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พนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ จ  ากดั สาขาระนอง  (2) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้ าจุน
ของพนักงานบริษัท เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ จ  ากัด สาขาระนอง (3) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดร้้อยละ 39.5 และปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ จ  ากดั สาขาระนอง อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดร้้อยละ 28.5 
 
 
ค าส าคัญ  ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  



จ 
 
Independent Study Title: Factors Influencing Employees’ Work Efficiency of MM 

Logistics Company Limited, Ranong Branch 

Author: Miss Thanika  Tansakul; ID: 2613000575; Degree: Master of Business Administration 

Independent Study Advisor: Dr.Kal  Pinkesorn; Academic Year: 2020 

 

 

Abstract 

 

 The objectives of this study were to (1) study an opinion level of motivation 

factors of employees of MM Logistics Company Limited, Ranong Branch; (2) to study an 

opinion level of hygiene factors of employees of MM Logistics Company Limited, Ranong 

Branch; (3) to study an opinion level of work efficiency of employees of MM Logistics 

Company Limited, Ranong Branch; and (4) to test an influence of motivation factors and 

hygiene factors on work efficiency of employees of MM Logistics Company Limited, 

Ranong Branch.  

 This study was an exploratory research. The population used in the study was 

103 employees of MM Logistics Company Limited, Ranong Branch. The unit used for 

analysis was at an individual level. The research tool was a questionnaire. The statistics 

used in the analysis were frequency, percentage, mean, population standard deviation, and 

multiple regression analysis. 

 The results of the research found that (1) the opinion level of motivation factors 

of employees of MM Logistics Company Limited, Ranong Branch was at a high level. (2) 

The opinion level of hygiene factors of employees of MM Logistics Company Limited, 

Ranong Branch was at a high level. (3) The opinion level of overall work efficiency of 

employees of MM Logistics Company Limited, Ranong Branch was at a high level. (4) 

Motivation factors in terms of work achievement, respect, and work progress had a 

statistically significant influence on work efficiency of the employees of MM Logistics 

Company Limited, Ranong Branch at the 0.05 level. They could jointly predict work 

efficiency of employees at 39.5 percent. The salary and welfare of hygiene factors had a 

statistically significant influence on work efficiency of the employees of MM Logistics 

Company Limited, Ranong Branch at the 0.05 level, and they could jointly predict work 

efficiency at 28.5 percent.  
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ตารางท่ี   4.15 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จ 
 ในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ  
 และดา้นความกา้วหน้าในการท างาน     62 
ตารางท่ี   4.16 การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 ขององคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ 
 กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  
 และดา้นความมัน่คงในการท างาน      36 
ตารางท่ี   4.17 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั     65 
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บทที ่1 

บทน ำ 

 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ปัจจุบนัการด าเนินธุรกิจตอ้งประสบปัญหาการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีสูงข้ึนและ
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาในทุกๆดา้น ทั้งพนกังาน ผูบ้ริหาร วสัดุ อุปกรณ์ 
และเคร่ืองจักรต่างๆซ่ึงต้องมีศักยภาพและคุณภาพท่ีดีทันต่อการเปล่ียนแปลงในทุกๆ
สถานการณ์ ดงันั้นแต่ละองค์การจึงพยายามท่ีจะพฒันาทรัพยากรต่างๆท่ีมีอยู่ให้ทนักบัยุค
สมยัเพื่อการคงอยูใ่นโลกธุรกิจ โดยปัจจุบนัองคก์ารต่างๆไดห้ันมาให้ความส าคญักบัคนใน
ฐานะผูป้ฏิบติังานหรือทรัพยากรบุคคลในองคก์ารของตนมากข้ึนเพราะความเจริญกา้วหน้า
ขององคก์าร คุณภาพของผลิตภณัฑ์ ตลอดจนการบริหารงานขององคก์ารจะบรรลุเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงคไ์ดห้รือไม่ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการท างานของทรัพยากรบุคคล การท่ี
จะให้บุคลากรท างานให้กับองค์การได้อย่างคุ้มค่าหรือมีประสิทธิภาพนั้นต้องเร่ิมตั้งแต่
ขั้นตอนการสรรหาพฒันา ฝึกอบรมพนกังาน เพื่อให้ไดพ้นกังานท่ีสามารถท างานไดอ้ย่าง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (อรรถพร คงเขียว,2554) 
 ความส าเร็จขององค์การนั้นพนกังานถือว่าเป็นส่วนส าคญัอย่างยิ่ง เพราะหาก
พนกังานมีความรู้ความสามารถปฏิบติังานไดร้วดเร็วทนัเวลาและถูกตอ้งก็จะช่วยขบัเคล่ือน
ให้กิจการสามารถเจริญก้าวหน้าไปได้ ในขณะเดียวกันหากพนักงานเหล่านั้นมีความรู้
ความสามารถแต่ขาดความรัก ความผูกพนัต่อองค์การ เม่ือมีองค์การอ่ืนท่ีเข้ามาเสนอ
ผลตอบแทน สวสัดิการท่ีดีกว่าหรือมากกว่าก็อาจท าให้เกิดการลาออกจากงานเดิมได้ ซ่ึง
ผลตอบแทนมกัจะเป็นปัจจยัหลกัท่ีพนกังานค านึงถึงส าหรับการพิจารณางาน แต่ก็ยงัไม่ใช่
ปัจจยัท่ีสามารถรักษาผูท่ี้มีศกัยภาพสูงในองคก์ารไวไ้ดใ้นระยะยาว ดงันั้นองคก์ารตอ้งสร้าง
แรงจูงใจอ่ืนๆ และค านึงถึงเหตุผลท่ีท าให้พนกังานเหล่านั้นท่ีมีความรู้ความสามารถและมี
ศกัยภาพสูงไม่อยากท่ีจะเปล่ียนงาน เกิดความรัก ความผูกพนั และความสุขท่ีจะท างานกบั
องคก์ารต่อไป (ณฐักานต ์หนูดวง,2558) 
 ดงันั้นการส่งเสริมใหพ้นกังานในองคก์ารเกิดความผกูพนัต่อการท างานจะท าให้
พนักงานรู้สึกพร้อมท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถและความพยายามท่ีจะท างานให้กบั
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องค์การอย่างเต็มท่ีดว้ยความกระตือรือร้นเพื่อช่วยให้งานขององค์การบรรลุผลส าเร็จตาม
ความตอ้งการขององค์การและยงัก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การรวมถึงยงัช่วยลดการ
ลาออกของพนกังานได ้(อรรถพร คงเขียว,2554) 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการประกอบธุรกิจ การท่ี
บุคลากรภายในองค์การจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพย่อมข้ึนอยู่กบัความร่วมมือและ
เสียสละในการท างานอยา่งจริงจงัของบุคลากรภายในองคก์าร ซ่ึงความร่วมมือดงักล่าวอาจมี
สาเหตุมาจากหลายประการ แต่สาเหตุท่ีส าคญัประการหน่ึงคือ ความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากรภายในองคก์ารเพราะความพึงพอใจจะเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรท างานด้วย
ความสมคัรใจและมีความเต็มใจในการปฏิบติังาน ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายและเกิด
ประสิทธิภาพในท่ีสุด ความพึงพอใจในงานจึงมีความส าคญัส าหรับผูป้ฏิบติังานทุกคน เพื่อ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานมาก 
 บริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ จ  ากัด ก่อตั้งข้ึนเป็นบริษทัอิสระเพื่อสนับสนุน
กิจกรรมการส ารวจและผลิตปิโตรเลียมทั้งบนบกและนอกชายฝ่ังในประเทศไทย พม่า 
กมัพูชา และมาเลเซีย บริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ จ  ากดั ท่ีเป็นผูบุ้กเบิกให้บริการท่ีครบวงจร
ให้กับ บริษทั ออย แอนด์ แก๊ส จ ากัด ทีมงานของเราท่ีก าลังมองหาเทคโนโลยีใหม่เพื่อ
ปรับปรุงกิจกรรมของเราใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั หวงัให้
ธุรกิจมีการเจริญเติบโตและพฒันาให้เป็นหน่ึงในกลุ่มลอจิสติคส์ท่ีใหญ่ท่ีสุดในภูมิภาคเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใต ้โดยมีการบริการขนส่ง การเก็บรักษาและการส่งมอบผลิตภณัฑ์ส าหรับ
อุตสาหกรรมน ้ามนัและก๊าซ โดยตอ้งมีทีมผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีทกัษะสูงเพื่อการใหบ้ริการและตรง
ตามความตอ้งการของลูกคา้รวมทั้งการสร้างความมัน่ใจดา้นความปลอดภยัเพื่อใหก้ารขนส่ง
สินคา้และบริการส่งถึงผูใ้ชป้ลายทางไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและคุม้ค่าข้ึน ณ ขณะน้ีบริษทัน้ี
มีพนกังานรวมทั้งส้ิน 103 คน ซ่ึงมีหน้าท่ีประจ าในออฟฟิศ ท างานในหน้างาน และประจ า
ในส่วนงานของลูกคา้ ซ่ึงทางผูบ้ริหารไดแ้ลเห็นคุณค่าของพนกังานทุกระดบัชั้นอย่างเท่า
เทียมกนั (บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ ากดั,2562) 
 จากความเป็นมาดงักล่าวขา้งตน้ จึงท าให้ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขา
ระนอง เพื่อน าผลการวิจยัท่ีไดไ้ปต่อยอดให้เกิดประโยชน์รวมถึงเป็นส่วนช่วยในการสร้าง
ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนให้กบัพนกังาน โดยร่วมมือกนัหาแนวทางปรับปรุงและพฒันา
ความจงรักภักดี และความผูกพนัต่อองค์การและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานเพื่อรักษาพนกังานท่ีมีคุณค่าต่อองคก์ารไวใ้นนานท่ีสุด 
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2. วตัถุประสงค์กำรวจิัย 

