละ 9   โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็น

ดว้ยในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.55 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.87 

4. ข้อ “ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับสูงกว่าอัตราทั่วไปของกิจการลักษณะเดยีวกัน”   

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 45  รองลงมาคือเห็นดว้ยมากคิด

เป็นร้อยละ33.3   ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ16.2   โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับ

ปานกลางมีค่าเฉล่ีย 3.13 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.83 

5. ข้อ “บรษิัทมีการจ่ายค่าตอบที่ดี  ท่าให้ท่านยังคงท่างานอยูท่ี่น่ีต่อไป” พนักงานสว่น

ใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 42.3  เทียบเทา่การเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 

40.5   ไมเ่ห็นด้วยร้อยละ10.8  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับปานกลาง มี

ค่าเฉล่ีย3.44 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 

ค่าเฉลี่ยรวมของระดับความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ด้านการจ่ายค่าตอบแทน คือ3.39   สว่น

เบี่ยงเบนมาตรฐาน0.65  
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ตำรำง 4.6   ตารางแสดงข้อมูลค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจูงใจในดา้นการมีส่วน

ร่วมของพนักงานบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จ ีจ่ากัด   

 ระดับควำมคดิเห็นของพนักงำนในองค์กำร 

กลยุทธ์ 

ด้ำนกำรมีส่วนร่วมของ

พนักงำน 

เห็น

ด้วย

อย่ำง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มำก 

เห็น

ด้วย

เล็กน้อ

ย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

 

X  

 

 

S.D. 

ระดับ

ควำม

คิดเห็น

โดยเฉล่ีย 

1. ผู้บังคับบัญชำสนับสนุน

ควำมคิดริเริ่มสร้ำงสรรค์  และรับ

ฟังควำมคิดเห็นของท่ำน 

9 

(8.1) 

55 

(49.6) 

41 

(36.9) 

6 

(5.4) 

0 

(0) 

3.60 0.71 ระดับมาก 

2. บริษัทเปิดโอกำสให้ท่ำนมีส่วน

ร่วมในกำรตั้งเป้ำหมำยกำร

ท ำงำนของแผนก 

2 

(1.8) 

52 

(46.8) 

44 

(39.6) 

11 

(9.9) 

2 

(1.8) 

3.36 0.76 ระดับปาน

กลาง 

3. ผู้บังคับบัญชำสนับสนุนให้ท่ำน

มีส่วนร่วมในกำรแก้ไขปัญหำที่

เกิดข้ึนแผนก 

12 

(10.8) 

58 

(52.3) 

32 

(28.8) 

7 

(6.3) 

2 

(1.8) 

3.63 0.82 ระดับมาก 

4. บริษัทเปิดโอกำสให้ท่ำน

เสนอควำมรู้ในกิจกรรมอ่ืนๆ

นอกเหนือจำกงำน   ที่จะน ำ

องค์กำรไปสู่ควำมส ำเร็จ 

8 

(7.2) 

56 

(50.5) 

38 

(34.2) 

6 

(5.4) 

3 

(2.7) 

3.54 0.81 ระดับมาก 

5. บริษัทปฏบัิติต่อท่ำนเสมือน

ท่ำนเป็นส่วนหนึ่งในควำมส ำเร็จ

ของบริษัท 

8 

(7.2) 

49 

(44.1) 

39 

(35.1) 

12 

(10.8) 

3 

(2.7) 

3.42 0.88 ระดับมาก 

ค่ำเฉล่ียรวมของระดับควำมคิดเห็น 3.51 0.62 ระดับมำก 

 

จากตาราง 4.6 แสดงให้เห็นว่าพนักงานในบริษัทมีความคิดเห็นต่อการใช้กลยุทธ์ด้านการมีส่วน

ร่วมของพนักงาน 

1. ข้อ “ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  และรับฟังความคิดเห็นของ

ท่าน”  พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 49.6 รองลงมาคอืเห็นดว้ย



 71 

เล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ36.9   เห็นดว้ยอยา่งย่ิงร้อยละ 8.1    โดยเฉล่ียแล้วพนักงาน

เห็นดว้ยในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.60 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.71 

2. ข้อ “บรษิัทเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการต้ังเป้าหมายการท่างานของแผนก” 

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 46.8   รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อย

คิดเป็นร้อยละ39.6   ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ 9.9   โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยใน

ระดับปานกลางมีค่าเฉล่ีย 3.36 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.76 

3. ข้อ “ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้ท่านมสีว่นร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้แผนก”

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 52.3 รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อย

คิดเป็นร้อยละ28.8  เห็นดว้ยอย่างย่ิงร้อยละ 10.8   โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ย

ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.63 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 

4. ข้อ “บรษิัทเปิดโอกาสให้ท่านเสนอความรูใ้นกิจกรรมอื่นๆนอกเหนือจากงาน   ที่จะ

น่าองค์การไปสู่ความส่าเร็จ”   พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 50.5 

รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ34.2   เห็นดว้ยอยา่งย่ิงร้อยละ7.2   

โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.54สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.81 

5. ขอ้ “บรษิัทปฏิบัตต่ิอท่านเสมอืนท่านเป็นส่วนหน่ึงในความส่าเร็จของบรษิัท” 

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 44.1  เทียบเท่าการเห็นดว้ยเล็กน้อย

คิดเป็นร้อยละ 35.1   ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ10.8  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยใน

ระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย3.42 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.88 

ค่าเฉลี่ยรวมของระดับความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ด้านการฝึกอบรม คือ3.51   สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน0.62  
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ตำรำง 4.7   ตารางแสดงข้อมูลค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต่อกลยุทธ์การจูงใจในดา้นการให้

อ่านาจแก่พนักงาน บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด   

 ระดับควำมคดิเห็นของพนักงำนในองค์กำร 

กลยุทธ์ 

ด้ำนกำรให้อ ำนำจแก่

พนักงำน 

เห็น

ด้วย

อย่ำง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มำก 

เห็น

ด้วย

เล็กน้อ

ย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

 

X  

 

 

S.D. 

ระดับ

ควำม

คิดเห็น

โดยเฉล่ีย 

1. ผู้บังคับบัญชำให้อ ำนำจกำร

ตัดสินใจในงำนที่ท่ำนได้รับ

มอบหมำย 

6 

(5.4) 

54 

(48.6) 

44 

(39.6) 

5 

(4.5) 

2 

(1.8) 

3.51 0.75 ระดับมาก 

2. ท่ำนมีโอกำสใช้ควำมคิด

สร้ำงสรรค์กับงำนที่ท ำอยู่ได้อย่ำง

อิสระภำยใต้ข้อก ำหนดของ

ผู้บริหำร 

5 

(4.5) 

58 

(52.3) 

39 

(35.1) 

6 

(5.4) 

3 

(2.7) 

3.50 0.78 ระดับมาก 

3. ผู้บังคับบัญชำยินดีสนับสนุน

ให้ข้อมูลกำรท ำงำนที่ท่ำน

ต้องกำร  เพื่อช่วยกำรตัดสินใจใน

งำน 

8 

(7.2) 

52 

(46.8) 

42 

(37.8) 

7 

(6.3) 

2 

(1.8) 

3.51 0.79 ระดับมาก 

4. บริษัทให้กำรสนับสนุนด้ำน

ควำมรู้หรือทรัพยำกรเพื่อให้ได้

งำนที่ดี   ท ำให้ท่ำนม่ันใจในกำร

ตัดสินใจในงำนมำกขึ้น 

5 

(4.5) 

49 

(44.1) 

41 

(36.9) 

15 

(13.5) 

1 

(0.9) 

3.37 0.81 ระดับปาน

กลาง 

5. ผู้บังคับบัญชำให้กำรยอมรับ

ในผลของงำนและผลส ำเร็จที่

เกิดข้ึน 

4 

(3.6) 

54 

(48.6) 

35 

(31.5) 

17 

(15.3) 

1 

(0.9) 

3.38 0.82 ระดับปาน

กลาง 

ค่ำเฉล่ียรวมของระดับควำมคิดเห็น 3.46 0.64 ระดับมำก 
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จากตาราง   4.7    แสดงให้เห็นว่าพนักงานในบรษิัทมีความคิดเห็นต่อการใช้กลยุทธ์ด้านการให้

อ่านาจแก่พนักงานดังน้ี 

1. ข้อ “ผู้บังคับบัญชาให้อ่านาจการตัดสินใจในงานที่ทา่นไดรั้บมอบหมาย”  พนักงาน

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 48.6 รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็น

ร้อยละ39.6   เห็นดว้ยอยา่งย่ิงร้อยละ 5.4    โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยใน

ระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.51 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75 

2. ข้อ “ท่านมโีอกาสใช้ความคิดสร้างสรรค์กับงานที่ท่าอยู่ไดอ้ย่างอิสระภายใต้

ข้อก่าหนดของผู้บรหิาร” พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 52.3   

รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ35.1   ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ 5.4   โดย

เฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับมากมีค่าเฉลี่ย 3.50  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.78 

3. ข้อ “ผู้บังคับบัญชายินดสีนับสนุนให้ข้อมูลการท่างานที่ทา่นต้องการ  เพ่ือชว่ยการ

ตัดสินใจในงาน”พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 46.8 รองลงมาคือ

เห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ37.8  เห็นดว้ยอย่างย่ิงร้อยละ 7.2   โดยเฉล่ียแล้ว

พนักงานเห็นดว้ยในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.51 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.79 

4. ข้อ “บรษิัทให้การสนับสนุนดา้นความรู้หรือทรัพยากรเพ่ือให้ไดง้านที่ดี   ท่าให้ท่าน

มั่นใจในการตัดสินใจในงานมากขึน้”   พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อย

ละ 44.1 รองลงมาคอืเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ36.9   ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ13.5   

โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับปานกลาง  มีค่าเฉล่ีย 3.37สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.81 

5. ข้อ “ผู้บังคับบัญชาให้การยอมรับในผลของงานและผลส่าเร็จที่เกิดขึน้” พนักงาน

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 48.6  เทยีบเท่าการเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็น

ร้อยละ 31.5   ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ15.3  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับปาน

กลาง มีค่าเฉล่ีย3.42 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.88 

ค่าเฉลี่ยรวมของระดับความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ด้านการฝึกอบรม คือ3.46   สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน0.64  
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ตำรำง 4.8   ตารางแสดงสรุปค่าเฉล่ียของการใช้กลยุทธ์การจูงใจในดา้นต่างๆ  ของบรษิัท 

แอร์คอน เอ็ม เอฟ จ ีจ่ากัด   

ตัวแปร Mean SD. ระดับในกำรประเมิน 

   1.  ดา้นการออกแบบงาน 3.68 0.56 ระดับมาก 

   2.  ดา้นการฝกึอบรมพัฒนา 3.64 0.56 ระดับมาก 

   3.  ดา้นการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 3.30 0.75 ระดับปานกลาง 

   4.  ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน 3.39 0.65 ระดับปานกลาง 

   5.  ดา้นการมสีว่นร่วมของพนักงาน 3.51 0.62 ระดับมาก 

   6.  ดา้นการให้อ่านาจแก่พนักงาน 3.46 0.64 ระดับมาก 

  

 

 จากตารางที4่.8  บรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จี จา่กัดมกีารใช้ปัจจัยการจูงใจกับ

บุคลากรในบรษิัทแบ่งออกเป็น 6 ดา้น โดย   ใช้การจูงใจดา้นการออกแบบงาน , ดา้นการ

ฝึกอบรมพัฒนา , ดา้นการมสีว่นร่วมของพนักงาน และด้านการให้อ่านาจแก่พนักงานอยู่ใน

ระดับมาก  โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.68, 3.65, 3.43, 3.57 และ3.46 ตามล่าดับ  ส่าหรับดา้นการ

ประเมินผลงานและการจ่ายค่าตอบแทน    บรษิัทมีการใช้ปัจจัยการจูงใจดา้นนีใ้นระดับปาน

กลาง     มีค่าเฉล่ีย คอื 3.30  และ 3.39  ตามล่าดับ 
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ตำรำง 4.9   ตารางแสดงข้อมูลค่าเฉล่ียของความคิดเห็นของพนักงานต่อผลติภาพดา้น

คุณภาพ  

 ระดับควำมคดิเห็นของพนักงำนในองค์กำร 

ด้ำนคุณภำพ 

เห็น

ด้วย

อย่ำง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มำก 

เห็น

ด้วย

เล็กน้อ

ย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

 

X  

 

 

S.D. 

ระดับ

ควำม

คิดเห็น

โดยเฉล่ีย 

1.  ท่ำนคิดว่ำสินค้ำของบริษัทมี

คุณภำพเช่ือถือได้  ตรงใจผู้ซื้อ

กว่ำปีที่ผ่ำนมำ 

15 

(13.5) 

55 

(49.5) 

34 

(30.6) 

7 

(6.3) 

0 

(0) 

3.70 0.78 ระดับมาก 

2.  กำรบริกำรระหว่ำงกำรขำย 

และ หลังกำรขำยท ำได้ดีกว่ำปีที่

ผ่ำนมำ 

7 

(6.3) 

51 

(45.9) 

43 

(38.7) 

10 

(9) 

0 

(0) 

3.49 0.75 ระดับมาก 

3.  ผลิตภัณฑ์ถูกส่งคืนหรือถูกตี

กลับน้อยกว่ำที่ตั้งเป้ำไว้ 

5 

(4.5) 

56 

(50.5) 

42 

(37.8) 

8 

(7.2) 

0 

(0) 

3.52 0.70 ระดับมาก 

4.  จ ำนวนของเสียใน

กระบวนกำรผลติน้อยกว่ำที่

คำดกำรณ์ไว้ 

3 

(2.7) 

63 

(56.8) 

39 

(35.1) 

6 

(5.4) 

0 

(0) 

3.57 0.64 ระดับมาก 

ค่ำเฉล่ียรวมของระดับควำมคิดเห็น 3.57 0.61 ระดับมำก 

 

จากตาราง 4.9 แสดงให้เห็นว่าพนักงานในบริษัทมีความคิดเห็นต่อระดับผลติภาพดา้นคุณภาพ

ดังน้ี 

1. ข้อ“ท่านคิดว่าสินค้าของบรษิัทมีคุณภาพเช่ือถอืได้  ตรงใจผูซ้ือ้กว่าปีที่ผ่านมา”

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 49.5  รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อย

คิดเป็นร้อยละ 30.6  เห็นดว้ยอยา่งย่ิงร้อยละ13.5  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ย

ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.70 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78 

2. ข้อ“การบรกิารระหว่างการขาย และ หลังการขายท่าได้ดีกว่าปีที่ผ่านมา”พนักงาน

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 45.9  รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็น
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ร้อยละ 38.7  ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ9  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับมากมี

ค่าเฉล่ีย3.49  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75 

3. ข้อ“ผลติภัณฑ์ถูกสง่คืนหรือถูกตีกลับนอ้ยกว่าที่ต้ังเป้าไว้”พนักงานสว่นใหญเ่ห็น

ดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 50.5  รองลงมาคอืเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 37.8 ไม่

เห็นดว้ยร้อย 7.2  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นด้วยในระดับมากมีค่าเฉล่ีย3.52  สว่น

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.70 

4. ข้อ“จ่านวนของเสยีในกระบวนการผลติน้อยกว่าที่คาดการณ์ไว”้พนักงานสว่นใหญ่

เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 56.8  รองลงมาคือเห็นด้วยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 35.1  

ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ 5.4  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับมากมีค่าเฉล่ีย3.57  

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 

 ค่าเฉลี่ยรวมของระดับความคิดเห็นต่อผลติภาพด้านคุณภาพ คือ3.57   สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.61 
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ตำรำง 4.10   ตารางแสดงข้อมูลค่าเฉล่ียของความคิดเห็นของพนักงานต่อผลติภาพดา้น

ประสิทธิภาพ  

 ระดับควำมคดิเห็นของพนักงำนในองค์กำร 

ด้ำนประสิทธิภำพ 

เห็น

ด้วย

อย่ำง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มำก 

เห็น

ด้วย

เล็กน้อ

ย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

 

X  

 

 

S.D. 

ระดับ

ควำม

คิดเห็น

โดยเฉล่ีย 

1. แผนกของท่ำนสำมำรถ

ด ำเนินงำนโดยใช้งบประมำณ

น้อยลง  หรือใช้เวลำน้อยลงกว่ำปี

ที่ผ่ำนมำ 

8 

(7.2) 

62 

(55.9) 

37 

(33.3) 

4 

(3.6) 

0 

(0) 

3.66 0.66 ระดับมาก 

2. งำนที่ท่ำนปฏบัิติ  ท่ำน

สำมำรถท ำได้ถูกต้องรวดเร็ว

กว่ำปีที่ผ่ำนมำ 

7 

(6.3) 

69 

(62.2) 

32 

(28.8) 

3 

(2.7) 

0 

(0) 

3.72 0.62 ระดับมาก 

3. ปริมำณงำนที่ท่ำนท ำ  มี

มำกกว่ำที่หัวหน้ำได้ตั้งเป้ำหมำย

ไว้ 

6 

(5.4) 

54 

(48.6) 

45 

(40.5) 

6 

(5.4) 

0 

(0) 

3.54 0.68 ระดับมาก 

4. ปัจจุบันท่ำนได้ปรับปรุงแก้ไข

ข้อผิดพลำดในกำรท ำงำนในปีที่

ผ่ำนมำได้แล้ว 

4 

(3.6) 

68 

(61.3) 

31 

(27.9) 

8 

(7.2) 

0 

(0) 

3.61 0.67 ระดับมาก 

ค่ำเฉล่ียรวมของระดับควำมคิดเห็น 3.63 0.57 ระดับมำก 

จากตาราง 4.10   แสดงให้เห็นว่าพนักงานในบริษัทมีความคิดเห็นต่อระดับผลติภาพดา้น

ประสิทธิภาพดังน้ี 

1. ข้อ“แผนกของท่านสามารถด่าเนินงานโดยใช้งบประมาณน้อยลง  หรือใช้เวลา

น้อยลงกว่าปีที่ผ่านมา” พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 55.9  

รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 33.3  เห็นดว้ยอยา่งย่ิงร้อยละ7.2  โดย

เฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.66 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.66 

2. ข้อ“งานที่ทา่นปฏิบัติ  ท่านสามารถท่าได้ถูกต้องรวดเร็วกว่าปีที่ผ่านมา”พนักงาน

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 62.2  รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็น
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ร้อยละ 28.8  เห็นดว้ยอยา่งย่ิงร้อยละ6.3  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับ

มาก มีค่าเฉล่ีย3.72 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62 

3. ข้อ“ปรมิาณงานที่ท่านท่า  มีมากกว่าทีห่ัวหน้าได้ต้ังเป้าหมายไว้”พนักงานสว่นใหญ่

เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 48.6  รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 40.5 

เห็นดว้ยอยา่งย่ิงและไมเ่ห็นดว้ยเท่ากันที่ร้อยละ5.4  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ย

ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย3.54 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68 

4. ขอ้“ปัจจุบันท่านไดป้รับปรุงแก้ไขขอ้ผิดพลาดในการท่างานในปีที่ผ่านมาได้แลว้”

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 61.3  รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อย

คิดเป็นร้อยละ 27.9  ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ7.2  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับ

มาก มีค่าเฉล่ีย3.61 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67 

 ค่าเฉลี่ยรวมของระดับความคิดเห็นต่อผลติภาพด้านประสิทธิภาพ คือ3.63   สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.57 
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ตำรำง 4.11 ตารางแสดงข้อมูลค่าเฉล่ียของความคิดเห็นของพนักงานต่อผลติภาพดา้น

นวัตกรรม  

 ระดับควำมคดิเห็นของพนักงำนในองค์กำร 

ด้ำนนวัตกรรม 

เห็น

ด้วย

อย่ำง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มำก 

เห็น

ด้วย

เล็กน้อ

ย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

 

 X  

 

 

S.D. 