 
การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั สาขาระนอง มีวตัถุประสงคข์องการวจิยัดงัน้ี 
2.1  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิ

สติคส์ สาขาระนอง 
2.2  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิ

สติคส์ สาขาระนอง 
2.3  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
2.4  เพื่อทดสอบอิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
 

3. กรอบแนวคดิกำรวจิัย 

 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและการ
ทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดพ้ฒันากรอบแนวคิดการวิจยัท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรท่ีศึกษา ประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ คือ ความส าเร็จในการท างาน การไดก้าร
ยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้ในการท างาน ปัจจยัค ้าจุน คือ นโยบายและการ
บริหารขององค์การ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการ
ท างาน เงินเดือนและสวสัดิการและความมัน่คงในการท างาน ท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตาม ได้แก่ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง สามารถ
น าเสนอดงัภาพท่ี 1.1 
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ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) 
1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
2. การไดก้ารยอมรับนบัถือ (Recognition) 
3. ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
4. ความกา้วหนา้ในการท างาน 

(Advancement) 
(Herzberg, 1959) 

ปัจจัยค ำ้จุน (Maintenance Factors) 
1. นโยบายและการบริหารขององคก์าร 

(Policy and Administration) 
2. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

(Relationship Supervision) 
3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

(Interpersonal Relations) 
4. สภาพการท างาน (Working Condition) 
5. เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary) 
6. ความมัน่คงในการท างาน  

(Employment Security)  (Moos, 1986) 
 
 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนของ

พนักงำน (Work Employee ’s 

Efficiency) 

(Petson & Plowman, 1953) 

            

ตัวแปรตำม (Dependent Variable) 

ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
 
 
 
 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)  
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4. สมมุติฐำนกำรวจิัย 

 
การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสมมติฐานการวิจยัตามกรอบแนวคิดการวิจยั โดยมี

รายละเอียดดงัน้ี 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
สมมติฐานท่ี 4 ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัค ้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารขององค์การมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
สมมติฐานท่ี 6 ปัจจัยค ้ า จุนด้านความสัมพันธ์ของผู ้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
สมมติฐานท่ี  7 ปัจจัยค ้ า จุนด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัค ้ าจุนด้านสภาพการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
สมมติฐานท่ี 9 ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
สมมติฐานท่ี 10 ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
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5. ขอบเขตกำรวจิัย 
 

5.1  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ  
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาอิทธิพลของตวัแปรอิสระท่ีมีต่อตวัแปรตาม 

โดยการทดสอบอิทธิพลของปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

       5.1.1 ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
และปัจจัยค ้ าจุน ได้แก่ ด้านนโยบายการบริหารขององค์การ ด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ และดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 5.1.2 ตัวแปรตาม  ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

5.2  ขอบเขตด้ำนประชำกร 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ 

สาขาระนอง จ านวน 103 คน ขอ้มูล ณ วนัท่ี 6 มกราคม 2564 (ฐิตารีย ์ช่างประดิษฐ, 2564) 
หน่วยท่ีใชใ้นการวเิคราะห์เป็นระดบับุคคล 

5.3 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่ วนัท่ี 18 มกราคม 
2564 ถึง วนัท่ี 8 มิถุนายน 2564 ระยะเวลารวม 50 วนั 

 

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 

6.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจใน
งาน ซ่ึงเก่ียวกบัเน้ือหาของงาน  

6.2 ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหา
ต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลงานนั้น  

6.3 กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ นบัถือ
ไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับ
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นบัถือน้ี อาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืน
ใดท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  

6.4 ควำมรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ี
ไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจสอบ
หรือควบคุม อยา่งใกลชิ้ด  

6.5 ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นต าแหน่งให้
สูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร  

6.6 ปัจจัยค ้ำจุน (Maintenance Factors) หมายถึง ปัจจยัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของ
งานหรือบริบทของงานเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงาน  

6.7 นโยบำยและกำรบริหำรขององค์กำร (Policy and Administration ) หมายถึง 
นโยบายหรือ การจดัการ และการบริหารงานขององค์การ การจดัระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ การ
ติดต่อส่ือสารภายใน  

6.8 ค ว ำ ม สั มพัน ธ์ กั บ ผู้ บั ง คั บ บัญช ำ  (Relationshop Supervision) หม า ย ถึ ง 
ความสามารถและวิธีการท่ีผูบ้งัคบับญัชา บญัชาใช้ในงานบริหารในหน่วยงานท่ีปฏิบติัอยู่อย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นท่ียอมรับ มีความสามารถ แก้ปัญหาต่างๆอย่างมีเหตุผลได้ทันท่วงทีแลละ
เหมาะสม มีการมอบหมายหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน  

6.9 ค ว ำ ม สั มพั น ธ์ กั บ เ พื่ อ น ร่ ว ม ง ำ น  (Interpersonal Relations) หม า ย ถึ ง 
ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับา ผูไ้ด้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน โดยการติดต่อไม่ว่าจะเป็น
ปฏิกิริยา หรือ วาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนั
และกนัอยา่งดี  

6.10  สภำพกำรท ำงำน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมต่างๆ ในการ
ท างาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 
เป็นตน้ รวมถึงลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ ซ่ึงตอ้งเอ้ืออ านวยต่อ
การปฏิบติังานใหมี้ความคล่องตวั สัดส่วน ปริมาณ และจ านวนบุคคลกรท่ีปฏิบติั  

6.11  เงินเดือนและสวัสดิกำร (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน
ท่ีพึงไดรั้บเงินเดือน รวมถึงประโยชน์ต่างๆ ในรูปของสวสัดิการ เพียงพอส าหรับการใช้จ่ายเพื่อ
ตนเองและครอบครัว  

6.12  ควำมมั่นคงในกำรท ำงำน (Employment security)  ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างานความย ัง่ยนืของอาชีพและความมัน่คงขององคก์ารและหน่วยงาน 



8 
 

6.13 ประ สิ ท ธิ ภ ำพ ใ นก ำ รปฏิ บั ติ ง ำ น  (Performance Efficiency) หม า ย ถึ ง 
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลโดยพิจารณาจากปัจจัยน าเข้า  ได้แก่  ความพร้อม 
ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการท างาน ตลอดจนประสบการณ์ท่ีผา่นมา และเปรียบเทียบกบั
ผลงานท่ีไดรั้บความพึงพอใจของผูรั้บบริการร่วมถึงบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 

7. ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1  ประโยชน์เชิงทฤษฎ ี(Theoretical Contribution) จากการพฒันากรอบแนวคิดการ
วิจยัก่อให้เกิดการบูรณการแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัปัจจยัเชิงสาเหตุ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัค ้าจุน และหลกัฐานเชิงประจกัษท่ี์แสดงใหเ้ห็นถึงผลลพัธ์ของปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน 
ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 7.2 ประโยชน์เชิงกำรจัดกำร (Managerial Contribution) การศึกษาอิทธิพลของปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ 
สาขาระนอง สามารถน าผลการวิจยัท่ีไดไ้ปใช้ประโยชน์ในการน าเสนอต่อผูบ้ริหาร เพื่อท่ีจะได้
ร่วมมือกนัหาแนวทางในการปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มี
ประสิทธิภาพในการปฏบติัมากยิง่ข้ึน  
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บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการด าเนินการวจิยัและพฒันากรอบแนวคิดการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
3.  ประวติัความเป็นมาของบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั 
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของ
พนักงานภายในองค์การ จากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานพบว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว้
ดงัต่อไปน้ี 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546 : 7) แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามใดๆท่ีเป็น

แรงผลกัดนั กระตุน้ หรือโน้มน้าว เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระท าตามทิศทางท่ี
ก าหนดไว ้ดว้ยความร่วมมือ อยา่งยนิดีและเตม็ใจ ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
ใหก้บัองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

 ดวงพร หุตะเสวี (2544 : 15) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจเป็น
สภาวะท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอย่างหน่ึง โดยเกิดจากส่ิงท่ีอยู่ภายในเพื่อบรรลุ
เป้าหมายท่ีวางไวโ้ดยผา่นกระบวนการเรียนรู้ 

 ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548 : 14) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงใดๆท่ี
เป็นแรงผลกัดนัหรือกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติัหรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเตม็ใจ เพื่อท่ีจะน ามาซ่ึง
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมูลเหตุจูงใจท่ีส าคญั คือ ความตอ้งการ 

 จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูว้จิยัสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน หมายถึง แรงขบัของแต่ละบุคคลเป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดย
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เฉพาะท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน การก าหนดแนวทางในการบริหารโดยผูบ้ริหารจะจูงใจพนกังาน
สามารถท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจ แรงกระตุน้เกิดจากการความตอ้งการท่ี
จะได้รับการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองค์การจดัให้ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมในการปฏิบติังาน
ประกอบด้วย ปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน ความส าเร็จ ความเจริญเติบโต ปัจจยัสุขอนามยั 
นโยบายการบริหารขององคก์าร ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการ
ท างานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คง  

1.2  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ Maslow 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548, น. 90-91) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ

ของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้น
พื้นฐานของมนุษยซ่ึ์งก าหนดโดยนกัจิตวทิยาช่ือมาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ี
มีการกล่าวถึงกนัอย่างแพร่หลาย มาสโลวม์องว่าความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นล าดบัขั้น
จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็
จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 

 1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษยเ์พื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั ยารักษาโรค อากาศ น ้ าด่ืม การ
พกัผอ่น เป็นตน้ 

 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Security or Safety Needs) เม่ือ
มนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ี
สูงข้ึนต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นความตอ้งการความมัน่คงใน
ชีวติและหนา้ท่ีการงาน ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครองจากภยัอนัตรายต่างๆ เป็นตน้  

 3.  ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) 
(Affiliation of Acceptance Needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติ
อยา่งหน่ึงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการให้และไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของ
หมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ ความตอ้งการไดรั้บความช่ืนชอบจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

 4.  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs) (ความภาคภูมิใจในตนเอง) เป็นความ
ตอ้งการท่ีได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการมีช่ือเสียงในสังคม 
ความตอ้งการไดรั้บความเคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 

 5.  ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self - Actualization) เป็นความต้องการ
สูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ ความตอ้งการท าทุกอยา่ง
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 
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  สรุปไดว้่าทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมนุษยข์อง มาสโลว ์(Maslow) เป็น
การศึกษาเพื่อท่ีจะท าใหท้ราบถึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้นมีล าดบัขั้นตอนท่ีแน่นอนจากขั้นต ่าไป
ขั้นสูง ซ่ึงความปรารถนาขั้นสูงของมนุษยทุ์กคน คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวติ
ตามท่ีตนเองมุ่งหวงั แต่การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ละระดบัไดน้ั้นจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีมนุษย์
ทุกคนจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากวา่เสียก่อน เพื่อท่ีจะท าให้เกิดความ
ตอ้งการในระดบัต่อไป ซ่ึงถา้บุคลากรท่ีไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดความ
พึงพอใจ มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน รวมถึงสามารถท างานตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1.3  ทฤษฎสีองปัจจัย (Two Factors Theory) 
 ทฤษฎีสององค์ประกอบของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg and other) (อ านวยชยั บุญ

ศรี, 2556) มีปัจจยัหรือองคป์ระกอบ 2 ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ องค์ประกอบค ้ าจุน 
(Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) 

 องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors)เป็นองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ี
ปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

  1.  ความส าเร็จงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จ
ส้ินประสบผลส าเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ เก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกย่อง
ชมเชย การให้ก าลังใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 

  3.  ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

  4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ดูแลงาน
ใหม่ๆ และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

  5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่ง
ใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 

  องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั(Hygiene 
Factors)เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือ
หยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 
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 1.  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายหรือ
การจดัการ และการบริหารงานขององค์การ การจดัระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ การติดต่อส่ือสาร
ภายใน 

 2.  วิธีการบงัคบับญัชา (Supervision) ความสามารถและวิธีการท่ีผูบ้งัคบับญัชาใช้
ในงานบริหารในหน่วยงานท่ีปฏิบติัอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นท่ียอมรับ มีความสามารถ แกปั้ญหา
ต่างๆอยา่งมีเหตุผลไดท้นัท่วงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง ความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน โดยการติดต่อไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยา หรือ
วาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็น
อยา่งดี 

 4.  สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่างๆ ในการ
ท างาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน 
เป็นต้น รวมถึงลักษณะส่ิงแวดล้อมอ่ืน เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ เป็นต้น ซ่ึงต้อง
เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานให้มีความคล่องตวั สัดส่วน ปริมาณ และจ านวนบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ตอ้งมีความเหมาะสม 

 5.  เงินเดือนและค่าตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนท่ีเกิดจากการ
ปฏิบติังานท่ีพึงไดรั้บเงินเดือน เงินพิเศษอ่ืนๆ รวมถึงประโยชน์ต่างๆ ในรูปของสวสัดิการ มีความ
เหมาะสม และเพียงพอส าหรับการใชจ่้ายเพื่อตนเองและครอบครัว 

 6.  ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in Personal Life) หมายถึง ความรู้ท่ีดีหรือไม่
ดีอนัเป็นผลท่ีได้รับจากงานในหน้าท่ี เช่น การถูกโยกยา้ยไปท างานในท่ีใหม่ ซ่ึงห่างไหลจาก
ครอบครัวท าใหเ้ขาไม่พอใจกบัการท างานแห่งใหม่นั้น 

 7.  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นอาชีพท่ียอมรับนับถือทาง
สังคมมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

 8.  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความมั่นคงย ัง่ยืนในการท่ีจะ
ปฏิบติังานอยู่ในองค์การได้ตลอดไปเท่าท่ีตอ้งการ ตราบใดท่ียงัสามารถปฏิบติังานได้อย่างเต็ม
ความสามารถและเป็นงานท่ีท าใหชี้วติมีความมัน่คงปลอดภยั 

 เฮอร์ซเบอร์ก ใหค้วามเห็นวา่ ปัจจยัค ้าจุน เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีส าคญัยิง่ของงานท่ี
จะรักษาคนไวใ้นองค์การในลกัษณะท่ีท าให้เขาพอท่ีจะท างานได้ คือ ปัจจยัค ้ าจุนไม่ได้รับการ
ตอบสนองจะเป็นสาเหตุท าให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน ถึงแมว้า่ผูบ้ริหารจะพยายามลดส่ิงท่ี
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ท าให้พนักงานไม่พอใจในการท างานมาถึงระดับศูนย์ และพยายามตอบสนองความต้องการ
เก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนเพียงใด ก็เป็นเพียงท าใหเ้กิดความไม่พึงใจข้ึนเท่านั้น 

 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของแมคเกรเกอร์  
 แมคเกรเกอร์ (Mcgregor, 1960) ไดอ้ธิบายถึงรูปแบบของการบริหารไว ้2 แบบ คือ 

ทฤษฎี X มีลักษณะเป็นเผด็จการ ทฤษฎี Y มีลักษณะของส่วนร่วม ซ่ึงทฤษฎี X และทฤษฎี Y  
เก่ียวขอ้งกบัสมมติฐานท่ีมีต่อลกัษณะของมนุษยด์งัน้ี (อา้งถึงใน อ านวยชยั บุญศรี, 2556) 

 ทฤษฎี X (Theory X) กล่าววา่ 
o ผูป้ฏิบติังานส่วนมากเกียจคร้าน ไม่ชอบท างาน และพยายามหลีกเล่ียงการ

ท างานทุกอยา่งเท่าท่ีจะท าได ้
o วิธีการควบคุมผูป้ฏิบติังานตอ้งใช้วิธีรุนแรง การใช้อ านาจบงัคบั หรือการขู่

บงัคบั การควบคุมการเขม้งวดเพื่อใชง้านส าเร็จตามวตัถุประสงค์ 
o คนทัว่ไปมกัจะชอบวิธีการดงักล่าว และอยากท่ีจะให้มีการบงัคบัสั่งการโดย