ระดับ

ควำม

คิดเห็น

โดยเฉล่ีย 

1. บริษัทสำมำรถประดิษฐ์คิดค้น

ผลิตภัณฑใ์หม่ๆออกสู่ตลำดเสมอ 

7 

(6.3) 

44 

(39.6) 

48 

(43.2) 

11 

(9.9) 

1 

(0.9) 

3.40 0.79 ระดับปาน

กลาง 
2. บริษัทใช้เวลำในกำรคิดค้น

ผลิตภัณฑใ์หม่ออกมำได้ทัน

ควำมต้องกำรของตลำด  

หรือไม่เกินควำมคำดหวังของ

ตลำด 

6 

(5.4) 

37 

(33.3) 

51 

(45.9) 

16 

(14.4) 

1 

(0.9) 

3.27 0.81 ระดับปาน

กลาง 

3. นอกจำกคิดค้นด้ำนผลิตภัณฑ์  

บริษัทยังมีกำรคิดวิธหีรือ

กระบวนกำรผลติใหม่ๆเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภำพกำรท ำงำนหรือ

ผลผลิต 

11 

(9.9) 

42 

(37.8) 

42 

(37.8) 

14 

(12.6) 

2 

(1.8) 

3.41 0.90 ระดับดี 

4. บริษัทให้ควำมส ำคัญและมี

กำรจัดท ำโครงกำรค้นคว้ำ

ทดลองสิ่งใหม่อย่ำงชัดเจน 

6 

(5.4) 

43 

(38.7) 

43 

(38.7) 

17 

(15.3) 

2 

(1.8) 

3.30 0.86 ระดับปาน

กลาง 

ค่ำเฉล่ียรวมของระดับควำมคิดเห็น 3.34 0.74 
ระดับปำน

กลำง 

จากตาราง 4.11 แสดงให้เห็นว่าพนักงานในบริษัทมีความคิดเห็นต่อระดับผลติภาพดา้น

นวัตกรรมดังน้ี 

1. ข้อ“บรษิัทสามารถประดษิฐ์คิดค้นผลติภัณฑ์ใหม่ๆออกสู่ตลาดเสมอ” พนักงานสว่น

ใหญ่เห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 43.2  รองลงมาคือเห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 

39.6  ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ 9.9  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับปานกลางมี

ค่าเฉล่ีย 3.40 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.79 
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2. ข้อ “บรษิัทใช้เวลาในการคิดค้นผลิตภัณฑ์ใหม่ออกมาได้ทันความตอ้งการของตลาด  

หรือไมเ่กินความคาดหวังของตลาด” พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็น

ร้อยละ 45.9  รองลงมาคือเห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 33.3  ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ 

14.4  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับปานกลางมีค่าเฉล่ีย 3.27 สว่น

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.81 

3. ข้อ “นอกจากคิดค้นดา้นผลิตภัณฑ์  บรษิัทยังมีการคิดวิธหีรือกระบวนการผลติ

ใหม่ๆเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพการท่างานหรอืผลผลิต” พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ย

เล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 37.8เทียบเท่ากับเห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 37.8  ไมเ่ห็น

ดว้ยร้อยละ 12.6  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นด้วยในระดับมากมีค่าเฉล่ีย 3.41 สว่น

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.90 

4. ข้อ “บริษัทให้ความส่าคัญและมีการจัดท่าโครงการค้นคว้าทดลองส่ิงใหม่อยา่ง

ชัดเจน” พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 38.7 เทียบเท่ากับเห็น

ดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 38.7  ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ 15.3  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็น

ดว้ยในระดับมากมีค่าเฉล่ีย 3.30 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.86 

ค่าเฉลี่ยรวมของระดับความคิดเห็นต่อผลติภาพด้านนวัตกรรมคือ 3.34  สว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 0.74 
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ตำรำง 4.12   ตารางแสดงข้อมูลค่าเฉล่ียของความคิดเห็นของพนักงานต่อผลติภาพดา้นการ

ตอบสนองความตอ้งการลูกค้า  

 ระดับควำมคดิเห็นของพนักงำนในองค์กำร 

ด้ำนกำรตอบสนองควำม

ต้องกำรลูกค้ำ 

เห็น

ด้วย

อย่ำง

ยิ่ง 

เห็น

ด้วย

มำก 

เห็น

ด้วย

เล็กน้อ

ย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่ำงยิ่ง 

 

X  

 

 

S.D. 

ระดับ

ควำม

คิดเห็น

โดยเฉล่ี

ยำ 

1. จ ำนวนกำรร้องเรียนของลูกค้ำ

ในเรื่องของผลิตภัณฑ์มีน้อยกว่ำปี

ที่ผ่ำนมำ 

5 

(4.5) 

52 

(46.8) 

45 

(40.5) 

9 

(8.1) 

0 

(0) 

3.47 0.71 ระดับมาก 

2. จ ำนวนกำรร้องเรียนของ

ลูกค้ำในเรื่องของบริกำรมีน้อย

กว่ำปีที่ผ่ำนมำ 

4 

(3.6) 

53 

(47.7) 

44 

(39.6) 

10 

(9) 

0 

(0) 

3.46 0.71 ระดับมาก 

3. บริษัทสำมำรถรักษำลูกค้ำเก่ำ

ไว้ได้ดีและจ ำนวนลูกค้ำใหม่ก็

เพิ่มข้ึนกว่ำปีที่ผ่ำนมำ 

5 

(4.5) 

40 

(36) 

51 

(45.9) 

11 

(9.9) 

4 

(3.6) 

3.27 0.84 ระดับปาน

กลาง 

4. บริษัทให้บริกำรแก่ลูกค้ำ  

เหนือควำมคำดหมำยของลูกค้ำ

เสมอ 

16 

(14.4) 

36 

(32.4) 

49 

(44.1) 

9 

(8.1) 

1 

(0.9) 

3.51 0.82 ระดับมาก 

ค่ำเฉล่ียรวมของระดับควำมคิดเห็น 3.43 0.67 ระดับมำก 

 

จากตาราง 4.12  แสดงให้เห็นว่าพนักงานในบรษิัทมีความคิดเห็นต่อระดับผลติภาพดา้นกำร

ตอบสนองความตอ้งการลูกค้า  ดังนี ้

1. ข้อ“จ่านวนการร้องเรียนของลูกค้าในเร่ืองของผลติภัณฑ์มน้ีอยกว่าปีที่ผ่านมา” 

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 46.8 รองลงมาคือเห็นดว้ยมากคิด

เป็นร้อยละ 40.5  ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ8.1  โดยเฉลี่ยแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับ

มากมีค่าเฉล่ีย 3.47 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.71 

2. ข้อ “จ่านวนการร้องเรียนของลูกค้าในเร่ืองของบรกิารมีน้อยกว่าปีที่ผ่านมา” 

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 47.7 รองลงมาคือเห็นดว้ยเล็กน้อย
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คิดเป็นร้อยละ 39.6  ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ9  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับ

มากมีค่าเฉล่ีย 3.46 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.71 

3. ข้อ “บรษิัทสามารถรักษาลูกค้าเก่าไว้ได้ดีและจ่านวนลูกค้าใหม่ก็เพ่ิมขึ้นกว่าปีที่

ผ่านมา”พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 45.9 รองลงมาคือเห็น

ดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 36  ไมเ่ห็นดว้ยร้อยละ9.9  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ย

ในระดับมากมีค่าเฉล่ีย 3.27 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84 

4. ข้อ “บรษิัทให้บรกิารแก่ลูกค้า  เหนือความคาดหมายของลูกค้าเสมอ”พนักงานสว่น

ใหญ่เห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 44.1 รองลงมาคือเห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 

32.4  เห็นดว้ยอย่างย่ิงร้อยละ 14.4  โดยเฉล่ียแล้วพนักงานเห็นดว้ยในระดับมากมี

ค่าเฉล่ีย 3.51 สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 

ค่าเฉลี่ยรวมของระดับความคิดเห็นต่อผลติภาพด้านการตอบสนองความตอ้งการลูกค้า 

คือ 3.43  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67 

 

 

ตำรำง 4.13   ตารางแสดงสรุปค่าเฉล่ียของความคิดเห็นของพนักงานต่อผลติภาพแตล่ะดา้น

ของบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จ ีจ่ากัด   

ตัวแปร Mean SD. ระดับในกำรประเมิน 

   1.  ดา้นคุณภาพ 3.57 0.61 ระดับดี 

   2.  ดา้นประสิทธภิาพ 3.63 0.57 ระดับดี 

   3.  ดา้นนวัตกรรม 3.34 0.74 ระดับปานกลาง 

   4.  ดา้นการตอบสนองความ       

ตอ้งการลูกค้า 
3.43 0.67 ระดับดี 

ระดับผลิตภำพ 3.49 0.54 ระดับดี 

 

 

 จากตารางที่ 4.13  ซึ่งแสดงถึงปัจจัยผลติภาพในแตล่ะด้าน  โดยบรษิัทมีปัจจัยผลิต

ภาพดา้นคุณภาพอยู่ในระดับด ีมีค่าเฉล่ีย 3.63      ดา้นประสทิธิภาพของบรษิัทอยู่ในระดับดี

เช่นกัน  ค่าเฉล่ีย 3.75    ดา้นนวัตกรรมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.34  ดา้นการ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกค้าอยู่ในระดับด ี ค่าเฉล่ีย 3.43  โดยรวมแลว้ระดับผลติภาพ

ของบรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟจี จ่ากัด  อยู่ในระดับด ีค่าเฉล่ีย 3.49  
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ตอนที่ 3  ผลกำรส ำรวจควำมคดิเห็นด้ำนกำรจูงใจของบุคลำกร 

 

 ผู้วิจัยได้ท่าการส่ารวจความคิดเห็นของปัจจัยการจูงใจของบุคลากรในแตล่ะดา้น  

เพ่ือน่าไปพัฒนาเป็นกลยุทธ์ด้านการจูงใจเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพบุคลากรต่อไป  หลังจากไดท้่าการ

ส่ารวจความคิดเห็น  สามารถสรุปออกมาเป็นตารางได้ดังนี้ 
 

กำรสนับสนุนกำรท ำงำน ควำมถี่ ร้อยละ ร้อยละสะสม 

 1. ใหอ่้านาจตัดสินใจ 41 36.9 36.9 

 2. เพิ่มเวลาท่างานแต่ละวันเพื่อเพิ่มวันหยุด 18 16.2 53.2 

 3. เพิ่มงานใหห้ลากหลายเพื่อใหง้านไม่นา่เบ่ือ 39 35.1 88.3 

 4. อ่ืนๆ 13 11.7 100.0 

รวม 111 100.0  

ตำรำง 4.14   ตารางแสดงความคิดเห็นดา้นการสนับสนุนการท่างาน   
 

 ผลการส่ารวจพบว่าบุคลากรต้องการให้บริษัทสนับสนุนการท่างานในเร่ืองการให้

อ่านาจตัดสินใจมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 36.9  รองลงมาคือเร่ืองการเพ่ิมงานให้หลากหลาย

เพ่ือให้งานไมน่่าเบื่อ   คิดเป็นร้อยละ 35.1     อนัดบัสามคือเร่ืองการเพ่ิมเวลาเพื่อเพ่ิมวันหยุด 

ร้อยละ 16.2   สว่นความคิดเห็นอื่นๆอีกร้อบละ 11.7  เป็นการเลอืก ทั้งข้อ 1,2 และ3 ผสมกัน 

 

ด้ำนกำรจัดกำรฝกึอบรม ควำมถี่ ร้อยละ ร้อยละสะสม 

 1. ดา้นเปิดโลกทัศน ์หรือมุมมองงานใหม่ๆ 22 19.8 19.8 

 2. ดา้นวิธีการ เทคโนโลยี เกี่ยวกบังาน 

ที่ปฏิบัตอิยู่ 
33 29.7 49.5 

 3. เพิ่มพูนทักษะในงานที่ปฏิบัตอิยู่ 34 30.6 80.2 

 4. อื่นๆ 22 19.8 100.0 

รวม 111 100.0 
 

ตำรำง 4.15  ตารางแสดงความคิดเห็นดา้นการฝึกอบรม 
      

          ผลการส่ารวจพบว่า บุคลากรต้องการให้บริษัทจัดการฝึกอบรมด้านการเพ่ิมพูน

ทักษะในงานที่ปฏิบัติอยูม่ากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 30.6    รองลงมาคือฝึกอบรม  ดา้นวิธกีาร 

เทคโนโลยี เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู ่ ร้อยละ 29.7    สว่นการฝึกอบรมด้านเปิดโลกทัศน์ หรือ
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มุมมองการท่างานใหม่ๆ มีสัดส่วนเท่ากับความคิดเห็นการฝึกอบรมด้านอื่นๆ คือร้อยละ 19.8  

ซึ่งการฝกึอบรมด้านอื่นๆที่บุคลากรเสนอแนะมา  คือ  การฝึกอบรมด้านวิชาชีพ  การใช้

จิตวิทยาการท่างานร่วมกัน เป็นต้น 

 
 

กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ควำมถี่ ร้อยละ ร้อยละสะสม 

 1. ประเมินจากผูบ้ังคับบัญชา 29 26.1 26.1 

 2. ประเมินจากผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 17 15.3 41.4 

 3. ประเมินจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ที่

เกี่ยวขอ้งกับงาน 
55 49.5 91.0 

 4. อื่นๆ 10 9.0 100.0 

รวม 111 100.0 
 

ตำรำง 4.16  ตารางแสดงความคิดเห็นด้านการประเมินผลงาน 

 

      จากการส่ารวจพบว่าบุคลากรในบรษิัทมีความตอ้งการให้บริษัทประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานของตนโดยการประเมินจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้องกับงาน,

มากที่สุดเป็นอันดับ 1  คิดเป็นร้อยละ 49.5   รองลงมาคือการประเมินจากผู้บังคับบัญชา  คดิ

เป็นร้อยละ 26.1  อันดับสาม คือ ประเมินจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน    คิดเป็นร้อยละ 

15.3  สว่นความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลงานอื่นๆคิดเป็นร้อยละ 9   

 

ผลตอบแทนกำรท ำงำนที่นอกเหนือจำก

เงินเดือน ควำมถี ่ ร้อยละ ร้อยละสะสม 

 1. โบนัส หรือรางวัลพเิศษตามผลงานที่

พัฒนาขึ้น 67 60.4 60.4 

 2. รางวัลพนักงานดเีดน่ ชมเชยการท่างาน 13 11.7 72.1 

 3. การศึกษาดูงาน 3 2.7 74.8 

 4. อื่นๆ 28 25.2 100.0 

รวม 111 100.0 
 

ตำรำง 4.17  ตารางแสดงความคิดเห็นดา้นผลตอบแทนการท่างานท่ีนอกเหนอืจากเงินเดือน 
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      ผลการส่ารวจพบว่าผลตอบแทนการท่างานที่นอกเหนือจากเงินเดอืนที่บุคลากร

ต้องการมากเป็นอันดับ 1 คอื โบนัส หรือรางวลัพิเศษตามผลงานที่พัฒนาขึน้มีถงึร้อยละ 60.4     

อันดับที่ 2 คือการให้รางวัลพนักงานดเีดน่ การชมเชยการท่างานมร้ีอยละ 11.7  การศึกษาดูงาน

มีเพียงร้อยละ 2.7    ส่าหรับการแสดงความคดิเห็นดา้นอื่นๆ มีถงึร้อยละ 25.2 โดยมีความ

คิดเห็นที่แตกต่างกันไป  เช่น  ต้องการผลตอบแทนดา้นสวัสดิการการสง่เสริมพัฒนาอาชีพ , 

การจัดกิจกรรมสันทนาการ , การจัดให้พนักงานไปเที่ยวรว่มกัน  การสง่เงินสมทบตัง้เป็น

กองทุนส่ารองเลี้ยงชีพ  เป็นต้น 

 

กำรมีส่วนร่วมของพนักงำน ควำมถี่ ร้อยละ ร้อยละสะสม 

 1.  การได้แสดงความคิดเห็นร่วมกันในงานท่ีท่า 52 46.8 46.8 

 2. การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจในงานท่ีท่า 22 19.8 66.7 

 3. การร่วมก่าหนดเป้าหมายในการท่างาน 14 12.6 79.3 

 4. อ่ืนๆ 23 20.7 100.0 

รวม 111 100.0  

ตำรำง 4.18  ตารางแสดงความคิดเห็นด้านการมีสว่นร่วมของพนักงาน 
 

 จากตารางพบว่าด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน  บุคลากรของบรษิัทมีความคิดเห็น

เร่ือง  การได้แสดงความคิดเห็นร่วมกันในงานที่ท่า มากที่สุดถึงร้อยละ 46.8 อันดับรองลงมาคือ 

การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานที่ท่า คิดเป็นร้อยละ 19.8      อันดับ 3 คอื การมีส่วนร่วม

ก่าหนดเป้าหมายในการท่างาน  คิดเป็นร้อยละ 12.6   สว่นการแสดงความคิดเห็นดา้นอื่นๆคิด

เป็นร้อยละ 20.7  ซึ่งเป็นการแสดงความคิดเหน็ผสมผสานกันระหว่างข้อ 1,2 และ 3 
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ตอนท่ี 4   ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

 

ในการวิจัยน้ีผู้วิจัยได้ต้ังสมมติฐานไว้ดังน้ี 

 

4.1   ข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

4.1.1  เพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

4.1.2  อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

4.1.3  สถานภาพแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

4.1.4  ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

4.1.5  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพขององค์การ

แตกต่างกัน 

 4.1.6  รายได้ต่อเดอืนแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

4.1.7  ต่าแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

4.1.8 แผนกที่สังกัดแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

 

4.2   กลยุทธ์ดา้นการจูงใจสัมพันธ์กับผลติภาพขององค์การ 

สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในกำรหำค่ำสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐำน 

 S.D. คือ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 

 Sig คือ ค่าสถติิแตกต่างอย่างมีนัยส่าคัญ 0.05 

 Df คือ องศาของความอิสระ  

 

สมมติฐำนที่ 4.1.1    เพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

ผลิตภำพแต่ละด้ำนขององค์กำร 

คุณลักษณะส่วนบุคคลแยกตำมเพศ 

ชำย หญิง 
F Sig. 

Mean SD. Mean SD. 

คุณภาพ 3.55 0.63 3.61 0.56 0.275 0.601 

ประสิทธภิาพ 3.60 0.58 3.68 0.54 0.528 0.469 

นวัตกรรม 3.34 0.73 3.34 0.77 0.001 0.978 

การตอบสนองความต้องการลูกค้า 3.40 0.70 3.48 0.63 0.325 0.570 

ผลิตภำพรวม 3.47 0.54 3.52 0.52 0.261 0.611 

ตำรำง 4.19    แสดงค่าเฉลี่ยความสัมพันธร์ะหว่างเพศกับผลิตภาพองค์การ 
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จากตารางที4่.19  สามารถอ่านผลการทดสอบจากตารางได้ว่า  เพศที่แตกต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อผลติภาพองค์การดา้นคุณภาพ, ดา้นประสทิธิภาพ, ดา้นนวัตกรรม, ดา้นการ

ตอบสนองความตอ้งการลูกค้า ไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ANOVA Table 

   Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ผลิตภำพรวม * เพศ ระหว่างกลุ่ม .076 1 .076 .261 .611 

ภายในกลุ่ม 31.566 109 .290   

รวม 31.642 110    

ตำรำง 4.20   ผลวเิคราะหค์วามแปรปรวนของผลิตภาพองค์การจ่าแนกตามอายุ 
 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างเพศกับความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมขององค์การ

ดว้ยวิธวีิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว ( One-way ANOVA) พบว่าบุคลากรเพศต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมองค์การไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ผลสรุปจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4.1.1 

 

สมมติฐำนที่ 4.1.2    อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

ผลิตภำพแต่

ละด้ำน 

ขององค์กำร 

คุณลักษณะส่วนบุคคลแยกตำมอำยุ 

20ปหีรอืต่ ำ

กว่ำ 
21-30 ป ี 31-40 ป ี มำกกว่ำ 40ป ี

F Sig. 

Mean SD. Mean SD. Mean SD. Mean SD. 

คุณภาพ 3.27 0.65 3.65 0.66 3.72 0.68 3.67 0.52 1.109 .349 

ประสิทธภิาพ 3.36 0.67 3.77 0.58 3.84 0.57 3.67 0.82 1.006 .393 

นวัตกรรม 3.36 0.67 3.40 0.82 3.41 0.80 3.83 0.75 1.415 .243 

การตอบสนอง 

ความต้องการ

ลูกค้า 

3.36 0.92 3.48 0.67 3.47 0.67 4.00 0.63 .501 .682 

ผลิตภำพรวม 3.29 0.56 3.48 0.52 3.55 0.52 3.62 0.75 0.767 0.515 

ตำรำง 4.21    แสดงค่าเฉลี่ยความสัมพันธร์ะหว่างอายุกับผลิตภาพองค์การ 
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จากตารางที่ 4.21  พบว่า   อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพองค์การดา้น

คุณภาพ, ดา้นประสทิธิภาพ, ดา้นนวัตกรรม,ด้านการตอบสนองความตอ้งการลูกค้า ไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ANOVA Table 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ผลิตภำพรวม*อำย ุ ระหว่างกลุ่ม .666 3 .222 .767 .515 

  ภายในกลุ่ม 30.976 108 .289   

  รวม 31.642 111    

ตำรำง 4.22   ผลวเิคราะหค์วามแปรปรวนของผลิตภาพองค์การจ่าแนกตามอายุ 
 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพกับความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมของ

องค์การดว้ยวิธวีิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว ( One-way ANOVA) พบว่าบุคลากรที่มี

อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมองค์การไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 ผลสรุปจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4.1.2 

สมมติฐำนที่ 4.1.3    สถานภาพแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพขององค์การแตกต่าง

กัน 

 คุณลักษณะส่วนบุคคลแยกตำมสถำนภำพ 

ผลิตภำพแต่ละด้ำนของ

องค์กำร 

โสด สมรส หย่ำร้ำง 
F Sig. 

Mean SD. Mean SD. Mean SD. 

คุณภาพ 3.62 0.57 3.45 0.66 4.25 - 1.630 .201 

ประสิทธภิาพ 3.68 0.54 3.56 0.63 3.50 - .558 .574 

นวัตกรรม 3.39 0.75 3.22 0.70 4.25 - 1.390 .254 

การตอบสนองความต้องการ

ลูกค้า 
3.46 0.66 3.38 0.70 3.25 - .169 .845 

ผลิตภำพรวม 3.54 0.53 3.40 0.54 3.81 - 0.918 0.402 

ตำรำง 4.23 แสดงค่าเฉลี่ยความสัมพันธร์ะหว่างสถานภาพกับผลิตภาพองค์การ 

จากตาราง 4.23  แสดงว่า  สถานภาพแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพองค์การ  

ดา้นคุณภาพ, ดา้นประสทิธิภาพ, ดา้นนวัตกรรม, ดา้นการตอบสนองความตอ้งการลูกค้า ไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ANOVA Table 

   Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ผลิตภำพรวม*

สถำนภำพ 

ระหว่างกลุ่ม .529 2 .265 .918 .402 

ภายในกลุ่ม 31.113 108 .288   

รวม 31.642 110    

ตำรำง 4.24   ผลวเิคราะหค์วามแปรปรวนของผลิตภาพองค์การจ่าแนกตามสถานภาพ 
 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพกับความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมของ

องค์การดว้ยวิธวีิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว ( One-way ANOVA) พบว่าบุคลากรที่มี

สถานภาพแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมองค์การไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลสรุปจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4.1.3 

 

สมมติฐำนที่ 4.1.4  ระดับการศึกษาแตกต่างกันมคีวามคิดเห็นต่อผลิตภาพขององค์การแตกต่าง

กัน 

 
 คุณลักษณะส่วนบุคคลแยกตำมระดับกำรศึกษำ 

ผลิตภำพแต่ละด้ำนของ

องค์กำร 

มัธยมศึกษำ ปวช. -ปวส. ปริญญำตรี 
F Sig. 

Mean SD. Mean SD. Mean SD. 

คุณภาพ 3.67 0.68 3.40 0.65 3.91 0.30 .671 .513 

ประสิทธภิาพ 3.80 0.66 3.52 0.51 3.91 0.30 .851 .430 

นวัตกรรม 3.35 0.78 3.40 0.82 4.00 0.63 3.361 .038 

การตอบสนองความต้องการ

ลูกค้า 
3.45 0.68 3.48 0.82 3.82 0.40 3.578 .031 

ผลิตภำพรวม 3.42 0.53 3.62 0.52 3.70 0.50 2.347 0.101 

ตำรำง 4.25  แสดงค่าเฉลี่ยความสัมพันธร์ะหว่างระดับการศกึษากับผลิตภาพองค์การ 

 

จากตารางที่ 4.25 สามารถอ่านผลการทดสอบได้ดังนี้ 

 -  ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพองค์การดา้นคุณภาพและดา้น

ประสิทธิภาพไมแ่ตกต่างกัน 
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 -  ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพองค์การดา้นนวัตกรรมและ

ดา้นการตอบสนองความตอ้งการลูกค้า  แตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 
ANOVA Table 

  Sum of Squares df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ผลิตภำพรวม*ระดบักำรศึกษำ ระหว่างกลุ่ม 1.318 2 .659 2.347 .101 

 ภายในกลุ่ม 30.324 109 .281   

 รวม 31.642 111    

ตำรำง 4.26   ผลวเิคราะหค์วามแปรปรวนของผลิตภาพองค์การจ่าแนกตามระดับการศกึษา 
 

ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษากับความคิดเห็นต่อผลติภาพรวม

ขององค์การดว้ยวิธวีิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว ( One-way ANOVA) พบว่าบุคลากรที่

มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมองค์การไมแ่ตกต่างกันอย่างมี

นัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลสรุปจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4.1.4 

 

สมมติฐำนที่4.1.5    ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันมคีวามคิดเห็นต่อผลิตภาพขององค์การ

แตกต่างกัน 

 คุณลักษณะส่วนบุคคลแยกตำมระยะเวลำปฏบิัติงำน 

 ผลิตภำพแต่ละด้ำน

ขององค์กำร 

น้อยกว่ำ 1ปี 1ป ี- 3ป ี 3ป ี- 5ปี 5ปขีึ้นไป 
F Sig. Mea

n 
SD. 

Mea

n 
SD. 

Mea

n 
SD. 

Mea

n 
SD. 

คุณภาพ 3.57 0.55 3.73 
0.5

8 
3.43 

0.7

5 
3.47 0.62 1.331 0.268 

ประสิทธภิาพ 3.73 0.59 3.69 
0.5

1 
3.50 

0.7

6 
3.56 0.57 0.763 0.517 

นวัตกรรม 3.24 0.85 3.51 
0.6

7 
3.21 

0.8

1 
3.29 0.71 0.841 0.474 

การตอบสนองความ

ต้องการลูกคา้ 
3.42 0.71 3.49 

0.7

5 
3.39 

0.7

7 
3.40 0.59 0.131 0.941 

ผลิตภำพรวม 3.49 
0.5

4 
3.60 

0.5

1 
3.38 

0.7

1 
3.43 

0.5

3 

0.78

0 

0.50

8 

ตำรำง 4.27 แสดงค่าเฉลี่ยความสัมพันธร์ะหว่างระยะเวลาปฏิบัติงานกับผลิตภาพองค์การ 

ผลการทดสอบสมมติฐานจากตารางที่ 4.27  แสดงถึง  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่าง

กันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพองค์การดา้นคุณภาพ, ดา้นประสทิธิภาพ, ดา้นนวัตกรรม, ดา้น

การตอบสนองความตอ้งการลูกค้า ไมแ่ตกต่างกัน 
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ANOVA Table 

      Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

ผลิตภำพรวม*ระยะเวลำปฏิบัตงิำน ระหว่างกลุ่ม .677 3 .226 .780 .508 

 ภายในกลุ่ม 30.965 108 .289     

 รวม 31.642 111       

ตำรำง 4.28  ผลวเิคราะหค์วามแปรปรวนของผลิตภาพองค์การจ่าแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 

 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพกับความคิดเห็นต่อผลติ

ภาพรวมขององค์การดว้ยวิธวีิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว ( One-way ANOVA) พบว่า

บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมองค์การไมแ่ตกต่างกัน

อย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลสรุปจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4.1.5 

 

สมมติฐำนที่4.1.6      รายได้ต่อเดอืนแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การ

แตกต่างกัน 

 คุณลักษณะส่วนบุคคลแยกตำมรำยได้ต่อเดือน 

ผลิตภำพแต่

ละด้ำนของ

องค์กำร 

6,000 –  

10,000 บำท 
10,001 –  

20,000บำท 

20,001 –  

30,000บำท 

30,001 –  

40,000 บำท 
F Sig. 

Mean SD. Mean SD. Mean SD. Mean SD. 

คุณภาพ 3.55 0.60 3.66 0.71 4.00 0.35 3.75 - 0.464 0.708 

ประสิทธภิาพ 3.61 0.57 3.68 0.51 4.50 0.71 3.75 - 1.668 0.178 

นวัตกรรม 3.30 0.72 3.48 0.83 3.75 1.06 4.25 - 0.896 0.446 

การตอบสนอง

ความต้องการ

ลูกคา้ 
3.40 0.66 3.500 0.74 4.12 0.88 4.00 - 1.030 0.382 

ผลิต

ภำพรวม 
3.47 0.53 3.58 0.53 4.09 0.75 3.93 - 1.236 0.300 

ตำรำง 4.29 แสดงค่าเฉลี่ยความสัมพันธร์ะหว่างรายได้ตอ่เดือนกับผลิตภาพองค์การ 

 

จากตารางที่ 4.29  สามารถอ่านผลการทดสอบได้ว่า รายได้ต่อเดอืนแตกต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อผลติภาพองค์การดา้นคุณภาพ, ดา้นประสทิธิภาพ, ดา้นนวัตกรรม, ดา้นการ

ตอบสนองความตอ้งการลูกค้า ไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ANOVA Table 

      Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

ผลิตภำพรวม*รำยได้ตอ่เดือน ระหว่างกลุ่ม 1.060 3 .353 1.236 .300 

  ภายในกลุ่ม 30.582 108 .286     

  รวม 31.642 111       

ตำรำง 4.30    ผลวเิคราะหค์วามแปรปรวนของผลิตภาพองค์การจ่าแนกตามรายได้ตอ่เดือน 
 

 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพกับความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมของ

องค์การดว้ยวิธวีิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว ( One-way ANOVA) พบว่าบุคลากรที่มี

ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมองค์การไมแ่ตกต่างกันอย่างมี

นัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผลสรุปจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4.1.6 

 

สมมติฐำนที่4.1.7  ต่าแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่าง

กัน 

 คุณลักษณะส่วนบุคคลแยกตำมต ำแหน่งงำน 

ผลิตภำพแต่ละด้ำนของ

องค์กำร 

พนักงำน

ทั่วไป 
หัวหน้ำงำน หัวหน้ำแผนก 

F Sig. 

Mean SD. Mean SD. Mean SD. 

คุณภาพ 3.55 0.61 3.70 0.81 3.81 0.24 0.45 0.64 

ประสิทธภิาพ 3.62 0.58 3.85 0.22 3.62 0.52 0.37 0.69 

นวัตกรรม 3.31 0.76 3.60 0.38 3.69 0.55 0.81 0.45 

การตอบสนองความต้องการ

ลูกค้า 
3.43 0.67 3.30 0.91 .3.50 0.58 0.11 0.89 

ผลิตภำพรวม 3.48 0.55 3.61 0.32 3.65 0.34 0.323 0.725 

ตำรำง 4.31 แสดงค่าเฉลี่ยความสัมพันธร์ะหว่างต่าแหนง่งานกับผลิตภาพองค์การ 
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จากตารางที่ 4.31  อ่านผลจากตารางไดว้่า   ต่าแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็น

ต่อผลติภาพองค์การดา้นด้านคุณภาพ, ดา้นประสทิธิภาพ, ดา้นนวัตกรรม, ดา้นการตอบสนอง

ความตอ้งการลูกค้า ไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ANOVA Table 

   Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ผลิตภำพรวม* 

ต ำแหน่ง 

ระหว่างกลุ่ม .188 2 .094 .323 .725 

ภายในกลุ่ม 31.454 108 .291   

รวม 31.642 110    

 ตำรำง 4.32    ผลวเิคราะหค์วามแปรปรวนของผลิตภาพองค์การจ่าแนกตามต่าแหนง่ 

 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพกับความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมของ

องค์การดว้ยวิธวีิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ( One-way ANOVA) พบว่าบุคลากรที่มี

ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมองค์การไมแ่ตกต่างกันอย่างมี

นัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผลสรุปจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4.1.7 
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สมมติฐำนที่4 .8  แผนกแตกต่างกันมีความคดิเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 
 

คุณลักษณะส่วนบุคคลแยกตำมสถำนภำพ 

ผลิตภำพแต่

ละด้ำนของ

องค์กำร 

แผนกที่สังกัด 

 

F Sig. 
Mean SD. 

คุณภำพ GA 3.60 0.38 2.822 .006 

SL 4.08 0.29   

AC 3.37 0.72   

EN 4.12 0.17   

PU 4.00 -   

PD 3.71 0.41   

CL 3.50 0.66   

WH 3.54 0.54   

QA 2.56 0.51   

LAB 3.37 0.53   

ประสิทธิภำพ GA 3.60 0.28 1.296 .252 

SL 4.25 0.66   

AC 3.50 0.68   

EN 4.00 0   

PU 3.75 -   

PD 3.69 0.45   

CL 3.58 0.50   

WH 3.75 0.60   

QA 3.12 0.43   

LAB 3.50 0.70   
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นวัตกรรม GA 3.600 0.57 2.029 .046 

SL 4.417 0.14   

AC 2.812 1.14   

EN 3.625 0.53   

PU 4.000 -   

PD 3.385 0.73   

CL 3.239 0.68   

WH 3.375 0.56   

QA 2.500 0.73   

LAB 3.000 0   

กำร

ตอบสนอง

ควำม

ต้องกำร

ลูกค้ำ 

GA 3.70 0.65 1.251 .276 

SL 4.33 0.38   

AC 3.31 0.62   

EN 3.12 1.59   

PU 4.00 -   

PD 3.47 0.53   

CL 3.25 0.78   

WH 3.50 0.47   

QA 3.12 1.01   

LAB 3.62 0.17   

ตำรำง 4.33  แสดงค่าเฉลี่ยความสัมพันธร์ะหว่างแผนกที่สังกัดกับผลิตภาพองค์การ 

 

จากตารางที่ 4.33  สามารถอ่านผลการทดสอบจากตารางไดด้ังนี้ 

 -  แผนกแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพองค์การดา้นประสทิธิภาพและการ

ตอบสนองความตอ้งการลูกค้าไมแ่ตกต่างกัน 

 -  แผนกแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพองค์การดา้นคุณภาพและดา้น

นวัตกรรมแตกต่างกันที่ระดับนัยส่าคัญ 0.05 
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ANOVA Table 

   Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ผลิตภำพรวม*แผนก 

  
  

ระหว่างกลุ่ม 4.677 9 .520 2.484 .014 

ภายในกลุ่ม 17.574 84 .209   

รวม 22.251 93    

ตำรำง 4.34    ผลวเิคราะหค์วามแปรปรวนของผลิตภาพองค์การจ่าแนกตามแผนก 

 

 ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างสถานภาพกับความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมของ

องค์การดว้ยวิธวีิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว ( One-way ANOVA) พบว่าบุคลากรที่มี

ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพรวมองค์การไมแ่ตกต่างกันอย่างมี

นัยส่าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ผลสรุปจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 4.1.8 

 

สมมติฐำนที่ 4.2   กลยุทธ์ดา้นการจูงใจมีความสมัพันธ์กับผลติภาพขององค์การ 
 

 ผู้วิจัยได้ท่าการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ดา้นการจูงใจสัมพันธ์กับรผลิตภาพ

ของบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จ ีจ่ากัด ดว้ยวิธ ีOne-Way ANOVA  ได้ผลดังตาราง 

 
 กลยุทธ์ด้ำนกำรจูงใจ 

ปัจจัยผลิตภำพ 

ด้ำนกำรออกแบบ

งำน 

ด้ำนกำร

ฝึกอบรม 

ด้ำนกำร

ประเมินผลกำร

ปฏบัิติงำน 

ด้ำนกำรจ่ำย

ค่ำตอบแทน 

ด้ำนกำรมีส่วน

ร่วมของ

พนักงำน 

ด้ำนกำรให้

อ ำนำจแก่

พนักงำน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านคุณภาพ 3.57 .608 3.35 .838 3.35 .838 3.35 .838 3.35 .838 3.35 .838 

ด้านประสิทธภิาพ 3.60 .834 3.60 .834 3.60 .834 3.60 .834 3.60 .834 3.60 .834 

ด้านนวัตกรรม 3.77 .738 3.77 .738 3.77 .738 3.77 .738 3.77 .738 3.77 .738 

การตอบสนองความ

ต้องการลูกค้า 
3.76 .823 3.76 .823 3.76 .823 3.76 .823 3.76 .823 3.76 .823 

ผลิตภำพรวม 3.49 .536 3.49 .536 3.49 .536 3.49 .536 3.49 .536 3.49 .536 

ตำรำง 4.35 แสดงค่าเฉลี่ยความสัมพันธร์ะหว่างกลยุทธก์ารจูงใจท่ีกับผลิตภาพองค์การ 

 



 97 

 

ปัจจัยผลิตภำพ * กลยุทธ์ 

ด้ำนกำรจูงใจ 

 
Sum  of  

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

ด้ำนกำรออกแบบงำน *ด้ำน

คุณภำพ 
ระหว่างกลุ่ม 5.193 3 1.731 5.220 .002 

ด้ำนกำรออกแบบงำน * ด้ำน

ประสิทธิภำพ 
ระหว่างกลุ่ม 6.614 3 2.205 8.138 .000 

ด้ำนกำรออกแบบงำน* ด้ำน

นวัตกรรม 
ระหว่างกลุ่ม 4.519 3 1.506 2.887 .039 

ด้ำนกำรออกแบบงำน* ด้ำนกำร

ตอบสนองควำมต้องกำรลูกค้ำ 
ระหว่างกลุ่ม 2.633 3 .878 1.978 .122 

ด้ำนกำรฝึกอบรม*ด้ำนคุณภำพ ระหว่างกลุ่ม 4.840 4 1.210 1.770 .140 

ด้ำนกำรฝึกอบรม* ด้ำน

ประสิทธิภำพ 

ระหว่างกลุ่ม 

9.309 4 2.327 3.668 .008 

ด้ำนกำรฝึกอบรม* ด้ำนนวัตกรรม ระหว่างกลุ่ม 11.712 4 2.928 6.440 .000 

ด้ำนกำรฝึกอบรม* ด้ำนกำร

ตอบสนองควำมต้องกำรลูกค้ำ 

ระหว่างกลุ่ม 

13.243 4 3.311 5.735 .000 

ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏบัิติงำน 

* ด้ำนคุณภำพ 
ระหว่างกลุ่ม 7.064 3 2.355 7.497 .000 

ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏบัิติงำน * 

ด้ำนประสิทธภิำพ 
ระหว่างกลุ่ม 6.330 3 2.110 7.714 .000 

ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏบัิติงำน * 

ด้ำนนวัตกรรม 
ระหว่างกลุ่ม 4.437 3 1.479 2.830 .042 

ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏบัิติงำน 

* ด้ำนกำรตอบสนองควำมต้องกำร

ลูกค้ำ 

ระหว่างกลุ่ม 2.164 3 .721 1.610 .191 

ด้ำนกำรจ่ำยต่ำตอบแทน * ด้ำน

คุณภำพ 
ระหว่างกลุ่ม 9.929 3 3.310 11.518 .000 

ด้ำนกำรจ่ำยต่ำตอบแทน* ด้ำน

ประสิทธิภำพ 
ระหว่างกลุ่ม 9.976 3 3.325 13.886 .000 

ด้ำนกำรจ่ำยต่ำตอบแทน* ด้ำน

นวัตกรรม 
ระหว่างกลุ่ม 4.674 3 1.558 2.994 .034 

ด้ำนกำรจ่ำยต่ำตอบแทน * ด้ำน

กำรตอบสนองควำมต้องกำรลูกค้ำ 
ระหว่างกลุ่ม 2.649 3 .883 1.990 .120 
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ด้ำนกำรมีส่วนร่วมของพนักงำน * 

ด้ำนคุณภำพ 
ระหว่างกลุ่ม 8.065 3 2.688 8.822 .000 

ด้ำนกำรมีส่วนร่วมของพนักงำน* 

ด้ำนประสิทธิภำพ 
ระหว่างกลุ่ม 7.150 3 2.383 8.965 .000 

ด้ำนกำรมีส่วนร่วมของพนักงำน* 

ด้ำนนวัตกรรม 
ระหว่างกลุ่ม 6.144 3 2.048 4.043 .009 

ด้ำนกำรมีส่วนร่วมของพนักงำน * 

ด้ำนกำรตอบสนองควำมต้องกำร

ลูกค้ำ 

ระหว่างกลุ่ม 6.111 3 2.037 4.953 .003 

ด้ำนกำรให้อ ำนำจแก่พนักงำน * 

ด้ำนคุณภำพ 
ระหว่างกลุ่ม 5.508 4 1.377 4.151 .004 

ด้ำนกำรให้อ ำนำจแก่พนักงำน * 

ด้ำนประสิทธิภำพ 
ระหว่างกลุ่ม 5.769 4 1.442 5.126 .001 

ด้ำนกำรให้อ ำนำจแก่พนักงำน * 

ด้ำนนวัตกรรม 
ระหว่างกลุ่ม 3.390 4 .848 1.577 .186 

ด้ำนกำรให้อ ำนำจแก่พนักงำน * 

ด้ำนกำรตอบสนองควำมต้องกำร

ลูกค้ำ 

ระหว่างกลุ่ม 2.227 4 .557 1.232 .302 

ตำรำง 4.36    ผลวเิคราะหค์วามแปรปรวนขอกลยุทธด์้านการจูงใจแต่ละด้านกับกับปัจจัยผลิตภาพองค์การ 

 

 จากตาราง4.36  กลยุทธ์ดา้นการจูงใจสว่นใหญ่มีความสัมพันธ์กับผลติภาพองค์การ  

ยกเว้น   

 กลยุทธ์ด้านการออกแบบงานไมส่ัมพันธ์กับผลิตภาพองค์การดา้นการตอบสนองความ

ต้องการลูกค้า 

 กลยุทธ์ด้านการฝึกอบรมไม่สัมพันธ์กับผลิตภาพองค์การดา้นคุณภาพ 

 กลยุทธ์ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สัมพันธ์กับผลติภาพองค์การดา้นการ

ตอบสนองความตอ้งการลูกค้า 

 กลยุทธ์ด้านการจ่ายค่าตอบแทนไมส่ัมพันธ์กับผลติภาพองค์การดา้นการตอบสนอง

ความตอ้งการลูกค้า 

 กลยุทธ์ด้านการให้อ่านาจแก่พนักงานไมส่ัมพันธ์กับผลติภาพองค์การดา้นนวัตกรรม 

 กลยุทธ์ด้านการให้อ่านาจแก่พนักงานไมส่ัมพันธ์กับผลติภาพองค์การดา้นการ

ตอบสนองความตอ้งการลูกค้า 
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 นอกจากน้ีผู้วิจัยได้ท่าการวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ดา้นการจูงใจสัมพันธ์กับ

ผลติภาพของบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จ ีจ่ากดั ดว้ยวิธ ีLinear Regression  Model โดยก่าหนด

ตัวแปรตาม และ ตัวแปรอิสระ ดังนี้ 
 

 ตัวแปรตำม  คือ  Overall Productivity  คือ ค่าเฉล่ียของระดับผลติภาพ  

 ตัวแปรอิสระ   มีดังน้ี  

 1. Mean of Design Job (ค่าเฉล่ียของการออกแบบงาน  ของผู้ตอบแบบสอบถามแต่

 ละคน) 

 2. Mean of Training (ค่าเฉล่ียของการฝึกอบรม ของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละคน) 

 3. Mean of Evaluation (ค่าเฉล่ียของการประเมินผลการปฏิบัตงิาน ของผู้ตอบ

 แบบสอบถาม แตล่ะคน) 

 4. Mean of Compensation (ค่าเฉล่ียของการจ่ายค่าตอบแทน ของผู้ตอบแบบสอบถาม

 แตล่ะคน) 

 5. Mean of Participation (ค่าเฉล่ียของการมีส่วนร่วมของพนักงาน ของผู้ตอบ

 แบบสอบถามแต่ละคน) 

 6. Mean of Authority (ค่าเฉล่ียของการให้อ่านาจแก่พนักงาน ของผู้ตอบ

 แบบสอบถามแต่ละคน) 

 หลังจากที่ใช้โปรแกรม SPSS   ดว้ยวิธ ีLinear Regression Model และตรวจสอบว่าตัว

แปรอิสระใดไมเ่ป็น non linear relationship  แล้ว   ได้สมการออกมาดังน้ี 
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Productivity = 1.244 + 0.192Design Job + 0.260 Compensation +  

   0.187Participation 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .605a .366 .348 .4330134 

a. Predictors: (Constant), Mean_participation, Mean_DesignJob, Mean_Compensation 

b. Dependent Variable: Overall_Productivity 

 

 จากตาราง model summary แสดงว่า ตัวแปรอิสระทั้งสามตัว คือ Design Job, 

Compensation and Participation สามารถอธิบาย การเปลี่ยนแปลงของ Productivity ได้ 36.6% 

 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 11.579 3 3.860 20.585 .000a 

Residual 20.063 107 .188   

Total 31.642 110    

a. Predictors: (Constant), Mean_participation, Mean_DesignJob, Mean_Compensation 

b. Dependent Variable: Overall_Productivity 
   

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95% Confidence 

Interval for B 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant) 1.244 .303  4.105 .000 .643 1.845   

Mean_DesignJob .192 .087 .202 2.218 .029 .020 .364 .711 1.406 

Mean_Compensation .260 .079 .316 3.284 .001 .103 .417 .640 1.562 

Mean_participation .187 .090 .218 2.076 .040 .008 .366 .536 1.867 

a. Dependent Variable: Overall_Productivity        

ตำรำง 4.37  ผลวเิคราะห์ความสัมพันธร์ะหว่างปัจจัยด้านการจูงใจกับผลิตภาพบริษัท 
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 จาก ตาราง Coefficients แสดงให้เห็นว่า หากบรษิัท เพ่ิมการจูงใจของพนักงาน 1 

หน่วย ในดา้นการจ่ายค่าตอบแทน การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วมของพนักงาน จะท่าให้

เกิดผลติภาพที่เพ่ิมขึน้ 0.260, 0.192 และ 0.187 ตามล่าดับ      โดยเฉพาะอย่างย่ิง การจ่าย

ค่าตอบแทน มีผลต่อการเพ่ิมผลิตภาพของบรษิัทมากที่สุด 

 

5.  ผลกำรสัมภำษณ์ วิสัยทัศน์  พันธกิจ  เป้ำหมำย  และกำรวิเครำะห์SWOT  

บริษัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ ำกัด 

 

 วิสัยทัศน ์
สร้างความพอใจให้ลูกค้า  พัฒนาอย่างต่อเน่ือง  เน้นเร่ืองมาตรฐาน  เพ่ืองานคุณภาพ 

 พันธกจิ 
ติดตามและประเมินความพึงพอใจจากลูกค้า โดยการสง่แบบส่ารวจความพึงพอใจให้ลูกค้า

ทุกสิ้นปี  

 เป้ำหมำย 
เป็นผูน่้าดา้นจ่าหน่ายเครื่องปรับอากาศในต่างประเทศในกลุ่มประเทศตะวันออกกลาง 

 กลยุทธ์ และแผนงำน 
 กลยุทธ์ระดับบรษิัท   

 ใช้กลยุทธ์การเจริญเติบโตจากภายใน  2  แนวทาง  ดังนี้ 

 การพัฒนาผลิตภัณฑ์   บรษิัทวางแผนปรับปรุงผลิตภัณฑ์  

 การพัฒนาและขยายตลาด  จะพัฒนาผลิตภัณฑ์รุ่นขนาดเล็กก่าลัง 

BTUต่่า   ให้มีหน้าตาทันสมัยเพ่ือเจาะตลาดเดมิและเพ่ิมตลาดในแถบ

ยุโรป 
กลยุทธ์ระดับธุรกิจ 

 ใช้กลยุทธ์การมุ่งตลาดเฉพาะสว่น  โดยเป็นผู้น่าดา้นต้นทุนที่มุง่ตลาดเฉพาะสว่นเนน้

  

ในเร่ืองการวิจัยและพัฒนาและผลิตรุ่นขนาดใหญท่ี่สามารถใช้ปริมาณวัตถุดิบในการผลติ

เทียบเท่ากับรุน่ที่มีก่าลังBTUต่่าลงมาได ้  เป็นการประหยัดด้าน ต้นทุนการผลิต

 อย่างมาก 
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SWOT  บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จ ีจ ำกัด 
 

จุดแข็ง Strength 

1. ให้ความส่าคัญเร่ืองการตอบสนองความตอ้งการของลูกค้า  ทั้งในดา้นผลิตภัณฑ์ 

การบรกิาร  เช่น เมื่อผลิตภัณฑ์เกิดปัญหากับลูกค้าจะแก้ปัญหาให้แก่ลูกค้าทันที  

หรือการรับคืนสนิค้าหากเกิดการช่ารุด เป็นต้น 

2. รักษาคุณภาพของผลติภัณฑ์อยา่งสม่่าเสมอ ตลอดระยะเวลา 15 ป ี

3. เลอืกใช้วัตถุดิบในการผลติที่เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อม 

จุดอ่อน Weakness 

1.   พนักงานภายในองค์การสว่นใหญ่ยังขาดจิตส่านึกในการท่างาน  ขาดความ

รับผิดชอบและแรงจูงใจ ในการปฏิบัตงิาน 

 2.   บรษิัทยังไมใ่ห้ความส่าคัญในดา้นทรัพยากรมนุษยข์องบรษิัท 

โอกำส Opportunity 

1. สภาพอากาศทั่วโลกโดยรวมมีอุณหภูมิสูงขึน้   

2. ประชาชนในแถบยุโรปและอเมริกาเริ่มสนใจเคร่ืองปรับอากาศจากประเทศแถบ

เอเชีย นอกเหนือจากประเทศญี่ปุ่น 

3. หลายๆประเทศโดยเฉพาะในทวีปยุโรปให้ความส่าคัญด้านสิ่งแวดล้อมมาก 

อุปสรรค Threat 

1.   หน่วยงานภาครัฐไมไ่ด้ให้การสนับสนุนทางการค้าระหว่างประเทศดา้น

อุตสาหกรรมเครื่องปรับอากาศอย่างจริงจัง 

 2.   มาตรการลดภาษีนิติบุคคลไม่ชัดเจน 

3.    การพยายามเข้ามาบุกตลาดในทั่วโลกของเครื่องใช้ไฟฟ้าจากประเทศสาธารณรัฐ

ประชาชนจีน 
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บทท่ี  5 

สรุปกำรวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยมุ่งศึกษากลยุทธ์ด้านการจูงใจเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพขององค์การ  

ของบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด  โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี ้

1. เพ่ือศึกษาระดับผลติภาพของบุคลากรในบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการจูงใจกับผลิตภาพบุคลากร

ของ บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด 

3. เพ่ือศึกษากลยุทธ์จากแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการท่างานด้านการจูง

ใจที่ส่งผลต่อการเพ่ิมผลิตภาพบุคลากร บรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด 

  

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี 

จ่ากัด  ทั้งหมดจ่านวน 111 คน  ท่าการวิจัยโดยการค่านวณความถี่ร้อยละ  หาค่าเฉลี่ยทาง

คณิตศาสตร์  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการค่านวณสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  โดย

ค่าความผิดพลาดที่ยอมรับได้ เท่ากับ 0.05  และการหาความสัมพันธ์ โดยวิธี  Linear 

regression model 

 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม 

 

 สถิ ติที่ ใช้ในการวิจัย  คือ   สถิ ติแบบพรรณนา (Descriptive Static)   

ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามมาวิเคราะห์แจกแจง

ความถี่  หาค่าร้อยละ และร้อยละสะสม 

 

 วิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลกับผลิตภาพบุคลากรโดยใช้ตัววิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดยีว( One way ANOVA ) 

 

 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการจูงใจกับผลิตภาพบุคลากร

โดยใช้วิธ ีLinear regression model 
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1. สรุปกำรวิจัย 
 

1.1 สรุปผลกำรศึกษำคุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงำนในองค์กำร  

 จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จี จ่ากัด  พบว่า  

พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย   มีอายุระหว่าง21-30 ปีร้อยละ 55.9    มีสถานภาพโสดคิดเป็น

ร้อยละ 64.9   จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาคิดเป็นร้อยละ 67.6       มีระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานกับบริษัทมามากกว่า 5 ปี ร้อยละ 39.6        มีรายได้ต่อเดือนอยู่ในช่วง 6,000-

10,000 บาทร้อยละ 87.4   อยู่ในระดับพนักงานปฏิบัติการร้อยละ 91.9  ซึ่งส่วนใหญ่อยู่ใน

แผนกผลติคิดเป็นร้อยละ35.1 

 

1.2 ควำมคิดเห็นของพนักงำนที่มีต่อกลยุทธ์ด้ำนกำรจูงใจขององค์กำร 

 

 เมื่อได้ส่ารวจระดับความคิดเห็นที่มีต่อการใช้กลยุทธ์ด้านการจูงใจขององค์การและ

ผลติภาพองค์การในแตล่ะด้าน   สามารถจ่าแนกเป็นข้อย่อยของแตล่ะด้านให้เห็นได้ดังนี ้ 

 

1.2.1 กลยุทธ์ด้านการจูงใจ  

   

         ดา้นการออกแบบงาน 

 

   1. ข้อ“งานที่ท่าอยู่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ”  พนักงานสว่นใหญ่ 

 เห็น ดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 59.5    

   2. ข้อ“งานที่ทา่นท่าอยู่มลีักษณะท้าทาย ความสามารถของท่าน” พนักงาน

  สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 50.5 

 3.ข้อ “ปรมิาณงานที่ต้องรับผิดชอบเหมาะสมกับต่าแหน่งหน้าที่ของท่าน”