ตวัผูบ้ริหารเท่านั้น ทั้งน้ีเพื่อจะไดห้ลีกเล่ียงการรับผดิชอบต่างๆ คนทัว่ไปจะไม่มีความกระตือรือร้น
หรือใฝ่สูง และมีความตอ้งการในเร่ืองความมัน่คงเป็นส าคญัเท่านั้น 

 ทฤษฎี Y (Theory Y) กล่าววา่ 
o ผูป้ฏิบติังานชอบท่ีจะทุ่มเทก าลงักายใจให้กบังาน และถือว่าการท างานเป็น

การเล่นสนุกหรือการพกัผอ่น ทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานและลกัษณะของการควบคุมงาน 
o ผูป้ฏิบติังานกลุ่มน้ีไม่ชอบการขู่บงัคบั ทุกคนปรารถนาท่ีจะเป็นตวัของตวัเอง

ชอบค าพดูท่ีเป็นมิตร และท างานตามวตัถุประสงคท่ี์มีส่วนผกูพนั 
o มีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน มีความกระตือรือร้น และมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคใ์นส่ิงต่างๆ รวมทั้งยงัแสวงหาความรับผดิชอบเพิ่มข้ึนดว้ย 
ลกัษณะของบุคคลตามทฤษฎี Y เป็นแนวคิดท่ีค านึงถึงจิตวิทยาของบุคคล อยา่งลึกซ้ึง

และเป็นการมองพฤติกรรมของบุคคลในองค์การจากสภาพความเป็นจริง โดยเช่ือว่าการมี
สภาพแวดล้อมในการใช้แนวทางท่ีเหมาะสม จะท าให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเอง และเป้าหมายขององคก์าร 

สรุปวา่ แมคเกรเกอร์ (Mcgregor, 1960) เห็นวา่คนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 
2 ประเภท ตอ้งใชว้ิธีการบริหารท่ีแตกต่างกนั เช่น ถา้ลูกนอ้งเป็นคนลกัษณะ X มากกวา่ลกัษณะ Y 
ตอ้งควบคุมอยา่งใกลชิ้ด (Closed Control) แต่ถา้ลูกนอ้งเป็นคนลกัษณะ Y มากกวา่ลกัษณะ X ตอ้ง
ใหอิ้สระควบคุมตนเองและมีส่วนร่วมในการท างาน (Participation) 
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2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 

Vroom and Deci  (1997)  ได้ท าการศึกษาพบว่าในการปฏิบัติงานของบุคคลท่ีจะ
ก่อให้เกิดผลดีมีประสิทธิภาพจะตอ้งประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ด้าน คือ ความสามารถความ
ช านาญของผูป้ฏิบติังานและการจูงใจในการปฏิบติังานท่ีน าไปสู่การใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ี
การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จึงมีความจ าเป็นจะตอ้งค านึงถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลเสียก่อน 
 Peterson and Plowman (1989) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่การบริหารตามหลกัวทิยาศาสตร์
นั้นจะตอ้งมีการคน้พบและทดลองเป็นอยา่งดีวา่วิธีการนั้นไดผ้ลจริง เม่ือประเมินผลสามารถบอก
ได้ว่าอะไรเกิดข้ึนอย่างไรเม่ือไร จึงน าเอาข้อมูลเหล่านั้นมาก าหนดเป็นหลักการบริหาร เพื่อ
ปรับปรุงการจดัการกบัประสิทธิภาพของคน โครงสร้างและเป้าหมายขององคก์าร เพื่อผลตอบแทน
ท่ีสมเหตุสมผล จึงสามารถสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว ้4 ขอ้ ดงัน้ี 
 1.  คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ช้ได้ประโยชน์
คุม้ค่า และมีความพึงพอใจผลการท างานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว นอกจากน้ี ผลงานท่ีมี
คุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์ารและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
 2.  ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงานโดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายท่ี
บริษทัวางไว ้และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
 3.  เวลา (Time) คือเวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการท างานใหส้ะดวก รวดเร็วข้ึน  
 4.  ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน (Costs) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน 
และวธีิการคือ จะตอ้งลงทุนนอ้ยและใหไ้ดผ้ลก าไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย หรือ
ตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า 
และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด  
  Ryan และ Smith (1954) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล 
(Human Efficiency) ว่าเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างส่ิงท่ีทุ่มเทและลงทุนให้กบังานในแง่บวก ซ่ึง
สามารถพิจารณาจากการท างานของแต่ละบุคคลโดยเปรียบเทียบกบัส่ิงท่ีผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้นๆ 
เช่น ความพยายามก าลงังานกบัผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานนั้น 
 WoodCock (1989)  ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะของทีมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น 
ดงัน้ี 
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 1.  ความสมดุลในบทบาท  (Balanced Roles)  คือ  ในทีมการท างานผสมผสานทกัษะ
ความรู้ ความสามารถ ท่ีแตกต่างกนังานของบุคคล และใช้ความแตกต่างด าเนินบทบาทของแต่ละ
งานไดอ้ยา่งเหมาะสม ตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 
 2.  เป้าหมายท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ (Clear Objectives and Agreed 
Goals)  คือ  ทีมการท างานมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน สอดคลอ้งกนั สมาชิกทุกคนในทีม
รับรู้และยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น 
 3.  การเปิดเผยและเผชิญ  (Openness and Confrontation)  คือ  บรรยากาศในการท างาน
ท่ีเป็นทีม เป็นไปอย่างเปิดเผย สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อการ
ท างานไดมี้การส่ือสารโดยตรง หนัหนา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหา สร้างความเขา้ใจกนั 
 4.  การสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) คือ  สมาชิกทุกคนไดรั้บการ
ช่วยเหลือ สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่อกนั สามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมาเก่ียวกบั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างาน พร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา 
 5.  ความร่วมมือและขดัแยง้ (Co – Operation and Conflict) คือ  สมาชิกในทีมให้ความ
ร่วมมือกนัท างาน พร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนบัสนุน ช่วยเสริมสร้างทกัษะ ความรู้ความสามารถใหแ้ก่
กนัรวมทั้งการสนบัสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูล ข่าวสารท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน มีการใช้ความ
ขดัแยง้ในทางสร้างสรรคเ์พื่อร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา 
 6.  วิธีการปฏิบติังานชดัเจน (Sound Procedures)  คือ  การท างานของทีมมีการประชุม
ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนัการตดัสินใจจะใช้ขอ้มูลและความเห็นของสมาชิกใน
ทีมทุกคน 
 7.  ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) คือ  การท างานในทีมจะตอ้งมีผูน้ า
ท่ีมีความสามารถและเหมาะสมในสถานการณ์นั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้ าทีมได้
ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์นั้น 
 8.  ทบทวนการท างานอย่างสม ่ าเสมอ (Regular Review) คือ  การติดตามผลการ
ปฏิบติังานของทีมอยา่งสม ่าเสมอ วา่มีปัญหาจุดไหนท่ีตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข 
 9.  การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) คือ  การพัฒนาทักษะความ รู้  
ความสามารถของสมาชิกทีมให้โอกาสสมาชิกไดใ้ช้ทกัษะความรู้ความสามารถท่ีมีในการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 
 10.  สัมพนัธภาพระหว่างกลุ่มท่ีดี (Sound Inter – Group Relations) คือ การท างานท่ีมี
อย่างถูกตอ้งชดัเจนเหมาะสมส่ือสารกนัทางตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูล 
ข่าวสาร ความคิดเห็น 
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 11.  การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communications) คือ การติดต่อส่ือสารในทีมเป็นไป
อย่างถูกตอ้งชดัเจนเหมาะสมส่ือสารกนัทางตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสาร ความคิดเห็น 
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544) ไดก้ล่าววา่ ทีมงานหรือกลุ่มท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
จะตอ้งมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและกนัในหมู่สมาชิกและผูท่ี้เป็นหัวหนา้ตอ้งตระหนกัว่าปัญหาส่วน
ใหญ่เกิดจากสภาพแวดลอ้มและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดงันั้น ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งมี
เง่ือนไขท่ีส าคญัคือ  

1. ความรับผดิชอบและความผกูพนั โดยความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความผกูพนัใน 3 
ลกัษณะ คือ  

- ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกในองค์การมีความตั้งใจ
และพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์าร 

- มีความเช่ือและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 
- มีความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาความเข้าใจในความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

เน่ืองจากบุคคลเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั มีคุณค่าและมีการแลกเปล่ียนความคิดแบบ
ริเร่ิมสร้างสรรคค์วามกา้วหนา้ใหอ้งคก์าร 

2. ความจ าเป็นตอ้งพฒันาทกัษะความสามารถของสมาชิก ให้สมาชิกมีความรู้และ
ความช านาญงาน ตลอดจนเทคนิคการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

3. ส่ิงท่ีอ านวยความสะดวกให้กบัทีมงาน รวมทั้งการมีท่ีปรึกษาเป็นบุคคลท่ีสามซ่ึง
ท าหน้าท่ีเป็นผูร้วบรวมขอ้มูล เพื่อพฒันาการท างาน ให้ข่าวสารยอ้นกลบั แกไ้ข แกปั้ญหาความ
ขดัแยง้และการไกล่เกล่ีย 

 จากขอ้มูลท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมดจะพบวา่บุคลากรในองคก์ารมีความส าคญัอยา่งสูง
ในการปฏิบัติงานท่ีดี ถึงแม้ว่าบุคลากรจะเป็นปัจจัยพิเศษท่ีมีความส าคัญในการจัดการและ
ด าเนินการเพื่อให้เกิดสภาพทางการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหสู้งท่ีสุด ยอ่มส่งผล
ให้งานของหน่วยงานนั้นมีทั้งปริมาณและคุณภาพท่ีดีตามไปด้วย ซ่ึงความรู้ความสามารถของ
บุคลากรเพียงอยา่งเดียวไม่สามารถท าใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จได ้หากบุคลากรขององคก์าร
นั้นปราศจากความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ ฉะนั้นการท่ีบุคลากรท่ีจะ
สามารถปฏิบติัใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจในการท างานซ่ึงความพึง
พอใจเป็นกระบวนการหน่ึงของการสร้างแรงจูงใจ จึงสามารถกล่าวไดว้า่  การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานเป็นการสร้าง การผลักดัน ชักน า หรือโน้มน้าวให้บุคลากรได้ปฏิบัติง านและสามารถ
ตอบสนองต่อวตัถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจากแนวคิดและทฤษฎี
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ประสิทธิภาพการปฏิบติังานนั้นตอ้งประกอบดว้ยความสามารถ ความช านาญ และส่ิงจูงใจให้ท า
ปฏิบติังานไปสู่เป้าหมาย โดยประเมินผลของประสิทธิภาพนั้นไดจ้ากคุณภาพของงาน ปริมาณงาน 
เวลา และค่าใชจ่้าย ในการปฏิบติังาน 
 

3. ประวตัิความเป็นมาของบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ ากดั 
 

 บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั เดิมเป็นบริษทั เอม็เอม็ เอสวเีอส กรุ๊ป โดยมีผูท่ี้ก่อตั้ง
บริษทัในเครือ เอ็มเอ็ม เอสวีเอส กรุ๊ป คือคุณศรีศกัด์ิ วิศิษฏ์พงศ์ เป็นประธานกรรมการบริหาร
บริษทัในเครือ เอม็เอม็ เอสวเีอส กรุ๊ป (บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั,2562)   
 ในปี ค.ศ. 1999 บริษัท เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ จ  ากัด ก่อตั้ งข้ึนเป็นบริษัทอิสระ เพื่อ
สนบัสนุนกิจกรรมการส ารวจและผลิตปิโตรเลียมทั้งบนบก และนอกชายฝ่ังในประเทศไทย พม่า 
กมัพชูา และมาเลเซีย  เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ เป็น บริษทั ลอจิสติคส์ ท่ีเป็นผูบุ้กเบิกใหบ้ริการท่ีครบวง
ให้กบั บริษทั ออย แอนด์ แก๊ส ทีมงานของเราท่ี เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ ก าลงัมองหาเทคโนโลยีใหม่
เพื่อปรับปรุงกิจกรรมของเราและปรับปรุงประสิทธิภาพการผลิตทั้งของบริษทั และของลูกคา้ เอ็ม 
เอ็ม ลอจิสติคส์ ให้มีการเติบโตและการพฒันาให้เป็นหน่ึงใน บริษทั ลอจิสติคส์ ท่ีใหญ่ท่ีสุดใน
ภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้(บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั,2562) 
 โดยมีการบริการขนส่งการเก็บรักษาและการส่งมอบผลิตภณัฑ์ส าหรับอุตสาหกรรม
น ้ ามนัและก๊าซตอ้งมีทีมผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีทกัษะสูง ซ่ึงให้บริการแก่อุตสาหกรรมโดยการสร้างความ
มัน่ใจดา้นความปลอดภยัและความปลอดภยั เพื่อให้น ้ ามนัและก๊าซสามารถเขา้ถึงผูใ้ชป้ลายทางได้
อย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า ตั้ งแต่ปี ค.ศ. 1980 ก็มีการให้บริการชั้นน าหลากหลายของการ
บริการเพื่อสนบัสนุนการด าเนินงานน ้ ามนัและก๊าซในประเทศไทยและพื้นท่ีโดยรอบ กลุ่มบริษทั
ของเราไดมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการด าเนินงานน ้ ามนัและก๊าซมานานกว่า 35 ปี แต่ละบริษทัมีความ
เช่ียวชาญในการด าเนินการบางอยา่งเพื่อให้บริการอยา่งผูเ้ช่ียวชาญกบัประสบการณ์หลายปีมุ่งเน้น
ไปท่ีประสิทธิภาพความปลอดภยัและประสิทธิผล ฐานของเรามีการวางกลยุทธ์ในพื้นท่ีส าคญัข้ึน
และลงประเทศและในพอร์ตท่ีส าคญั ฐานของเรามีความพร้อมอย่างเต็มท่ีท่ีจะจดัการกบัทุกขนาด
ของสินคา้และสนบัสนุนการด าเนินงาน (บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั,2562) 
 บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั สาขาสงขลา ไดมี้การใหบ้ริการในหลายส่วนงาน ซ่ึง
จะมีกระบวนการท างานท่ีแตกต่างกนัไปดงัน้ี (บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั,2562) 
 Logistics ในส่วนงานของลอจิสติคส์นัน่จะมีการแยกไปตามการใหบ้ริการโดยจะมี 
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 1.1  การขนส่งสินคา้และการส่งต่อ มีบริการขนส่งทางถนนหลากหลายประเภทและมี
วสัดุทุกประเภท การจดัส่งแต่ละคร้ังจะไดรั้บการดูแลอยา่งดี ไม่วา่ขนาดของสินคา้จะเล็กหรือใหญ่ 
ลูกคา้ของจะไดรั้บประโยชน์จากประสบการณ์และความเป็นมืออาชีพส าหรับกระบวนการจดัส่งท่ี
ไร้ท่ีติ  และจดัการส่งจากการโหลดคอนเทนเนอร์และสินคา้ขนาดใหญ่กบัผูใ้หบ้ริการท่ีส าคญัต่างๆ 
นอกจากน้ียงัมีบริการขนถ่ายสินคา้ทุกชนิดและบริการก าลงัคนเพื่อสนบัสนุนการด าเนินงาน มีการ
จดัเตรียมการจดัส่งสินคา้จดัส่งจดัส่งคลงัสินคา้และจดัจ าหน่าย การเคล่ือนยา้ยสินคา้เขา้และออก
จากคลงัสินคา้ และมีก าลงัการของรถบรรทุกรถพ่วงรถยกและอุปกรณ์ประเภทต่างๆ บริการขนส่ง
แบบครบวงจรท่ีออกแบบตามความตอ้งการของลูกคา้ 
 1.2  Customs Clearance เอม็เอม็ โลจิสติก มีประสบการณ์มากกวา่ 15 ปี 
  เป็นตวัแทนด าเนินพิธีการทางศุลกากรมืออาชีพ บริการเดินพิธีการศุลกากรโดยมี
ทีมงานของเจา้หนา้ท่ีพิเศษและการฝึกอบรมอยา่งพร้อมกบัประสบการณ์ สามารถน าเสนอในเวลาท่ี
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพส าหรับทั้งบริการพิธีการศุลกากรขาเข้าและขาออกเช่นเดียวกับท่ี
ปรึกษาและแกปั้ญหาใหก้บัลูกคา้ ทีมงานไดรั้บการฝึกฝนอยา่งมากในการแกปั้ญหาใหก้บัลูกคา้และ
อยูต่ลอด 24 ชัว่โมงเพื่อตอบสนองต่อประเด็นเร่งด่วนใด ๆ ท่ีอาจมาถึง 
  1. Yards & Warehouses คลงัสินคา้ของเรามีการติดตั้งส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีดี
ท่ีสุดเพื่อสนับสนุนการด าเนินงานบนบกและสถานท่ีจัดเก็บส าหรับบริษทัทัว่โลกท่ีท างานใน
ประเทศไทยและประเทศโดยรอบทั้งหมด คลงัสินคา้จะถูกสร้างข้ึนมาเพื่อความตอ้งการของลูกคา้
และทีมงานการบ ารุงรักษาพร้อมและรอคอยท่ีจะแกปั้ญหาและทางเทคนิค / ปัญหาโครงสร้างท่ีอาจ
เกิดข้ึน (บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั,2562) 
  2. Manpower  คือ   แรงงานท่ีมีทกัษะในการท างานให้กบัแท่นเจาะเพื่อสนบัสนุน
การขดุเจาะนอกชายฝ่ังในอ่าวไทย ฐานขอ้มูลการสรรหาบุคลากรของเรามีการอพัเดตเป็นประจ าทุก
วนัพร้อมกบับุคลากรท่ีมีทกัษะสูงในการปฏิบติังานนอกชายฝ่ังตลอดจนการปฏิบติังานบนฝ่ังได้
อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิภาพ ปัจจุบนัเรามีพนักงานท่ีท างานนอกชายฝ่ังและบนบก
ส าหรับบริษทัระดบัโลกท่ีด าเนินงานในภูมิภาคน้ี โดยกระบวนการท างานของพนกังานจะข้ึนอยูก่บั
ลกัษณะงานของลูกคา้ท่ีไดรั้บการว่าจา้งและยงัมีอีกบา้งส่วนท่ีประจ าการอยู่ส่วนของพื้นท่ีลูกคา้ 
(บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั,2562) 
  3. Oil and Gas Services เป็นการสนบัสนุนอุตสาหกรรมน ้ ามนัและก๊าซธรรมชาติ 
โดยจะมีบริการท่ีมีคุณภาพหลากหลายประเภทเพื่อสนับสนุนการด าเนินธุรกิจบนบกและนอก
ชายฝ่ังในอุตสาหกรรมน ้ ามนัและก๊าซธรรมชาติ ให้ความช่วยเหลือโครงการขนาดใหญ่หรือขนาด
เล็กเพื่อสนบัสนุนอุตสาหกรรมน ้ามนัและก๊าซท่ีก าลงัเติบโตในประเทศไทยและในภูมิภาคเอเซียแป
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ซิฟิค และยงัมีเพิ่มเติมส าหรับลูกคา้ในการใชบ้ริการฟรีโซนท่ีมีการน าเสนอในราคาท่ีแข่งขนัไดม้าก
กบัการใหบ้ริการทางศุลกากร (บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั,2562) 
  4. Catering เป็นหน่ึงในบริการจดัเล้ียง ซ่ึงจะเป็นการให้บริการอาหารแก่ลูกเรือ
จ านวนหลายร้อยคนในแท่นขุดเจาะในการใช้ชีวิตนอกชายฝ่ัง มีการคัดเลือกทีมงานท่ีมี
ประสบการณ์มากท่ีสุดซ่ึงจะเปล่ียนส่วนผสมท่ีดีท่ีสุดและสดใหม่ให้กบัอาหาร ซ่ึงจะมีบริการทั้งท่ี
แท่นขดุเจาะท่ีด าเนินงานในประเทศไทยและพม่า (บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั,2562) 
  5. Drilling Waste Management  การจดัการขยะมูลฝอย การจดัการของเสียจากการ
เจาะสามารแบ่งออกได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ ได้แก่ การลดการใช้ประโยชน์  การรีไซเคิล / น า
กลบัมาใชใ้หม่ และการก าจดัทิ้ง โดยมีเทคโนโลยีและแนวทางปฏิบติัท่ีหลากหลายเพื่อจดัการกบั
ของเสียจากการขุดเจาะส าหรับลูกคา้ ซ่ึงเทคโนโลยีความร้อนเป็นหน่ึงในเทคโนโลยีท่ีรู้จกักันดี
ท่ีสุดซ่ึงใช้อุณหภูมิสูงเพื่อท าลายวสัดุท่ีปนเป้ือนจากไฮโดรคาร์บอน การบ าบดัดว้ยความร้อนคือ
การบ าบดัท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดในการท าลายสารอินทรียแ์ละลดปริมาณและความคล่องตวัของ
วสัดุนินทรีย ์เช่น โลหะและเกลือ โดยการจดัการเสียการขุดเจาะเป็นไปตามกฎหมายของทอ้งถ่ิน
และสากล (บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั,2562) 
 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 4.1  ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน 
  เสกสรร อรกุล (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พนกังานของบริษทั เมทเทิลคอม จ ากดั พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ
ภายในท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานประกอบดว้ย ดา้นผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 
การยกย่องยอมรับนับถือ การมีอ านาจหน้าท่ี และโอกาสก้าวหน้า ส่วนปัจจยัแรงจูงใจ
ภายนอกท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานประกอบดว้ย ดา้นการเล่ือนต าแหน่งงาน 
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และดา้นความปลอดภยัในการท างานเป็นดา้นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน  
  วาสนา พฒันานนัท์ชยั (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์วตัถุประสงคใ์นการศึกษา 
2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษัตริย์ และ2) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ผลการศึกษาพบว่าพนกังานส านักงาน
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ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์แรงจูงใจการปฏิบติังานในภาพรวมปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้า
จุนอยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ ท่ีอยู่ในระดบัมาก 3 ดา้น ประกอบดว้ยดา้นความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคล  ด้านความรับผิดชอบ และด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  ภาคิน ศรีสังข์งาม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อผลลัพธ์ในการ
ด าเนินงานขององค์การ กรณีศึกษากองบงัคบัการต ารวจภูธรจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจดา้นการยอมรับ และดา้นความส าเร็จ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ด าเนินงานขององคก์ารเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากกองบงัคบัการต ารวจเป็นหน่วยงานท่ีตอ้งดูแล
ประชาชนเม่ือได้รับการยอมรับท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในการท างานอนัเป็น
แรงจูงใจท่ีดีในการด าเนินงานต่อไป 
 4.2  ปัจจัยจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
  ทศพร ทรงเกียรติ (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานด้านภูมิสารสนเทศของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
ของงาน และด้านความรับผิดชอบในงานอยู่ในระดบัมาก ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการท างานมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั 
  ภาคิน ศรีสังข์งาม (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อผลลัพธ์ในการ
ด าเนินงานขององค์การ กรณีศึกษากองบงัคบัการต ารวจภูธรจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา 
ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจดา้นการยอมรับ และดา้นความส าเร็จ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ด าเนินงานขององคก์ารเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากกองบงัคบัการต ารวจเป็นหน่วยงานท่ีตอ้งดูแล
ประชาชนเม่ือได้รับการยอมรับท าให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในการท างานอนัเป็น
แรงจูงใจท่ีดีในการด าเนินงานต่อไป 
  เมธี ไพรชิต (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการส่งเสริมประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั สุธานี จ  ากดั พบวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ปัจจัยความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยการยอมรับนับถือ และปัจจัยการ
ติดต่อส่ือสารความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนเป็นดา้นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ส่วนปัจจยัค่าจา้งและค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อ ปัจจยัลกัษณะของงาน และปัจจยัการฝึกอบรม
การพฒันาในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย 
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  ธนญักรณ์ ราศรี (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานละผูบ้งัคบับญัชา 
และด้านสภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม 
 4.3 ปัจจัยจูงใจด้านความรับผดิชอบ 
  ธญัญณ์ณชั รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ บุ๊ค เซ็นเตอร์ จ  ากดั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การปฏิบัติงาน ได้แก่  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้า ท่ีการงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพนัธ์ภายในองค์การนั้น มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของพนกังานควร
พิจารณาลกัษณะ พนกังาน และลกัษณะงานควรส่งเสริมดา้นความร่วมมือภายในองคก์ารและ
โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน 
  วาสนา พฒันานนัท์ชยั (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์วตัถุประสงคใ์นการศึกษา 
2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษัตริย์ และ2) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์ผลการศึกษาพบว่า พนกังานส านกังาน
ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์แรงจูงใจการปฏิบติังานในภาพรวมปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้า
จุนอยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ ท่ีอยู่ในระดบัมาก 3 ดา้น ประกอบดว้ยดา้นความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคล  ด้านความรับผิดชอบ และด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทศพร ทรงเกียรติ (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานด้านภูมิสารสนเทศของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 
(ภาคเหนือ) พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับ
นับถือ ด้านลักษณะของงาน และด้านความรับผิดชอบในงานอยู่ในระดับมาก ผลการ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียว   
 4.4  ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้า 
  ดวงใจ วฒิุประเสริฐ (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานส านักขายและบริการลูกคา้ องค์กรบริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) 
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พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานส านักขายและบริการ
ลูกคา้ องค์กร บริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) แบ่งออกเป็น ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) 5 
ด้าน คือ ความส าเร็จในการท างาน การได้รับการยอมรับนับถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
  สมชาย เรืองวงษ์ (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัฮิตาชิคอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ 
ปัจจยัดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน หากงานท่ีท ามีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ได้เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 
ส่งผลให้เงินเดือนและสวสัดิการสูงข้ึนตามล าดบั ท าให้พนกังานมีขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานมากข้ึน 
  ธญัญณ์ณชั รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ บุ๊ค เซ็นเตอร์ จ  ากดั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การปฏิบัติงาน ได้แก่  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพนัธ์ภายในองค์การนั้น มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของพนกังานควร
พิจารณาลกัษณะ พนกังาน และลกัษณะงานควรส่งเสริมดา้นความร่วมมือภายในองคก์ารและ
โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน 
  โชติกา ระโส (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
มหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค์ พบวา่ บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค์มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรมี
แรงจูงใจเกือบทุกดา้นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ยกเวน้ ดา้นการยอมรับนบั
ถือท่ีไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
  อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากร ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณี
ของบุคลากรส่วนกลาง ผลการวิจยัพบว่า บุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านบุคคล ด้านความผูกพนัต่อหน่วยงาน ด้านการ
ท างานเป็นทีมและด้านความก้าวหน้า ในต าแหน่งงาน อยู่ในระดบัดีมาก มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่นระดบัดี มีประสิทธิภาพในการท างาน 
ดา้นความขยนัหมัน่เพียร ความรับผดิชอบ และเอาใจใส่ในงาน และความซ่ือสัตยแ์ละภกัดีต่อ
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องค์การ อยู่ในระดบัสูง ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นบุคลากรของส านกังานปลดักระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ มีสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพการท างาน 
  ธนญักรณ์ ราศรี (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
และด้านสภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม 
 4.5  ปัจจัยค า้จุนด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ  
  สุรสิทธ์ิ อ่อนดี (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ชินเอ – ไฮเทค จ ากดั พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจัยด้านผู ้บังคับบัญชา ปัจจัยด้านสภาพการปฏิบัติงาน ปัจจัยด้านนโยบายและการ
บริหารงาน ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า สถานภาพ ของพนักงานฝ่ายผลิตมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัด้าน
เพื่อน อายุของ พนกังานฝ่ายผลิตมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ต าแหน่งของพนักงานฝ่ายผลิตมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัด้านนโยบายและการบริหารงาน
อยา่งมีนยัส าคญั 
  ศิรวิชญ์ เวชกิจ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของกอง
ช่างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลนั้นไม่เป็นปัญหา
และอุปสรรคในการปฏิบติังานและไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งาน ส่วนปัจจยัท่ีเป็นปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานและมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานในกองช่างองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา คือ ปัจจยัดา้น
ขั้นตอนการปฏิบติังาน รองลงมาคือปัจจยัดา้นอุปกรณ์เคร่ืองมือและเทคโนโลยี ปัจจยัดา้น
งบประมาณ ปัจจยัดา้นเจา้หนา้ท่ีและบุคลากร และปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าตามล าดบั 
 4.6  ปัจจัยค า้จุนด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา  
  สมยศ แยม้เผือ่น (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานปฏิบติัการบริษทั อาเซียน มารีน เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานและความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
ส่ิงแวดล้อมในการท างานและปัจจยัด้านความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บั
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานปฏิบติัการในบริษทั ผลการวิจยัพบว่าความคิดเห็น
เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานของพนักงานปฏิบติัการบริษทั อาเซียน มารีน 
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เซอร์วิส จ ากดั (มหาชน) ด้านบรรยากาศในการท างาน พนักงานมีระดบัความคิดเห็นต่อ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก ส่วนความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานกับเพื่อนร่วมงาน พนักงานมีความเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังาน 
โดยรวมอยู่ในระดบัดี ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ 
และดา้นผลผลิต พบว่าพนกังานมีระดบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวมแต่ละดา้นอยู่ใน
ระดบัดี 
  เลิศศกัด์ิ ปรีชาเกรียงไกร (2553) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานในเครือบริษัทบางพระก่อสร้าง จังหวัดบุรีรัมย์ พบว่า ความคิดเห็นท่ีมีต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในเครือบริษทับางพระก่อสร้าง จงัหวดับุรีรัมย ์
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ความเห็นวา่เม่ือท่านไดรั้บความเป็นธรรมจาก
หัวหน้าและบริษทัแล้ว ท่านจะท างานได้เป็นอย่างดีและน้อยท่ีสุด คือ ท่านสามารถให้
ขอ้มูลบเก่ียวกบัสินคา้/บริการของบริษทัไดอ้ยา่งดี 
  สุรสิทธ์ิ อ่อนดี (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ชินเอ – ไฮเทค จ ากดั พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นสภาพการปฏิบติังาน ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร
งาน ปัจจยัด้านเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัด้านแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ สถานภาพ ของพนกังานฝ่ายผลิตมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นเพื่อน อายุ
ของ พนกังานฝ่ายผลิตมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารงาน ต าแหน่ง
ของพนักงานฝ่ายผลิตมีความสัมพนัธ์กับปัจจยัด้านนโยบายและการบริหารงานอย่างมี
นยัส าคญั 
 