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 55.9  

 4. ข้อ “ผู้บังคับบัญชามักมอบหมายงานใหม่ๆให้ท่านปฏิบัตอิยู่เสมอ” พนักงาน 

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 55 

 5. ข้อ “ท่านมคีวามพึงพอใจในงานที่ท่าอยู่ในปัจจุบัน” พนักงานสว่นใหญเ่ห็น

ดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 61.3 

 ระดับการใช้กลยุทธ์ดา้นการออกแบบงานอยู่ในระดับ ด ี   ค่าเฉลี่ยรวม คือ3.68   

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน0.56   
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 ดา้นการฝึกอบรมพัฒนา 

  1. ข้อ “ท่านสามารถน่าความรู้,ข้อมูล จากการฝึกอบรมมาใช้ประโยชน์ใน     

งาน”  พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 63.1   

  2. ข้อ“ผู้บังคับบัญชาสอนงานหรือให้ความรู้เกีย่วกับการท่างานอย่าง

สม่่าเสมอ” พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 56.8 

 3. ข้อ“บรษิัทให้ทุกคนได้เรยีนรู้งาน และหมุนเวียนงานในแผนกอื่นๆ”พนักงาน 

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 42.3 

  4. ข้อ“บริษทัใหโ้อกาสทุกคนได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ในด้านที่ต้องการ

พนักงาน สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 46.8 

5. ข้อ“ท่านมคีวามพึงพอใจในการสนับสนุนการจัดฝกึอบรมของบริษัท”

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 43.2 

ระดับการใช้กลยุทธ์ดา้นการฝึกอบรมพัฒนาอยู่ในระดับ ด ี   ค่าเฉลี่ยรวม คือ3.64   

สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน0.56    
 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

1. ข้อ“ท่านคิดว่าการประเมินผลงานมีเกณฑ์ในการประเมินผลโดยวัดที่ผลงาน

อย่างชัดเจน”  พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 41.4 

2. ข้อ “บรษิัทมีการติดตามประเมินผลงานผู้ปฏิบัตงิานอย่างสม่่าเสมอ” 

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 43.2    

3. ข้อ “บรษิัทมีการแจ้งผลลัพธ์ของการประเมินแก่ท่านทุกคร้ังที่มกีาร

ประเมินผล”พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 43.2 

4. ข้อ “บรษิัทมีการประเมินผลโดยผู้บังคับบัญชา และบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องกับ

งาน เช่น เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น”   พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 45  

 5. ขอ้ “การประเมินผลงานมีความเป็นธรรมต่อท่าน” พนักงานสว่นใหญเ่ห็น

ดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 37.8    

ระดับการใช้กลยุทธ์ดา้นการฝึกอบรมพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง    ค่าเฉลี่ยรวม 

คือ 3.30   สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน0.75 
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ดา้นการการจ่ายค่าตอบแทน 

1. ข้อ“ท่านไดรั้บเงินเดอืนเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ”  พนักงานสว่น

ใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 48.6 

2. ข้อ “เงินเดอืนและผลตอบแทนอื่นๆที่บรษิัทให้    มีคุณค่าและสอดคล้องกับ

ความต้องการของท่าน” พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 42.3    

3. ข้อ “บรษิัทมีการจ่ายโบนัสหรอืรางวัลพิเศษแก่พนักงานที่ปฏิบัตงิานไดเ้กิน

เป้าหมาย”พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 51.4 

4. ข้อ “ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับสูงกว่าอัตราทั่วไปของกิจการลักษณะเดยีวกัน”   

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 45   

5. ข้อ “บรษิัทมีการจ่ายค่าตอบที่ดี  ท่าให้ท่านยังคงท่างานอยูท่ี่น่ีต่อไป” 

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 42.3   

 ระดับการใช้กลยุทธ์ดา้นการฝึกอบรมพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง    ค่าเฉลี่ยรวม 

 คือ 3.39  สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน0.65  

 

ดา้นการมสีว่นร่วมของพนักงาน 

1. ข้อ “ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  และรับฟังความ

คิดเห็นของท่าน”  พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 49.6 

2. ข้อ “บรษิัทเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการต้ังเป้าหมายการท่างานของ

แผนก” พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 46.8    

3. ข้อ “ผู้บังคับบัญชาสนับสนุนให้ท่านมสีว่นร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้

แผนก”พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 52.3 

4. ข้อ “บรษิัทเปิดโอกาสให้ท่านเสนอความรูใ้นกิจกรรมอื่นๆนอกเหนือจากงาน   

ที่จะน่าองค์การไปสู่ความส่าเร็จ”   พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 50.5 

 5. ข้อ “บรษิัทปฏิบัตต่ิอท่านเสมอืนท่านเป็นส่วนหน่ึงในความส่าเร็จของบรษิัท” 

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 44.1   

 ระดับการใช้กลยุทธ์ดา้นการมีส่วนร่วมของพนักงานอยู่ในระดับ ดี    ค่าเฉลี่ยรวม 

 คือ 3.51   สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน0.62  

 

 ดา้นการให้อ านาจแก่พนักงาน 
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 1. ข้อ “ผู้บังคับบัญชาให้อ่านาจการตัดสินใจในงานที่ทา่นไดรั้บมอบหมาย”  

 พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 48.6 

 2. ข้อ “ท่านมโีอกาสใช้ความคิดสร้างสรรค์กับงานที่ท่าอยู่ไดอ้ย่างอิสระ

 ภายใต้ ข้อก่าหนดของผู้บรหิาร” พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 52.3    

 3. ข้อ “ผู้บังคับบัญชายินดสีนับสนุนให้ข้อมูลการท่างานที่ทา่นต้องการ  เพ่ือ

ช่วยการตัดสนิใจในงาน”พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 46.8 

 4. ข้อ “บรษิัทให้การสนับสนุนดา้นความรู้หรือทรัพยากรเพ่ือให้ไดง้านที่ดี   ท่า

ให้ท่านมั่นใจในการตัดสินใจในงานมากขึน้”   พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็น

ร้อยละ 44.1 

 5. ข้อ “ผู้บังคับบัญชาให้การยอมรับในผลของงานและผลส่าเร็จที่เกิดขึน้” 

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 48.6   

 ระดับการใช้กลยุทธ์ดา้นการให้อ่านาจตัดสินใจอยู่ในระดับ ด ี   ค่าเฉลี่ยรวม คือ

 3.46   สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน0.64  

 

1.2.2 ผลติภาพองค์การ 

 

   ดา้นคุณภาพ 

   1. ข้อ“ท่านคิดว่าสินค้าของบรษิัทมีคุณภาพเช่ือถอืได้  ตรงใจผูซ้ือ้กว่าปีที ่ผ่าน

มา”พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 49.5 

   2.  ข้อ“การบรกิารระหว่างการขาย และ หลังการขายท่าได้ดีกว่าปีที่ผ่านมา”

 พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 45.9   

 3.   ข้อ“ผลติภัณฑ์ถูกสง่คืนหรือถูกตีกลับน้อยกว่าที่ต้ังเป้าไว้”พนักงานสว่น

ใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 50.5   

 4.  ข้อ“จ่านวนของเสยีในกระบวนการผลติน้อยกว่าที่คาดการณไ์ว”้พนักงาน

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 56.8   

 ระดับความคิดเห็นต่อผลติภาพดา้นคุณภาพจัดอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ียรวม 

คือ3.57   สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61 

 

 ดา้นประสทิธิภาพ 

 1. ข้อ“แผนกของท่านสามารถด่าเนินงานโดยใช้งบประมาณนอ้ยลง  หรือใช้

เวลาน้อยลงกว่าปีที่ผ่านมา” พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 55.9   
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 2. ข้อ“งานที่ทา่นปฏิบัติ  ท่านสามารถท่าได้ถูกต้องรวดเร็วกว่าปีที่ผ่านมา”

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 62.2   

 3. ข้อ“ปรมิาณงานที่ท่านท่า  มีมากกว่าทีห่ัวหน้าไดต้ั้งเป้าหมายไว้”พนักงาน

สว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 48.6   

 4. ข้อ“ปัจจุบันท่านไดป้รับปรุงแก้ไขขอ้ผิดพลาดในการท่างานในปีที่ผ่านมาได้

แล้ว”พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 61.3   

 ระดับความคิดเห็นต่อผลติภาพดา้นประสิทธิภาพจัดอยู่ในระดับมาก  มีค่าเฉล่ีย

รวม คือ3.63   สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.57 

 

 ดา้นนวัตกรรม 

 1. ข้อ“บรษิัทสามารถประดษิฐ์คิดค้นผลติภัณฑ์ใหม่ๆออกสู่ตลาดเสมอ” 

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 43.2   

 2. ข้อ “บรษิัทใช้เวลาในการคิดค้นผลติภัณฑ์ใหม่ออกมาได้ทันความตอ้งการ

ของตลาด  หรือไมเ่กินความคาดหวังของตลาด” พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยเล็กน้อยคิด

เป็นร้อยละ 45.9   

 3. ข้อ “นอกจากคิดค้นดา้นผลิตภัณฑ์  บรษิัทยังมีการคิดวิธหีรือกระบวนการ

ผลติใหม่ๆเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพการท่างานหรือผลผลิต” พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ย

เล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 37.8เทียบเท่ากับเห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 37.8   

 4. ข้อ “บรษิัทใหค้วามส่าคัญและมีการจัดท่าโครงการค้นคว้าทดลองส่ิงใหม่

อย่างชัดเจน” พนักงานสว่นใหญเ่ห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 38.7 เทียบเท่ากับเห็น

ดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 38.7   

 ระดับความคิดเห็นต่อผลติภาพดา้นนวัตกรรมจัดอยู่ในระดับปานกลาง  มี

ค่าเฉล่ียรวม คือ3.34   สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.74 

 

 ดา้นการตอบสนองความตอ้งการลูกค้า 

 1. ข้อ“จ่านวนการร้องเรียนของลูกค้าในเร่ืองของผลติภัณฑ์มน้ีอยกว่าปีที่ผ่าน

มา” พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 46.8 

 2. ข้อ “จ่านวนการร้องเรียนของลูกค้าในเร่ืองของบรกิารมีน้อยกว่าปีที่ผ่านมา” 

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยมากคิดเป็นร้อยละ 47.7 

 3. ข้อ “บรษิัทสามารถรักษาลูกค้าเก่าไว้ได้ดีและจ่านวนลูกค้าใหม่ก็เพ่ิมขึ้นกว่า

ปีที่ผ่านมา”พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 45.9 
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 4. ข้อ “บรษิัทให้บรกิารแก่ลูกค้า  เหนือความคาดหมายของลูกค้าเสมอ”

พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยเล็กน้อยคิดเป็นร้อยละ 44.1 

 ระดับความคิดเห็นต่อผลติภาพดา้นการตอบสนองความตอ้งการลูกค้าจัดอยู่ใน

ระดับปานกลาง  มีค่าเฉล่ียรวม คือ 3.43   สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67 

 

   โดยรวมแลว้ระดับผลติภาพของบรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟจี จ่ากัด  อยู่ในระดับด ี

ค่าเฉลี่ย 3.49    ผลิตภาพด้านประสิทธิภาพมีระดับสูงที่สุด(X  = 3.63) และผลิตภาพ

ดา้นนวัตกรรมมีระดับต่่าที่สุด(X  = 3.34) ในปัจจัยผลิตภาพทั้ง 4 ดา้น 

 

1.3  สรุปผลกำรศึกษำควำมคิดเห็นกำรเลือกใช้กลยุทธ์ด้ำนกำรจูงใจ 

 หลังจากที่ได้ท่าการส่ารวจความคิดเห็นด้านการจูงใจในแต่ละด้านแบบเลือกตอบ ผล

การส่ารวจออกมาเป็น ดังน้ี 

 ดา้นการสนับสนุนการท่างาน   พนักงานให้ความเห็นเร่ือง “การให้อ่านาจการ

ตัดสินใจ” มากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 36.9 

 ด้านการฝึกอบรมสัมมนา    พนักงานให้ความเห็นเร่ืองการฝึกอบรม “ด้าน

เพ่ิมพูนทักษะในงานที่ปฏิบัติอยู่”มากที่สุด  คิดเป็นร้อยละ 30.6 

 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน    พนักงานให้ความเห็นว่าควรให้มีการ

ประเมินจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้องกับงาน มากที่สุดคิด

เป็นร้อยละ 49.5 

 ด้านผลตอบแทนจากการท่างานที่นอกเหนือจากเงินเดือน   พนักงานเลือก 

การให้โบนัสหรือรางวัลพิเศษตามผลงานที่พัฒนาขึ้น มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 
60.4 

 ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน   พนักงานได้แสดงความเห็นเร่ือง  การได้

แสดงความคิดเห็นร่วมกันในงานที่ท่า  มากที่สุด   คิดเป็นร้อยละ 46.8 
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  1.4   ผลกำรทดสอบสมมติฐำน 

 

 1.  สมมติฐานข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพขององค์การ

แตกต่างกัน  แบ่งออกเป็นสมมติฐานย่อย 5 ข้อ ดังนี ้

 1.1  เพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

ผลการวิจัยพบว่า  เพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพขององค์การไม่

แตกต่างกัน 

 1.2  อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

ผลการวิจัยพบว่า  อายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพขององค์การไม่

แตกต่างกัน 

 1.3  สถานภาพแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

 ผลการวิจัยพบว่า  สถานภาพแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การ

ไมแ่ตกต่างกัน 

 1.4  ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

ผลการวิจัยพบว่า    ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพ

องค์การด้านคุณภาพและด้านประสิทธิภาพไม่แตกต่างกัน   แต่ระดับการศึกษาแตกต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อผลิตภาพองค์การด้านนวัตกรรมและด้านการตอบสนองความต้องการลูกค้า  

แตกต่างกันที่ระดับนัยส่าคัญ 0.05 

 1.5  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพขององค์การ

แตกต่างกัน   

 ผลการวิจัยพบว่า   ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพ

ขององค์การไมแ่ตกต่างกัน   

 1.6  รายได้ต่อเดอืนแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

 ผลการวิจัยพบว่า  รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพของ

องค์การไมแ่ตกต่างกัน 

 1.7  ต่าแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 

 ผลการวิจัยพบว่า   ต่าแหน่งงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพของ

องค์การไมแ่ตกต่างกัน 

 1.8 แผนกที่สังกัดแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลติภาพขององค์การแตกต่างกัน 
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         ผลการวิจัยพบว่าแผนกแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อผลิตภาพองค์การด้าน

ประสิทธิภาพและการตอบสนองความต้องการลูกค้าไม่แตกต่างกัน      แต่แผนกแตกต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อผลติภาพองค์การด้านคุณภาพและด้านนวัตกรรมแตกต่างกันที่ระดับนัยส่าคัญ 
0.05 

 

2. กลยุทธ์ดา้นการจูงใจมีความสัมพันธ์กับผลติภาพขององค์การ 

 

 จากการศึกษาพบว่า กลยุทธ์ด้านการจูงใจส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กับผลิตภาพ

องค์การ  ยกเว้นกลยุทธ์บางด้านไมส่ัมพันธ์กับผลติภาพองค์การบางปัจจัยดังนี ้  

 กลยุทธ์ด้านการออกแบบงานไม่สัมพันธ์กับผลิตภาพองค์การดา้นการตอบสนองความ

ต้องการลูกค้า 

 กลยุทธ์ด้านการฝึกอบรมไม่สัมพันธ์กับผลติภาพองค์การดา้นคุณภาพ 

 กลยุทธ์ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่สัมพันธ์กับผลิตภาพองค์การด้านการ

ตอบสนองความตอ้งการลูกค้า 

 กลยุทธ์ด้านการจ่ายค่าตอบแทนไม่สัมพันธ์กับผลิตภาพองค์การด้านการตอบสนอง

ความตอ้งการลูกค้า 

 กลยุทธ์ด้านการให้อ่านาจแก่พนักงานไมส่ัมพันธ์กับผลติภาพองค์การดา้นนวัตกรรม 

 กลยุทธ์ด้านการให้อ่านาจแก่พนักงานไม่สัมพันธ์กับผลิตภาพองค์การด้านการ

ตอบสนองความตอ้งการลูกค้า 

 
หลังจากที่ใช้โปรแกรม SPSS   ด้วยวิธี Linear Regression Model และตรวจสอบว่าตัว

แปรอิสระใดไมเ่ป็น non linear relationship  แล้ว   ได้สมการออกมาดังน้ี 

 
 Productivity = 1.244 + 0.192 Design Job + 0.260 Compensation  

              +  0.187 Participation 

 
 แปลความหมายได้ว่าหากบริษัทเพ่ิมการจูงใจของพนักงาน 1 หน่วย ในด้านการจ่าย

ค่าตอบแทน การออกแบบงาน และการมีสว่นร่วมของพนักงาน จะท่าให้เกิดผลิตภาพที่เพ่ิมขึ้น 

0.260, 0.192 และ 0.187 ตามล่าดับ      โดยเฉพาะอย่างย่ิง การจ่ายค่าตอบแทน มีผลต่อการ

เพ่ิมผลิตภาพของบรษิัทมากที่สุด 
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2. อภิปรายผล 
  

 จะท่าการอภิปรายผลใน 3 ประเด็นหลัก  คือ 

2.1 ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อกลยุทธ์ด้านการจูงใจทั้ง 6 ดา้น 

2.2 ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อผลติภาพองค์การทั้ง 4ปัจจัย 

2.3 ความสัมพันธ์ของกลยุทธ์ด้านการจูงใจกับผลติภาพองค์การ 

 

2.1  ระดับควำมคิดเห็นของพนักงำนต่อกลยุทธ์ด้ำนกำรจูงใจทั้ง 6 ด้ำน 

 

2.1.1   ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อกลยุทธ์ด้านการจูงใจแบ่งออกเป็น 2

ระดับ คือ 

- กลยุทธ์ด้านการจูงใจที่มีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัตงิาน (X  = 3.30) และดา้นการจ่ายค่าตอบแทน(X  = 3.39) 

- กลยุทธ์ด้านการจูงใจที่ระดับความคิดเห็นในระดับมาก ได้แก่ ด้านการออกแบบ

งาน(X  = 3.68), ดา้นการฝึกอบรมพัฒนา (X  = 3.64 ) , ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน(X  = 

3.51) และดา้นการให้อ่านาจแก่พนักงาน(X  = 3.46) 

 

  2.1.2   ระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อกลยุทธ์ด้านการจูงใจในระดับที่

ต่างกัน หมายความว่าบริษัทได้ใช้กลยุทธ์ด้านน้ันๆในการด่าเนินงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์

ของบรษิัทมากน้อยเพียงใด   โดยกลยุทธ์ด้านการออกแบบงาน, ดา้นการฝกึอบรมพัฒนา, ดา้น

การมีสว่นร่วมของพนักงาน และด้านการให้อ่านาจแก่พนักงาน   บริษัทได้มีการใช้กลยุทธ์ด้าน

เหล่าน้ีในระดับมาก  ซึ่งตรงกับงานวิจัยของ Vitale และคณะ (1994)  เสนอแนวทางการวัด

เพ่ือประเมินผลการด่าเนินงานขององค์การในภาวะที่มีการแข่งขันอย่างมากในปัจจุบัน  โดย

พิจารณาการวัดเพ่ือประเมินทั้งในด้านการเงิน และด้านที่ไม่ใช่การเงิน   การออกแบบการวัด

ต้องมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับการท่างานจริง  และต้องค่านึงถึงวัตถุประสงค์หลักใน

การด่าเนินงานขององค์การ  ซึ่งมีความแตกต่างกันไปในแต่ละองค์การ   อีกทั้งยังต้องได้รับ

ความรว่มมือจากพนักงานทุกคนในองค์การ  จ่าเป็นต้องมีการพัฒนาทักษะในการท่างานและให้

ความรู้กับพนักงาน  การวัดเพ่ือประเมินผลการด่าเนินงานขององค์การท่าให้ทราบถึงปัญหา

และสาเหตุของปัญหา   เพ่ือน่าไปสูก่ารแก้ปัญหาที่สาเหตุที่แท้จริง 

 

 ส่าหรับกลยุทธ์ด้านการประเมินผลการปฏิบัตงิาน และด้านการจ่าย

ค่าตอบแทนบรษิัทมีการใช้ในระดับปานกลาง   ซึ่งในการดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงาน , 
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การติดตามประเมินผลผู้ปฏิบัติงานอย่างสม่่าเสมอ และการแจ้งผลการปฏิบัตงิาน ยังไมด่ี

เท่าที่ควร  การประเมินผลของบริษัทมีความเปน็ธรรม  พนักงานสว่นใหญ่เห็นดว้ยเล็กน้อย

เท่านัน้   ส่าหรับดา้นการจ่ายค่าตอบแทน  เงินเดอืนและผลตอบแทนที่บริษัทให้อาจจะยังไม่

สอดคลอ้งกับความต้องการของพนักงานและไม่ไดสู้งกว่ากิจการอื่น ดังเช่น ผลงานวิจัยของ

Velury (2000) ได้เสนอกรณีตัวอย่างของการหาความสัมพันธ์ระหว่างการให้ผลตอบแทนเป็น

แรงจูงใจให้กับพนักงาน และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท่างานของพนักงาน ซึ่งแสดง

ความสัมพันธ์ในแนวทางเดยีวกัน   คือการให้ผลตอบแทนในระดับที่พนักงานพึงพอใจสง่ผลให้

พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท่างานให้เกิดความรเิร่ิมสร้างสรรค์ในการท่างาน ส่งผลให้เกิดการ

เพ่ิมขึ้นของผลติภาพโดยรวมขององค์การ 

 

2.2 ระดับควำมคิดเห็นของพนักงำนต่อผลิตภำพองค์กำรทั้ง 4 ด้ำน 

 

2.2.1 ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อผลติภาพองค์การแบ่งออกเป็น 2 ระดับ 

คือ 

- ผลติภาพองค์การที่มีระดับความคิดเห็นระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านนวัตกรรม 

(X  = 3.34) 

-  ผลติภาพองค์การที่มรีะดับความคิดเห็นระดับมาก ได้แก่ ด้านคุณภาพ (X=3.57 

) , ดา้นประสทิธิภาพ (X  = 3.63)  และดา้นการตอบสนองความตอ้งการลูกค้า 

(X  = 3.43) 

 

2.2.2   ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อผลิตภาพองค์การในแต่ละด้านสามารถ

น่าไปประเมินเป็นการวัดผลิตภาพระดับองค์การได้  ซึ่งระดับผลิตภาพขององค์การด้าน

คุณภาพ, ด้านประสิทธิภาพ และด้านการตอบสนองความต้องการลูกค้า  อยู่ในระดับมาก  

หมายความว่า ปัจจัยผลิตภาพในดา้นเหล่านี้อยู่ในระดับด ี บริษัทสามารถด่าเนินงานได้ดกีว่าปี

ที่ผ่านมา  (โกศล ดีศีลธรรม, http://www.kmitnbxmie8.com/index.php? 

lay=show&ac=article&Id=568714&Ntype=3 ) กล่าวไว้ในกิจกรรมการปรับปรุงผลิตภาพ 

ตามแนวคิดของการบริหารผลิตภาพโดยรวมจะมุ่งสร้างผลิตผลสูงสุดในรูปของผลก่าไร หรือ

การให้บริการที่เป็นเลิศต่อลูกค้าโดยทั่วไปการวัดผลิตภาพจะแสดงในรูปของผลิตผลที่เกิดขึ้น

จากกระบวนการเทียบต่อหน่วยของปัจจัยน่าเข้า ดังน้ันการวัดผลติภาพจึงมีบทบาทไม่เพียงแค่

ถูกใช้ส่าหรับเปรียบวัดผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นเทียบกับเป้าหมาย แต่ยังถูกใช้ในการเปรียบเทียบผลิต

ภาพในแตล่ะรอบเวลา 

http://www.kmitnbxmie8.com/index.php
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       ส่วนในด้านนวัตกรรม  มีระดับผลิตภาพปานกลางเท่าน้ัน  หมายความว่า  ด้าน

นวัตกรรมของบริษัท  ยังมีเร่ืองที่ต้องปรับปรุงอยู่ เช่น บริษัทใช้เวลาให้น้อยลงในการคิดค้น

ผลิตภัณฑ์ใหม่ออกมาไดท้ันความต้องการของตลาด  ให้ความส่าคัญและมีการจัดท่าโครงการ

ค้นคว้าทดลองสิ่งใหม่อย่างชัดเจน  บริษัทต้องมีการคิดวิธีหรือกระบวนการผลิตใหม่ๆเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการท่างานหรอืผลผลิต เป็นต้น   

        นอกจากน้ียังสามารถต้ังข้อสังเกตไดว้่า  ถึงแม้ว่าในปัจจุบันบริษัทจะมีระดับผลิต

ภาพรวมขององค์การอยู่ในเกณฑ์ดี  แต่หากไม่ปรับปรุงด้านนวัตกรรมให้ดย่ิีงขึน้  อาจจะท่าให้

ปัจจัยผลิตภาพด้านอื่นๆด้อยลง ซึ่งในระยะยาวหรือในอนาคตจะส่งผลต่อเน่ืองท่าให้ผลิต

ภาพรวมขององค์การลดลง 

 

2.3 ควำมสัมพันธ์ของกลยุทธ์ด้ำนกำรจูงใจกับผลิตภำพองค์กำร 
 

จากการใช้ “แนวทางการเพ่ิมประสทิธิภาพการท่างานด้านการจูงใจ” มาเป็นตัว

แปรอิสระเพ่ือศึกษากลยุทธ์ด้านการจูงใจมีความสัมพันธ์กับผลติภาพบุคลากรของบรษิัท แอร์

คอน เอ็มเอฟ จี จ่ากัด  น้ัน   ผลการวิจัยสรุปได้ว่า   แนวทางการเพ่ิมประสทิธิภาพการท่างาน

ด้านการจูงใจด้านการออกแบบงาน , ดา้นการจ่ายค่าตอบแทน และดา้นการมสีว่นร่วมของ

พนักงาน  มีความสัมพันธ์กับผลติภาพบุคลากรในทางบวก  

 

 บรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จ ีจ่ากัด  ได้น่าแนวทางการเพ่ิมประสทิธิภาพการท่างาน

ดา้นการจูงใจในแตล่ะด้านมาใช้ในบริษัทมากน้อยต่างกัน   สามารถอภิปรายแนวทางในแตล่ะ

ดา้นที่มี ความสัมพันธ์ต่อระดับผลติภาพของบุคลากรตามล่าดับมาอภิปราย  ดังนี ้ 

1. ด้ำนกำรจ่ำยค่ำตอบแทน    

ผลจากการวิจัย   การจ่ายค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับผลติภาพบุคลากรบรษิัท 

แอร์คอน เอ็มเอฟ จี จ่ากัด มากที่สุด      แตบ่รษิัทกลับน่าแนวทางนีม้าใช้เพ่ือจูงใจบุคลากรใน

ระดับปานกลางเท่านัน้  

บุคลากรท่างานเพ่ือรางวัลตอบแทนไม่ว่าจะเปน็รูปแบบเงินหรือผลประโยชน์

บรกิารต่างๆ เช่น เงินเดอืน ,ค่าลว่งเวลา, โบนัส, ค่ารักษาพยาบาล, เครื่องแบบพนักงาน

สวัสดกิาร การเลื่อนต่าแหน่ง  การเพ่ิมวันหยุด และกิจกรรมสันทนาการต่างๆของบรษิัท   ลว้น

เป็นส่ิงที่กอ่ให้เกิดแรงจูงใจในการท่างาน   การจ่ายค่าตอบแทนควรให้มีคุณค่าสอดคล้องกับผล

การงาน ,ลักษณะงาน , ทักษะความรู้ความสามารถ , ประสบการณ ์ ค่าครองชพี และระดับ

ค่าจ้างทั่วไปในตลาด   สิ่งเหลา่นี้ล้วนเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการก่าหนดค่าตอบแทน    ระบบ
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การจ่ายค่าตอบแทนควรมีการก่าหนดหลักเกณฑ์ให้ชัดเจน   ลักษณะของผลตอบแทนที่ดี  ควร

มี มีคุณค่าส่าหรับผู้ไดรั้บ มีความเป็นธรรม มีความเป็นไปได้ และ มีความยดืหยุน่ 

ส่าหรับผลส่ารวจความคิดเห็นของบุคลากรดา้นผลตอบแทนการท่างานที่

นอกเหนือจากเงินเดอืน   บุคลากรมีความต้องการให้มีโบนัสหรือรางวัลพิเศษตามผลงานที่

พัฒนาขึน้มากที่สุดถึงร้อยละ 60.4 

2. ด้ำนกำรออกแบบงำน 

 การออกแบบงานมีความสัมพันธ์กับผลติภาพบุคลากรบรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จ ี

จ่ากัด เป็นอันดับสอง  ซึ่งผลจากการส่ารวจพบว่าบริษัทได้น่าแนวทางดา้นการออกแบบงานมา

ใช้ในระดับมาก  และจากการส่ารวจความคิดเห็นบุคลากรในบรษิัทดา้นการสนับสนุนการ

ท่างาน  บุคลากรได้แสดงความเห็นเร่ือง “การเพ่ิมงานให้หลากหลายเพ่ือให้งานไมน่่าเบื่อ” มี

คะแนนมาเป็นอันดับที่ 2 คิดเป็นร้อยละ 35.1    

 ซึ่งลักษณะงานสามารถมอีิทธิพลต่อแรงจูงใจและความกระตอืรือรน้ในการท่างานของ

พนักงานได้     งานบางประเภทที่มีลักษณะการท่างานซ่้าซาก สามารถแก้ไขไดโ้ดย (จาก 
http://www.onestophr.com/articles HR/show_new_detail.php?id=31) 

 การขยายขอบเขตงาน    เพ่ือให้ลักษณะงานมคีวามหลากหลายมากย่ิงขึ้น   

 การเพ่ิมความรับผิดชอบในงาน  เพ่ือให้พนักงานมีความรับผิดชอบ ใน

งานที่ท่าต้ังแต่เริ่มต้นจนจบกระบวนการมีอิสระในการตัดสนิใจมากขึ้น  

นอกจากน้ันยังมีการให้ความคิดเห็นย้อนกลับ เพ่ือให้พนักงานสามารถประเมิน

และ ปรับปรุงการท่างานของตนเอง  ท่าให้พนักงานมีความรูส้กึต่ืนเต้นท้า

ทาย มีความ ยอมรับนับถอืตนเอง มีความเติบโตก้าวหน้าและมคีวาม

รับผิดชอบ 

 สร้างกลุ่มการท่างานที่เหมาะสม    จัดแบ่งพนักงานออกเป็นกลุ่มการท่างาน  

ซึ่งจะต้องรับผิดชอบการท่างานต้ังแต่ต้นจนจบกระบวนการ    จะท่าให้

พนักงานเกิดความรูส้กึเป็น “เจ้าของ” งานและท่าให้พนักงานเกิดความรูส้กึว่า

งานที่ตนท่าอยู่มคีวามส่าคัญและมีความหมายต่อตัวเขา 

   

 การออกแบบงานที่มีลักษณะไมจ่่าเจ น่าเบือ่ ปรมิาณงานเหมาะสมตามก่าลัง

ความสามารถ  เป็นเคร่ืองมือจูงใจให้บุคลากรจะท่างานอยา่งมีความสุข   สนับสนุนให้องค์การ

มีความคิดสร้างสรรค์เพ่ือสร้างผลติภาพให้กับบรษิัท 

 

 

http://www.onestophr.com/articles%20HR/show_new_detail.php?id=31
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3. ด้ำนกำรมีส่วนร่วมของพนักงำน 

 การมีส่วนร่วมของพนักงานสัมพันธ์กับผลติภาพบุคลากรบรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จ ี

จ่ากัด เป็นอันดับสาม   ซึ่งบริษัทได้น่าแนวทาง “ดา้นการมสีว่นร่วมของพนักงาน” มาใช้ใน

ระดับมากเช่นกัน   ผู้บริหารมกีารรับฟังความคิดเห็นบุคลากร   สนับสนุนให้มีการแสดง

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สง่เสริมให้บุคลากรแตล่ะแผนกมีส่วนร่วมในการต้ังเป้าหมายการ

ท่างานของตนเอง    

 สิ่งเหลา่นี้ท่าให้บุคลากรรู้สึกถึงการได้รับการยอมรับในความสามารถจากบริษัท    การ

มีส่วนร่วมจะชว่ยลดแรงต้านทานต่อการเปลี่ยนแปลงและสร้างการความรว่มมือในการ

ปฏิบัตงิาน     ท่าให้บคุลากรเกิดความรูส้กึที่ดี    

 สุนันทา เลาหนันทน์ (2541, 8-9) มีความเห็นว่า การให้การยกย่องและสถานภาพ 

บุคคลทุกคนไม่ว่าอยู่ในฐานะอะไรต้องการไดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม และจากผู้บังคับบัญชา 

เหมือนกันหมดทุกคน แตก่ารยกย่องชมเชยต้องท่าดว้ยความจรงิใจ และผลของการปฏิบัติงาน

จะต้องสูงกว่าเกณฑเ์ฉล่ียเป็นองค์ประกอบที่มสีว่นในการจูงใจบุคคลให้มคีวามพึงพอใจในการ

ปฏิบัตงิาน  

4.  ด้ำนกำรฝึกอบรมสัมมนำ 

 ถึงแม้ว่าผลจากการวิจัยดว้ยวิธLีinear Regression Model แนวทาง “ดา้นการฝึกอบรม

สัมมนา” จะไมแ่สดงความสัมพันธ์กับผลติภาพองค์การออกมาเป็นตัวเลขก็ตาม  แตจ่ากการ

วิเคราะห์ด้วยวิธี One-Way ANOVA      "การฝกึอบรมพัฒนา”  เป็นด้านหน่ึงในกลยุทธ์การ

จูงใจที่สัมพัฯธ์กับผลติภาพ และมีผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสนับสนุนการจูงใจดา้นน้ีมากมาย  

 การฝึกอบรมควรค่านึงถึงผลลัพธ์เป็นหลัก ให้ผู้เข้ารับการอบรม สามารถน่าข้อมูลจาก

การฝึกอบรมมาใช้ไดจ้ริง การฝึกอบรมต้องท่าอย่างต่อเน่ือง ให้ทันเทคโนโลยีและสารสนเทศที่

เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  ผู้บริหารจึงควรพิจารณาถึงความส่าคัญในการพัฒนาบุคลากร

เพ่ือให้มคีวามรู้และทักษะที่สามารถน่ามาใช้ในการปฏิบัตงิานอย่างมีประสทิธิภาพ  รวมถึงการ

ได้รับรูเ้ทคโนโลยีและขา่วสารใหม่ๆที่เป็นประโยชน์อยูเ่สมอ ให้การฝึกอบรมและพัฒนาทั้งอยา่ง

เป็นทางการในห้องฝึกอบรม และจากการเรียนรู้จากประสบการณ์ในการปฏิบัตงิานและ

สภาพแวดล้อม   เพ่ือให้บคุคลมคีวามพร้อมและมั่นใจที่จะปฏิบัติงาน     

 ปัจจุบันการฝึกอบรมและการพัฒนามิได้จ่ากัดเพียงขอบเขตของการด่าเนนิงานเฉพาะ

การพัฒนาทักษะในงานเท่านัน้  แตไ่ด้ขยายขอบเขตให้ความส่าคัญกับการสร้างคุณภาพชีวิต

การท่างานและเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ของพนักงาน         การจัดให้พนักงานได้รับการฝึกอบรม

ตามความจ่าเป็นและความเหมาะสมในแตล่ะหน้าที่องค์การจะ เป็นกลไกกระตุน้ความคิด
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สร้างสรรค์และการพัฒนาดา้นคุณภาพ  ดา้นประสิทธิภาพ  ดา้นนวัตกรรมและการตอบสนอง

ความตอ้งการลูกค้า 

 จากการส่ารวจความคิดเห็นดา้นการฝกึอบรมพัฒนา พบว่าบุคลากรบรษิัท แอร์คอน 

เอ็มเอฟ จ ีจ่ากัด ต้องการการฝกึอบรมเพื่อเพ่ิมพูนทักษะในงานที่ปฏิบัติอยูม่ากที่สุด  คิดเป็น

ร้อยละ 30.6 

  5.  ด้ำนกำรให้อ ำนำจแก่พนักงำน 

 ในเชิงจติวิทยา “การมอบอ่านาจการตัดสินใจ หรือ Empowerment” หมายถึง การท่า

ให้บุคคลที่ปฏิบัตงิานเกิดแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) รวมทั้ง ท่าให้เกิดความ

เช่ือมั่นในตนเองว่ามีความสามารถเพยีงพอ(Self-efficacy)ที่จะท่างานน้ันส่าเร็จ ให้เกิดขึน้ในตัว

ของผู้ปฏิบัตงิาน  ซึ่งเป็นผลที่มาจากการปรับปรุงพฤติกรรมการบรหิารของผู้น่า  การปรับ