  ธนญักรณ์ ราศรี (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานละผูบ้งัคบับญัชา 
และด้านสภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
ส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม 
 4.7  ปัจจัยค า้จุนด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  
  สมทบ ไศลชยั (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลจองถนน อ าเภอเขาชยัสน จงัหวดัพทัลุง ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
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การปฏิบติังานมากท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รองลงมาคือ ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นลกัษณะงาน ส าหรับดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าท่ีสุด 
  ยุทธนา ไทยประเสริฐ (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอบุกบาก จงัหวดัสกลนคร ผลการวิจยั
พบว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 
  ธนญักรณ์ ราศรี (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานละผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นสภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านกังาน
ปลดักระทรวงวฒันธรรม 
 4.8  ปัจจัยค า้จุนด้านสภาพการท างาน  
  ธญัญณ์ณชั รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์ บุ๊ค เซ็นเตอร์ จ  ากดั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การปฏิบัติงาน ได้แก่  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้า ท่ีการงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพนัธ์ภายในองค์การนั้น มีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของพนกังานควร
พิจารณาลกัษณะ พนกังาน และลกัษณะงานควรส่งเสริมดา้นความร่วมมือภายในองคก์ารและ
โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน 
  ธนกร กรวชัรเจริญ (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานเป็นทีมของพนักงานและความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านองค์ประกอบของทีมกบั
ประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของพนักงาน บริษัทควอลิต้ีเฮ้าส์ จ  ากัด (มหาชน) 
ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน 
  เมธี ไพรชิต (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการส่งเสริมประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั สุธานี จ  ากดั พบวา่ ระดบัความคิดเห็น ปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัความมัน่คงในการท างาน ปัจจยัการยอมรับนบัถือ 
และปัจจยัการติดต่อส่ือสารความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนเป็นดา้นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัค่าจา้งและค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อปัจจยัลกัษณะของงาน และปัจจยัการ
ฝึกอบรมการพฒันาในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย   
  นัยนา สุภาพ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั พี เอส อินทรู
เมน้ท ์แอนด์ คอนสตรัคชนั จ ากดั ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานท่ี
ท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษทั พี เอส อินทรูเม้นท์ 
แอนด ์คอนสตรัคชนั จ ากดั  
  ธนญักรณ์ ราศรี (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรส านกังานปลดักระทรวงวฒันธรรม พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานละผูบ้งัคบับญัชา 
ดา้นสภาพการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรส านกังาน
ปลดักระทรวงวฒันธรรม 
 4.9  ปัจจัยค า้จุนด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
  น่ิมนวน ทองแสน (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังาน กลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอางในเขตปทุมธานี พบวา่ ปัจจยัทางดา้นความ
พึงพอใจในการท างานซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์เพื่อร่วมงาน และความมัน่คง
ในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโดยรวมไปใน
ทิศทางเดียวกนั 
  มณัฑิรา มาศเมธา (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานโรงพยาบาล กลว้ยน ้ าไท 1 ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความตั้งใจท่ีคง
อยู่ปฏิบติังานของพนักงานโรงพยาบาล กล้วยน ้ าไท 1 อยู่ฝนระดบัปานกลาง พนักงานท่ี
รายได้ต่อเดือนต่างกนั ระดบัการคงอยู่ปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
 ระดบั 0.05 และปัจจยัค ้าจุน พบว่า ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการและความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีความพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานโรงพยาบาลกลว้ยน ้าไท 1 
 4.10  ปัจจัยค า้จุนด้านความมั่นคงในการท างาน  
  สมชาย เรืองวงษ์ (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัฮิตาชิคอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ 
พนกังานมีความคิดเห็นวา่ ปัจจยัดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผล
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ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หากงานท่ีท ามีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ไดเ้ล่ือน
ขั้น เล่ือนต าแหน่ง ส่งผลให้เงินเดือนและสวสัดิการสูงข้ึนตามล าดบั ท าให้พนกังานมีขวญั
และก าลงัใจใน 
  อรรถสิทธ์ิ ตนัติยุทธ์ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานกองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุน
ด้านความมัน่คงในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานการ
ท างานมากข้ึน 
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บทที ่3 