คุณลักษณะของงานที่ท่า ตลอดจนการปรับโครงสร้างขององค์กร   เปิดโอกาสให้พนักงานมี

สว่นรับผิดชอบและตัดสินใจในงานของตนโดยเฉพาะงานที่เกี่ยวข้องกับ  การสร้าง การพัฒนา

ผลติภัณฑ์ และการบรกิารของธุรกิจ   เพ่ือที่พนักงานจะได้มี สว่นร่วมและมคีวาม

ภาคภูมิใจในความส่าเร็จของผลงาน  

 บรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จี จ่ากัด ได้น่ากลยุทธ์ “ดา้นการให้อ่านาจแก่พนักงาน” มาใช้

ในระดับมาก  โดยบรษิัทให้อ่านาจการตัดสินใจในงานที่บุคลากรได้รับมอบหมาย   สามารถใช้

ความคิดสร้างสรรค์กับงานที่ท่าอยู่ภายใต้ขอ้ก่าหนดของบรษิัท   บรษิัทสนับสนุนเครื่องมือและ

งบประมาณในการแสวงหาความรู้เพื่อชว่ยในการตัดสินใจ 

 จากการส่ารวจความคิดเห็นด้านการสนับสนุนการท่างานพบว่าบุคลากรบรษิัท แอร์

คอน เอ็มเอฟ จี จ่ากัด ต้องการไดก้ารสนับสนุนเร่ืองการให้อ่านาจการตัดสินใจมากที่สุด  คิด

เป็นร้อยละ 36.9 

  6.  ด้ำนกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

 การประเมินผลการปฏิบัตงิานเป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการท่างานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์มีความสัมพันธ์กับดา้นการจ่ายค่าตอบแทนโดยตรง  และการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานยังเพ่ือประเมินไปสู่การพิจารณาการฝึกอบรม  การบันทึกข้อมูลพนักงาน  และการ

บรหิารงาน   แต่บรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จ ีจา่กัดได้น่าแนวทางนี้มาใช้ในบรษิัทแค่ระดับปาน

กลาง   

 การประเมินผลงานควรมีความธรรม เที่ยงตรง  มีวัตถุประสงค์และเกณฑก์ารประเมิน

ที่เป็นมาตรฐาน  ชัดเจน   เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรและองค์การ   การประเมินผลการ

ปฏิบัตงิานต้องมีการแจ้งผลลัพธ์ของการประเมินแก่ผู้บุคคลที่เกี่ยวข้อง  เพ่ือให้บุคลากร
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สามารถพิจารณาความเหมาะสม  ตลอดจนพัฒนาตนเองในปัจจุบันและในอนาคต    ขณะที่

องค์การจะได้ประโยชน์ในการควบคุมให้การปฏิบัติงานให้ถูกต้อง   

 จากการส่ารวจความคิดเห็นดา้นการประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่าบุคลากรบรษิัท 

แอร์คอน เอ็มเอฟ จี จา่กัด ต้องการไดรั้บการประเมินผลงานจากผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

แลผู้ทีเกี่ยวข้องกับงาน  มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 49.5 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

  

3.1  ข้อเสนอแนะด้ำนกลยุทธ์ที่ควรใช้ในกำรเพิ่มผลิตภำพบุคลำกร  

บรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จ ีจ ำกัด    

 จากแนวคิดการบรหิารผลิตภาพโดยรวม การที่จะด่าเนนิการปรับปรุงผลติภาพองค์การ

อย่างมีประสทิธิผล    ผูว้ิจัยเสนอแนะแนวทาง “จากบนลงล่าง (Top-down Approach)” เป็น

แนวทางในการปรับปรุงผลิตภาพ โดยมีการก่าหนดวัตถุประสงค์ที่เกี่ยวข้องกับหัวข้อการ

ปรับปรุงผลิตภาพ และกระจายวัตถุประสงค์ (Objective Deployment) ไปในแตล่ะพ้ืนที่

ตามล่าดับความส่าคัญ (Priority Area) รวมทั้งการเลอืกกลยุทธ์และแนวทางเพ่ือการเพ่ิมผลิต

ภาพโดยรวม 
 จากการปรับปรุงผลิตภาพเน่ืองจากบรษิัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จี จ่ากัด  มีกลยุทธ์ระดับ

บรษิัท เป็นกลยุทธ์การเจริญเติบโตโดยการพัฒนาผลิตภัณฑ์และขยายตลาด   และกลยุทธ์

ระดับธุรกิจ เป็นกลยุทธ์การเจริญเติบโตโยมุ่งตลาดเฉพาะสว่น   กลยุทธ์ระดับปฏิบัตงิานหรือ

กลยุทธ์ระดับหน้าที่จึงต้องให้มคีวามสอดคลอ้งกับกลยุทธ์ระดับบรษิัทและกลยุทธ์ระดับธุรกิจ     

หลังจากที่ท่าการวิเคราะห์SWOT ของบรษิัทแลว้   สามารถน่ามาเขียนเป็น TOWS Matrix 

เพ่ือหากลยุทธ์ของที่เหมาะสมกับบริษัทได้ดังนี้ 
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ปัจจัยภำยนอก 

ปัจจัยภำยใน 

จุดแข็ง (S) 

1. รักษาคุณภาพของผลิตภัณฑ์

อย่างสม่่าเสมอ 

2.ให้ความส่าคัญเร่ืองการ

ตอบสนองความต้องการของ

ลูกคา้ 

3. เลือกใช้วสัดุในการผลิตที่เปน็

มิตรกับสิ่งแวดล้อม 

จุดอ่อน(W) 

1. พนกังานภายในองคก์ารส่วนใหญ่  ขาด

ความรับผิดชอบและแรงจูงใจในการ

ปฏบิัติงาน 

2. บริษัทยังไม่ให้ความส่าคัญในด้าน

ทรัพยากรมนุษยข์องบรษิัท 

โอกำส (O) 

1. สภาพอากาศทั่วโลกโดยรวมมี

อุณหภูมิสูงขึน้   

2. ยุโรปและอเมริกาเร่ิมสนใจ

เคร่ืองปรับอากาศจากประเทศแถบ

เอเชีย 

3. ทวีปยุโรปให้ความส่าคัญด้าน

สิ่งแวดล้อมมาก 

SO 

 

รักษำคุณภำพและพัฒนำ

ผลิตภัณฑ์และเทคโนโลยี

ที่เป็นมิตรกับส่ิงแวดล้อม

อย่ำงต่อเน่ือง 

WO 

 

สนับสนุนกำรให้ควำมรู้ด้ำนและจัด

กิจกรรมส่งเสริมด้ำนส่ิงแวดล้อม 

เพื่อสร้ำงทัศนคติที่ดแีละกำรมีส่วน

ร่วมกับองค์กำรให้กับพนักงำนทุก

คน  

อุปสรรค (T) 

1.ภาครัฐไม่ได้ให้การสนับสนนุทาง

การคา้ระหว่างประเทศด้าน 

2.เคร่ืองปรบัอากาศอย่างจริงจัง 

การพยายามเข้ามาบุกตลาดจาก

ประเทศจีน 

 

ST 

 

สร้ำงTeamwork 

ภำยในบริษัทเพื่อร่วมกัน

รักษำคุณภำพและกำร

บริกำรที่เหนือควำม

คำดหมำยของลูกค้ำ 

WT 

 

ให้ควำมส ำคัญกับด้ำนทรัพยำกร

มนุษย์เพื่อสร้ำงแรงจูงใจในด้ำนกำร

แข่งขันเพื่อเพิ่มผลิตภำพบุคลำกร 

ตาราง 5.1     แสดงกลยุทธจ์ากการจับคู่ระหวา่งจุดแข็งจุดอ่อน และโอกาสกับการคุกคาม 
 

 การใช้เทคนคิ TOWS Matrix ท่าให้สามารถจับคู่ระหว่างจุดแข็งจุดอ่อนและโอกาส

กับการคุกคามของสภาวะแวดล้อมได้อยา่งเปน็เหตุเป็นผลและมคีวามชัดเจนขึน้  เมื่อได้กลยุทธ์

จากตาราง คือ กลยุทธ์  SO  ST WO WT  ดังตารางที่ 5.1    

 SO  รักษาคุณภาพและพัฒนาผลิตภัณฑ์, เทคโนโลยีที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม

อย่างต่อเน่ืองเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของตลาดยุโรป  

 ST   สร้างTeamwork ภายในบรษิัทเพ่ือรว่มกันรักษาคุณภาพและการบรกิารที่

เหนือความคาดหมายของลูกค้า 

 WO  สนับสนุนการให้ความรูด้า้นและจัดกิจกรรมสง่เสริมด้านสิ่งแวดลอ้ม เพ่ือ

สร้างทัศนคตทิี่ดีและการมีส่วนร่วมกับองค์การให้กับพนักงานทุกคน 
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 WT  ให้ความส่าคัญกับดา้นทรัพยากรมนุษยเ์พ่ือสร้างแรงจูงใจในดา้นการแขง่ขัน

เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพบุคลากร 

 นอกจากน้ียังน่ากลยุทธ์  SO  ST  WO WT  จากตารางที่ 5.1   มาก่าหนดกลยุทธ์

เชิงรายละเอียดที่สัมพันธ์กับการต้ังสมมติฐานการวิจัย วัตถุประสงค์ของการวิจัยและความ

คิดเห็นของพนักงานได้ดังน้ี 

  3.1.1  กลยุทธ์ดำ้นกำรจ่ำยค่ำตอบแทน : กำรจ่ำยค่ำตอบแทนตำมผลงำน

ที่พัฒนำขึ้น และกำรให้รำงวัลทำงด้ำนจิตใจ  เช่น การให้รางวัลพิเศษ   รางวัลพนักงาน

ดเีดน่  การได้รับค่าชมจากผู้บังคับบัญชาเพ่ือเป็นการจูงใจให้บุคลากรพัฒนาตนเอง  มีความ

ภาคภูมิใจที่ไดรั้บการยอมรับ ท่างานที่ไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ตรงตาม

วัตถุประสงค์ของบริษัท   ลดปัญหาของเสยี  ลดต้นทุนทรัพยากรทั้งเงินทุนและเวลา  ลดการ

จ้างงาน   ซึ่งทั้งหมดจะเป็นการเพ่ิมผลิตภาพบุคลากรน่าไปสูผ่ลติภาพรวมของบรษิัท 

  3.1.2  กลยุทธ์กลยุทธ์ด้ำนกำรออกแบบงำน : สร้ำงกลุ่มคุณภำพงำน  

กลุ่มสร้างคุณภาพงาน(Quality Control Circle) เป็นเทคนคิการบริหารที่จัดระบบการท่างานให้

กลุ่มพนักงานที่ท่างานในสถานที่เดยีวกันรวมตัวอย่างอิสระเป็นกลุม่เล็กประมาณ 3-10 คน  

เพ่ือท่ากิจกรรมในดา้นการปรับปรุงงาน พฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ๆที่ตอบสนองตลาด    ซึ่งจะ

สง่ผลไปยังคุณภาพของหน่วยงาน   การจัดต้ังกลุ่มคุณภาพเน้นที่จะให้พนักงานทุกคนมีสว่น

ร่วมในการสร้างกลุ่มคุณภาพงานหรือสร้างสภาพการท่างานให้ดีขึ้น ซึ่งจะกอ่ให้เกิดประโยชน์

ต่อพนักงาน และบรษิัท   

  3.1.3  กลยุทธ์ด้ำนกำรเพิม่อ ำนำจให้แก่พนักงำน : กำรให้อ ำนำจกำร

ตัดสินใจ  เพ่ือให้บุคลากรที่มีศักยภาพและมีความรับผิดชอบสามารถปฏิบัตงิานไดอ้ย่างอิสระ  

ลดขั้นตอนการสั่งงาน  สามารถท่างานได้รวดเร็วขึ้น   โดยมีวัตถุประสงค์ของบริษัท  เป้าหมาย

การท่างาน  และกรอบการด่าเนินงานเป็นแนวทาง 

  3.1.4  กลยุทธ์ดำ้นกำรฝึกอบรมพัฒนำ : กำรหมุนเวียนงำน  เป็นการลด

ความนา่เบื่อจ่าเจ จากงานที่เคยท่า  และเป็นการค้นหาหรือเพ่ิมพูนความสามารถ  หรือทักษะ

ใหม่ๆของบุคลากรในบรษิัทดว้ย 

  3.1.5  กลยุทธ์ดำ้นกำรมีส่วนร่วมของพนักงำนสร้ำงทีมเวิร์ค  โดยเร่ิมจาก

การสนับสนุนให้บุคลากรแตล่ะแผนกมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  ก่าหนดเป้าหมาย

การท่างาน ผู้บังคับบัญชารับฟังปัญหาแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในแผนกอย่างสร้างสรรค์   เมื่อคนมี

ความรูส้กึเป็นทีมเดยีวกัน  การท่างานต่างๆก็จะราบร่ืนและมีความแข็งแกร่ง  
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  3.1.6  กลยุทธ์สร้ำงทัศนคตเิชิงบวก  โดยการสื่อสารโต้ตอบระหว่างกัน  

ประชาสัมพันธ์  รับฟังปัญหาที่นอกเหนือจากงาน  สร้างความมั่นคงในชีวิตให้กับบุคลากรใน

บรษิัทเพ่ือให้บุคลากรมีความรูส้กึที่ดีเมื่อได้รับผลกระทบทั้งจากภายในและภายนอกบริษัท  

โดยเฉพาะในช่วงเวลาที่เกิดวิกฤตเศรษฐกิจท่าให้เกิดความรูส้กึไม่มั่นคงในการท่างาน 

 

3.2  ข้อเสนอแนะเพื่อกำรศึกษำวิจัยครั้งต่อไป 

  3.2.1    การศึกษาในครัง้นีไ้ด้ท่า การศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงาน 

ของบรษิัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จ ีจ่ากัดเพียงส่วนเดยีวเท่านัน้ ซึ่งยังมีความแตกต่างของลักษณะ 

สว่นบุคคลส่วนอื่น ๆ เช่น ลูกค้า และผู้บรหิาร ที่จะมีผลต่อระดับความคิดเห็น   ซึ่งจะท่าให้ผล

การศึกษาที่ไดม้ีคุณค่าทางเชิงวิเคราะห์มากขึ้น 

  3.2.2    ควรศึกษาเปรยีบเทียบระดับผลติภาพระหว่างบริษัทที่อยูใ่น

อุตสาหกรรมประเภทเดยีวกัน   เพ่ือรักษามาตรฐานหรอืยกระดับผลติภาพต่อไป 

  3.2.3    ควรศึกษาการเพ่ิมผลิตภาพบุคลากร หรือผลิตภาพรวมของบรษิัท

นอกเหนือจากแนวทางการเพ่ิมประสทิธิภาพดา้นการจูงใจ 
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บรรณำนุกรม  

 

 

โกศล ดีศีลธรรม (2550)  ผลติภาพ: ปัจจัยพัฒนาสูก่ารแข่งขันยุคใหม่  กรุงเทพมหานคร  

ผู้จัดการ 

 

สุนันทา เลาหนันทน์  (2541)   การพัฒนาองค์การ  กรุงเทพมหานคร, ดี.ดี. บุ๊คสโตร์  

 

อรุณ รักธรรม (2522)  หลักมนุษยสัมพันธ์กับกรบรหิาร กรุงเทพมหานคร ไทยวัฒนาพานิช  

 

ผศ. ดร. ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน ์ (2545)  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ กรุงเทพมหานคร   

 ซีเอ็ดยูเคชั่น 

 

ชนินทร ์ ชุณหพันฑรักษ์ (2544)  นโยบายธุรกิจและการบรหิารเชิงกลยุทธ์  พิมพ์คร้ังที่ 3   

       กรุงเทพมหานคร  สถาบันราชภัฎสวนดุสิต 

 

นนท์ บุญเรือง (2548) “ผลิตภาพแรงงานในสาขาอุตสาหกรรมการผลติของไทย”  วิทยานิพนธ์

ปรญิญาเศรษฐศาสตร์มหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

 

 ถวิล โอทอง (2545) “การศึกษาปัจจัยที่มผีลต่อขวัญและก่าลังใจในการปฏิบัตงิานของ

ข้าราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณี ส่านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

กระทรวงมหาดไทย” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย

รามค่าแหง  

 

จิติภรณ์  พงศ์วรินทร ์(2544 ) “การหาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท่างานของ

พนักงานและผลติภาพขององค์กร”  วิทยานิพนธ์ปริญญาวิศวกรรมศาสตร์

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ  สาขาวิชา

วิศวกรรม อุตสาหการ 

 

กิตติพงษ์ เกียรติวัชรชัย (2544) “ประสิทธิภาพในการให้บรกิารของศูนย์บริการสาธารณสุข : 

ศึกษาเปรยีบเทียบศูนย์บริการสาธารณสุขที่ 29 ช่วงนุชเนตร และศูนย์บริการ 
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สาธารณสุขที่ 48 นาควัชระอุทิศ” วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัย รามค่าแหง  

 

จุไรรัตน์ นันทเสนา (2544) “ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของข้าราชการ

โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี” วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยรามค่าแหง  

 

นรารัตน์ แก้วกะโผะ (2542)  “ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของผู้บรหิารระดับกลาง

ของกลุ่มบริษัท เอส.พี.อินเตอร์เนช่ันแนว จ่ากัด” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์  

             มหาบณัฑิต มหาวิทยาลัยรามค่าแหง 

 

นางสุนทร ีถาวร (2546)  “การสร้างกลยุทธ์โดยใช้วิธกีารวิเคราะห์ SWOT : กรณีศึกษาชุมนุม

        สหกรณ์ออมทรัพย์แห่งประเทศไทย จ่ากัด”  การศึกษาค้นคว้าอิสระ

ปริญญา               บรหิารธุรกิจมหาบัณฑิต  แขนงวิชาบริหารธุรกิจ  สาขาวิทยาการ

จัดการ                

วัฒนา วงศเ์กียรติรัตน์ และคณะ(2543) การวางแผนกลยุทธ์เพ่ือการปฏิรูป ส่านักงาน    

            คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ ส่านักงาน ก.พ. กรุงเทพมหานคร 

 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2543)   “การเพ่ิมประสิทธิภาพการท่างาน”  ใน ประมวลสาระชุดวิชา  

 การจัดการองค์การและทรัพยกรมนุษย์  หน่วยที่ 14   หน้า  425 

 นนทบุรี  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 

 

กิ่งพร ทองใบ (2545)   “แนวคิดเกี่ยวกับการจดัการเชิงกลยุทธ์” ใน เอกสารการสอนชุดวิชาการ 

จัดการเชิงกลยุทธ์    หน่วยที่ 1  หน้า 5   นนทบุรี มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

สาขาวิทยาการจัดการ 

รศ. ธนชัย ยมจินดา (2550)   “ ความรูท้ั่วไปเกีย่วกับการวางแผนกลยุทธ์และการควบคุม”  ใน 

 การวางแผนกลยุทธ์และการควบคุม หน่วยที่ 1  หน้า 13-14   นนทบุรี  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 

 

 

 



 125 

รศ. ธนชัย ยมจินดา (2550)   “ ความรูท้ั่วไปเกีย่วกับการวางแผนกลยุทธ์และการควบคุม”  ใน 

 การวางแผนกลยุทธ์และการควบคุม หน่วยที่ 1  หน้า 156   นนทบุรี  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 

 

นางสาวทิพาพร กู้ชิงชัย  (31 สงิหาคม 2551)   ผู้บริหาร บริษัทแอร์คอน เอ็มเอพจี จ่ากัด  

สัมภาษณ์โดย  นางรุง่ศรี จิวานุพันธ์  บรษิัทแอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ่ากัด   

 

ผศ.ดร. ชูชัย  สมทิธิไกร  , คืนค้น19 ก.ย. 2551 

กลยุทธ์กำรจูงใจพนักงำน : กำรให้รำงวัลตอบแทนและกำรปรับปรุงลักษณะกำรท ำงำน 

(http://www.one-stophr.com/articlesHR/show_new.php?id=100 

 

สถาบันเพ่ิมผลผลติแห่งชาติ  ,คืนค้น 21 กรกฎาคม 2551 จาก 

Productivity Concept   
http://youth.ftpi.or.th/index.php?option=com_content&task= view&id=36&Itemid=42 

 
การจัดการเชิงกลยุทธ(์Strategic Management) จาก

(http://www.siaminfobiz.com/mambo/index.php?option=com_content&task=view&id=682&It

emid=39) 

http://www.one-stophr.com/articlesHR/show_new.php?id=100
http://youth.ftpi.or.th/index.php?option=com_content&task=%20view&id=36&Itemid=42


 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามความคิดเห็น 
กลยุทธ์ด้านการจูงใจเพื่อเพิ่มผลิตภาพขององค์การ ของบรษิัทแอร์คอน เอ็ม เอฟ จ ีจ ากัด 

จัดท ำโดย รุ่งศรี  จิวำนุพันธ์ 

 

ค าชี้แจง          แบบทดสอบนีจ้ัดท ำข้ึนเพื่อกำรศกึษำค้นควำ้อิสระของมหำวทิยำลัยสุโขทัยธรรมำธริำชซึ่งมี

วัตถุประสงค์กำรวจิัยดังนี้ 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพื่อศกึษำระดับผลิตภำพของบุคลำกรในบริษัท แอร์คอน เอ็ม เอฟ จี จ ำกัด 

2. เพื่อศกึษำกลยุทธจ์ำกแนวทำงกำรเพิ่มประสิทธภิำพกำรท ำงำนด้ำนกำรจูงใจท่ีส่งผลต่อกำรเพิ่มผลิตภำพบุคลำกร

บริษัท แอร์คอน เอ็มเอฟ จี จ ำกัด 
แบบทดสอบน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่1      คุณลักษณะส่วนบุคคลและข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถำม  เพื่อศกึษำข้อมูลส่วนบุคคล 

   ท่ีมีผลต่อควำมคิดเห็น ในด้ำนต่ำงๆ 

ส่วนที่ 2     ข้อมูลด้ำนควำมคิดเห็นของพนักงำน   เพื่อศกึษำควำมคิดเห็นกลยุทธก์ำรจูงใจในด้ำนต่ำงๆของบริษัท 

ส่วนที่ 3     ข้อมูลควำมคิดเห็นด้ำนผลิตภำพของบริษัท  เพื่อศกึษำระดับผลิตภำพของบริษัท 

ส่วนที่ 4     ข้อเสนอแนะด้ำนควำมคิดเห็นของพนักงำนเพื่อพัฒนำเป็นกลยุทธใ์นกำรด ำเนินงำนเป็นแนวทำงส ำหรับ

บริษัท      พิจำรณำด ำเนินงำนต่อไปในอนำคต 

 

ส่วนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ค าแนะน า โปรดท ำเครือ่งหมำย  √   หรือกรอกขอ้ควำมลงในช่องว่ำงตำมควำมเป็นจริงตรงกับควำมคิดเห็นของ
ท่ำน 

 

ข้อที่ 1  เพศ 1. ชำย  2.  หญงิ 
 

ข้อที่ 2  อำยุ 1.   20 ปี หรือต่ ำกว่ำ  2.     21 – 30  ป ี

    

   3 .   31- 40  ป ี      4.   41  ปีขึน้ไป    

 

ข้อที่ 3  สถำนภำพสมรส 1. โสด  2.  สมรส  3.   หย่ำร้ำง 
 

 

ข้อที ่4  ระดับกำรศึกษำ  1.  มัธยมศึกษำ  2.   ปวช.- ปวส. 
      

3.   ปรญิญำตรี  4.   ปรญิญำโทหรือสูงกว่ำ 
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ข้อที่ 5  ระยะเวลำที่ปฏิบัติงำน 1.  น้อยกว่ำ 1 ป ี  2.  1 – 3  ป ี
      

3.  3 – 5 ป ี  4.   มำกกว่ำ 5 ป ี

 

 

 

ข้อที่ 6  รำยได้ต่อเดอืน  1.  5,000 – 10,000 บำท   2.    10,001-20,000  บำท 
      

3.  20,001- 30,000 บำท   4.     30,001-40,000 บำท 

 

 

 

ข้อที่ 7  ต ำแหน่งงำน  1.  พนักงำนปฏิบัติกำร 

   

     2.  หัวหน้ำงำน  

 

     3.  หัวหน้ำแผนก 

 

 

 

 

ข้อที่ 8  แผนกที่สังกัด  1.  GA    2.   SL  

   

     3.           AC   4.   EN 
   

     5.           PU   6.      PD 
    

     7.   CL   8.   WH 
 

     9.      QA   10.    LB 
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ตอ่หนำ้ถัดไป 
 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นดา้นกลยุทธ์การจูงใจของบรษิัท 

 

ค าแนะน า โปรดท ำเครื่องหมำย  √   ลงในช่องว่ำงตำมควำมเป็นจริงตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำน  

ระดับความคิดเห็น 5 = เห็นดว้ยอยำ่งย่ิง 

   4 = เห็นดว้ยมำก 

   3 = เห็นดว้ยเล็กน้อยจนเกอืบจะไม่เห็นดว้ย 

   2 = ไมเ่ห็นดว้ย 

   1 = ไมเ่ห็นดว้ยอยำ่งย่ิง 
 

กลยุทธ์ด้านการจูงใจ ความคิดเห็น ใช้ในการ

วิจัย 

ด้านการออกแบบงาน 5 4 3 2 1  

1.  งำนที่ท่ำนท ำอยู่เหมำะสมกับควำมรูค้วำมสำมำรถของทำ่น       

2.  งำนที่ท่ำนท ำอยู่มีลักษณะท้ำทำย ควำมสำมำรถของทำ่น       

3.  ปริมำณงำนที่ต้องรับผิดชอบเหมำะสมกับต ำแหน่งหน้ำที่ของทำ่น       

4.  ผู้บังคับบัญชำมักมอบหมำยงำนใหม่ๆ ให้ทำ่นปฏิบัติอยู่เสมอ       

5.   ท่ำนมคีวำมพึงพอใจในงำนที่ท ำอยู่ในปัจจุบนั       

ด้านการฝึกอบรมสัมมนา 5 4 3 2 1  

1.   ท่ำนสำมำรถน ำควำมรู้,ข้อมูล จำกกำรฝึกอบรมมำใช้ประโยชน์ในงำน       

2.   ผู้บังคับบัญชำสอนงำนหรอืให้ควำมรู้เกี่ยวกับกำรท ำงำนอย่ำงสม่ ำเสมอ       

3.   บริษัทให้ทุกคนได้เรยีนรู้งำน และหมุนเวยีนงำนในแผนกอื่นๆ       

4.   บริษัทใหโ้อกำสทุกคนได้รับกำรฝึกอบรมเพ่ิมควำมรู้ในด้ำนทีต้่องกำร           

5.   ท่ำนมคีวำมพึงพอใจในกำรสนับสนุนกำรจัดฝึกอบรมของบรษิัท       

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5 4 3 2 1  

1.  ท่ำนคิดวำ่กำรประเมนิผลงำนมเีกณฑ์ในกำรประเมนิผลโดยวัดที่ผลงำนอย่ำง

ชัดเจน 

      

2.  บริษัทมกีำรติดตำมประเมนิผลงำนผู้ปฏิบัติงำนอย่ำงสม่ ำเสมอ       

3.  บริษัทมกีำรแจง้ผลลัพธ์ของกำรประเมนิแก่ทำ่นทุกครั้งที่มกีำรประเมนิผล       

4.  บริษัทมกีำรประเมนิผลโดยผู้บังคับบัญชำ และบุคคลอื่นที่เกีย่วข้องกับงำน 

เช่น เพ่ือนร่วมงำน เป็นต้น 

      

5.  กำรประเมนิผลงำนมคีวำมเป็นธรรมต่อท่ำน       
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ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 5 4 3 2 1  

1.   ท่ำนได้รับเงินเดือนเหมำะสมกับควำมรู้ควำมสำมำรถ       

2.   เงินเดือนและผลตอบแทนอื่นๆที่บริษทัให้  มีคุณค่ำและสอดคล้องกับควำม

ต้องกำรของทำ่น 

      

3.   บริษัทมกีำรจำ่ยโบนัสหรือรำงวัลพิเศษแกพ่นักงำนที่ปฏิบัติงำนได้เกนิ

เป้ำหมำย 

      

4.   ค่ำตอบแทนที่ท่ำนได้รับสูงกว่ำอัตรำทั่วไปของกิจกำรลักษณะเดียวกัน       

5.   บริษัทมกีำรจำ่ยค่ำตอบที่ดี  ท ำใหท้่ำนยังคงท ำงำนอยู่ที่น่ีต่อไป       

ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 5 4 3 2 1  

1.   ผู้บังคับบัญชำสนับสนุนควำมคิดริเริ่มสร้ำงสรรค์  และรับฟังควำมคิดเห็น

ของทำ่น 

      

2.   บริษัทเปิดโอกำสให้ทำ่นมส่ีวนร่วมในกำรต้ังเป้ำหมำยกำรท ำงำนของแผนก       

3.   ผู้บังคับบัญชำสนับสนุนให้ทำ่นมส่ีวนรว่มในกำรแก้ไขปญัหำที่เกดิข้ึนแผนก       

4.   บริษัทเปิดโอกำสให้ทำ่นเสนอควำมรู้ในกจิกรรมอื่นๆนอกเหนือจำกงำน   ที่

จะน ำองค์กำรไปสู่ควำมส ำเร็จ 

      

5.   บริษัทปฏิบัติต่อท่ำนเสมอืนท่ำนเป็นส่วนหน่ึงในควำมส ำเร็จของบรษิัท       

ด้านการให้อ านาจแก่พนักงาน 5 4 3 2 1  

1.   ผู้บังคับบัญชำให้อ ำนำจกำรตัดสินใจในงำนที่ท่ำนได้รับมอบหมำย       

2.   ท่ำนมโีอกำสใช้ควำมคิดสร้ำงสรรค์กับงำนที่ท ำอยู่ได้อย่ำงอิสระภำยใต้

ข้อก ำหนดของผู้บรหิำร 

      

3.   ผู้บังคับบัญชำยินดีสนับสนุนให้ข้อมูลกำรท ำงำนที่ท่ำนต้องกำร  เพ่ือช่วย

กำรตัดสินใจในงำน 

      

4.   บรษิัทให้กำรสนับสนุนดำ้นควำมรู้หรือทรัพยำกรเพ่ือให้ไดง้ำนที่ดี   ท ำให้

ท่ำนมั่นใจในกำรตัดสินใจในงำนมำกข้ึน 

      

5.   ผู้บังคับบัญชำให้กำรยอมรับในผลของงำนและผลส ำเร็จที่เกดิข้ึน       
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ส่วนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นดา้นผลิตภาพของบรษิัท 
 

ค าแนะน า โปรดท ำเครื่องหมำย  √   ลงในช่องว่ำงตำมควำมเป็นจริงตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำน 

ระดับความคิดเห็น 5 = เห็นดว้ยอยำ่งย่ิง 

   4 = เห็นดว้ยมำก 

   3 = เห็นดว้ยเล็กน้อยจนเกอืบจะไมเ่ห็นดว้ย 

   2 = ไมเ่ห็นดว้ย 

   1 = ไมเ่ห็นดว้ยอยำ่งย่ิง 

การวัดผลิตภาพ ความคิดเห็น ใช้ในการวิจัย 

ด้านคุณภาพ 5 4 3 2 1  

1.  ท่ำนคิดว่ำสนิค้ำของบรษิัทมีคุณภำพ  เช่ือถอืได้  ตรงใจผูซ้ือ้กว่ำ

ปีที่ผ่ำนมำ 

      

2.  กำรบรกิำรระหว่ำงกำรขำย และ หลังกำรขำยท ำได้ดีกว่ำปีที่ผ่ำน

มำ 

      

3.  ผลติภัณฑ์ถูกสง่คืนหรือถูกตีกลับน้อยกว่ำที่ต้ังเป้ำไว้       

4.  จ ำนวนของเสยีในกระบวนกำรผลติน้อยกว่ำที่คำดกำรณ์ไว้       

ด้านประสิทธิภาพ 5 4 3 2 1  

1.   แผนกของทำ่นสำมำรถด ำเนินงำนโดยใช้งบประมำณน้อยลง  หรือ

ใช้เวลำน้อยลงกว่ำปีที่ผำ่นมำ 

      

2.   งำนที่ท่ำนปฏิบัติ  ทำ่นสำมำรถท ำได้ถูกต้องรวดเร็วกวำ่ปทีีผ่่ำนมำ       

3.   ปริมำณงำนที่ท่ำนท ำ  มีมำกกว่ำที่หวัหน้ำได้ต้ังเป้ำหมำยไว ้       

4.   ปัจจุบนัท่ำนได้ปรบัปรุงแก้ไขข้อผิดพลำดในกำรท ำงำนในปีที่ผำ่น

มำได้แล้ว 

      

ด้านนวัตกรรม 5 4 3 2 1  

1.   บริษัทสำมำรถประดิษฐ์คิดค้นผลิตภัณฑใ์หม่ๆ ออกสู่ตลำดเสมอ       

2.   บริษัทใช้เวลำในกำรคิดค้นผลิตภัณฑใ์หมอ่อกมำได้ทันควำม

ต้องกำรของตลำด  หรือไมเ่กนิควำมคำดหวังของตลำด 

      

3.   นอกจำกคิดค้นด้ำนผลิตภัณฑ ์ บริษัทยังมกีำรคิดวธีิหรือ

กระบวนกำรผลิตใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพกำรท ำงำนหรอืผลผลิต 

      

4.   บริษัทใหค้วำมส ำคัญและมีกำรจัดท ำโครงกำรค้นคว้ำทดลองส่ิง

ใหมอ่ย่ำงชัดเจน 
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ด้านความสามารถในการตอบสนองลูกค้า 5 4 3 2 1  

1.   จ ำนวนกำรร้องเรยีนของลูกคำ้ในเรือ่งของผลิตภัณฑ์มน้ีอยกว่ำปทีี่

ผ่ำนมำ 

      

2.   จ ำนวนกำรร้องเรยีนของลูกคำ้ในเรือ่งของบริกำรมีน้อยกว่ำปทีี่ผำ่น

มำ 

      

3.   บริษัทสำมำรถรักษำลูกคำ้เกำ่ไว้ได้ดีและจ ำนวนลูกคำ้ใหมก่็เพ่ิมข้ึน

กว่ำปีที่ผำ่นมำ 

      

4.   บริษัทใหบ้ริกำรแก่ลูกคำ้  เหนือควำมคำดหมำยของลูกคำ้เสมอ       

 

 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะด้านความคิดเห็นของพนักงานเพื่อพัฒนาเป็นกลยุทธ์ในการด าเนนิงาน 

 

ค าแนะน า โปรดท ำเครือ่งหมำย  √   หรือกรอกขอ้ควำมลงในช่องว่ำงตำมควำมเป็นจริงตรงกับควำมคิดเห็นของ
ท่ำน 

1. การสนบัสนุนการท างานแบบใดทีท่่านพึงพอใจมากที่สุด 

 

  กำรใหอ้ ำนำจตัดสินใจ  
  

  กำรเพ่ิมเวลำท ำงำนแต่ละวันเพ่ือเพ่ิมวันหยุด 
 

  เพ่ิมงำนให้หลำกหลำยเพ่ือให้งำนไมน่่ำเบือ่  
     

  อื่นๆ...................................................................................................................... 

 

 

 

2. ท่านต้องการให้บริษัทจัดการฝกึอบรมในด้านใดมากที่สดุ  

 

  ด้ำนเปิดโลกทัศน์   หรอืมุมมองกำรท ำงำนใหม่ๆ  

   

  ด้ำนวธีิกำร เทคโนโลยี  เกีย่วกับงำนที่ท่ำนปฏบิติัอยู ่  

 

  เพ่ิมพูนทักษะในงำนที่ปฏบิัติอยู ่  

 

  อื่นๆ......................................................................................................................  

       

3.  การประเมินผลงานแบบใดทีท่่านพึงพอใจมากที่สุด 

 

  ประเมนิจำกผู้บังคับบัญชำ 

 

  ประเมนิจำกผู้บังคับบัญชำและเพ่ือนร่วมงำน 
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  ประเมนิจำกผู้บังคับบัญชำ , เพ่ือนร่วมงำนและผู้ที่เกี่ยวข้องกับงำน    
 

อื่นๆ...................................................................................................................... 
 

 

4. ผลตอบแทนการท างานที่นอกเหนอืจากเงินเดือน 
 

   โบนัส หรือรำงวัลพิเศษตำมผลงำนพัฒนำขึน้ 
 

   รำงวัลพนักงำนดีเด่น  ชมเชยกำรท ำงำน 
   

   กำรศึกษำดูงำน 
     

 อื่นๆ...................................................................................................................... 

  

5. สิ่งใดทีท่ าให้ทา่นรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการท างานมากทีสุ่ด 
 

 

   กำรได้แสดงควำมคิดเห็นร่วมกันในงำนที่ท ำ 

 

   กำรมส่ีวนร่วมในกำรตัดสินใจในงำนที่ท ำ 

  

   กำรร่วมก ำหนดเป้ำหมำยในกำรท ำงำน       

 

  อื่นๆ...................................................................................................................... 
 

 

 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ร่วมตอบแบบสอบถาม 
 

 

 



 

 

 

ประวัติผู้ศึกษา 
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