วธีิการด าเนินการวจิัย 
 
 

การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใชพ้นกังานบริษทั 
เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง เป็นหน่วยในการวเิคราะห์ ซ่ึงวิธีการในการด าเนินการวิจยัในคร้ัง
น้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดขั้นตอนไวด้งัน้ี 

1.  ประชากร 
2.   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.  การเก็บรวมรวมขอ้มูล 
4.   การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชากร 
 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
จ านวน 103 คน ซ่ึงประกอบด้วย เจ้าหน้าท่ี  (Officer) 20 คน หัวหน้างาน (Foreman) 15 คน 
พนักงานทัว่ไป (Rigger) 51 คน และ พนกังานขนส่ง (Transport) 17 คน ซ่ึงจะศึกษาจากจ านวน
ประชากรทั้งหมด ขอ้มูล ณ วนัท่ี 20 กรกฎาคม 2563 (ฐิตารีย ์ช่างประดิษฐ,2563) 

 
ตารางท่ี 3.1  ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั 
 

กลุ่มตัวอย่าง (ต าแหน่ง) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
เจา้หนา้ท่ี (Officer)  20 
หวัหนา้งาน (Foreman)  15 
พนกังานทัว่ไป (Rigger)  51 
พนกังานขนส่ง (Transport)  17 

รวม 103 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

2.1 เคร่ืองมือการวจัิย  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

พนกังาน บริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ จ  ากดั สาขาระนอง คือแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อให้
ไดข้อ้มูลความคิดเห็นของพนักงานจ านวน 103 คน โดยโครงสร้างแบบสอบถามประกอบดว้ย 4
ตอน ดงัน้ี 

 ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ท างานนับตั้ งแต่เร่ิมท างานคร้ังแรก และแผนกงานท่ีท า ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

 ตอนที่ 2 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน  และปัจจยั
ค ้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นความ
มัน่คงในการท างาน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 
ระดบั 

      ตอนที่ 3 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ลกัษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 

      ตอนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบค าถามปลายเปิด (Open – Ended Questionnaire) 

2.2  การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยใช้แบบสอบถาม

บางส่วนของ นลพรรณ บุญฤทธ์ิ (2558) ซ่ึ งสอดคล้องกับกรอบแนวคิดการวิจัย  และน า
แบบสอบถามเสนอให้ผู ้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ และด าเนินการแก้ไขตาม
ขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 

2.3  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 2.3.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบ

ความสอดคล้องของตัวช้ีวดักับนิยามเชิงปฏิบัติการ จากการน าแบบสอบถามของ นลพรรณ                  
บุญฤทธ์ิ (2558) ซ่ึงไดห้าค่าความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัคุณลกัษณะตามวตัถุประสงคก์าร
วิจัย หรือ IOC แล้ว พบว่า มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับคุณลักษณะตาม
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วตัถุประสงค์การวิจยั ตั้ งแต่ 0.66 – 0.96  โดยค่า IOC ต้องมีค่าตั้ งแต่ 0.50 ข้ึนไป จึงจะถือว่าข้อ
ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 

  2.3.2 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) เป็นการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis: CFA) จากแบบสอบถามท่ีท าการ
ทดสอบเบ้ืองต้นจ านวน 30 ชุด เพื่อยืนยนัว่าแต่ละข้อค าถามเป็นตวัช้ีวดัท่ีอยู่ในองค์ประกอบ
เดียวกนัได ้โดยค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ของทุกขอ้ค าถามตอ้งมีตั้งแต่ 0.40 ข้ึนไป 
(Hair and others, 2006) จากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างพบว่าข้อค าถามมีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.501-0.848(ภาคผนวก ข) 

 2.3.3 การตรวจสอบความเที่ยงของเคร่ืองมือ (Reliability) เป็นการตรวจสอบ
ขอ้บกพร่องของแบบสอบถาม แลว้ท าการแกไ้ขก่อนน าไปใชจ้ริง โดยมาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(α - Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) แลว้จึงน าแบบสอบถามท่ี
ปรับปรุงจากผูเ้ช่ียวชาญแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งของบริษทัเอ็ม เอม็ ลอจิสติคส์ 
สาขาระนอง จ านวน 30 ชุด แลว้น ามาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยค่าความ
เท่ียงของสอบถามทั้งฉบบัตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป (Crombach, 1984 : 161) จากการตรวจสอบค่า
ความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.718 - 0.855 (ภาคผนวก ข)  

 2.3.4 การหาค่าอ านาจจ าแนก (Power of Discrimination) เพื่อพิจารณาขอ้ค าถาม
ว่าสามารถจ าแนกกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามได้หรือไม่ โดยการค่าสหพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามกับ
คะแนนรวมของแบบสอบถามทั้งฉบบั (Item – Total Correlation) ตอ้งมีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.40 
ข้ึนไป จึงจะเป็นค่าท่ียอมรับได ้(Christina, 2009: 49) จากการตรวจสอบวา่ค่าอ านาจจ าแนกของขอ้
ค าถามทั้งหมดมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.401-0.755 (ภาคผนวก ข) 
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ตารางท่ี 3.2 ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ ค่าความเช่ือมัน่ และค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
 

 
ตัวแปร 

ค่าน า้หนัก 
องค์ประกอบ 

(Factor Loading) 

ค่าความเช่ือมั่น 
(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอ านาจจ าแนก 
(Discriminant 

Power) 
ความส าเร็จในการท างาน 0.520-0.683 0.797 0.408-0.495 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.518-0.653 0.761 0.412-0.593 
ความรับผดิชอบ 0.519-0.647 0.782 0.504-0.674 
ความกา้วหนา้ในการท างาน 0.749-0.561 0.726 0.434-0.550 
นโยบายและการบริหารขององคก์าร 0.503-0.584 0.781 0.405-4.484 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 0.544-0.812 0.843 0.460-0.574 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.501-0.739 0.718 0.401-0.499 
สภาพการท างาน 0.528-0.682 0.762 0.408-0.479 
เงินเดือนและสวสัดิการ 0.570-0.740 0.834 0.414-0.484 
ความมัน่คงในการท างาน 0.551- 0.697 0.734 0.415-0.484 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 0.502-0.848 0.855 0.426-0.755 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 3.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยใช้แบบสอบถาม เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
พนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง จ านวน 103 คน 
  3.2  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondly Data) ไดจ้ากการศึกษาจากเอกสาร หนงัสือและงานวิจยั
ท่ีเก่ียวขอ้ง  
  3.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยน าแบบสอบถามไปขอ
ความอนุเคราะห์ให้กับพนักงานบริษัท เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ทั้ งบริษัท โดยแยกเป็น
ต าแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังานซ่ึงประกอบดว้ย เจา้หนา้ท่ี (Officer) จ  านวน 20 ฉบบั หัวหนา้งาน 
(Foreman) จ านวน 15 ฉบับ พนักงานทั่วไป (Rigger) จ  านวน 51 ฉบับ และ พนักงานขนส่ง 
(Transport) จ  านวน 17 ฉบบั หลงัจากนั้นจึงน าผลท่ีได้จากแบบสอบถามไปลงรหัสและวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามตอนท่ี 1 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างานนบัตั้งแต่เร่ิมท างานคร้ังแรก และแผนก
งาน ท่ีท า  ใช้ส ถิ ติ เชิ งพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการประมวลผล  ได้แ ก่  ความ ถ่ี 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
 4.2  การวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามตอนท่ี 2- 3 ประกอบดว้ย
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 
ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน  ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการ
บริหารขององค์การ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น
สภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการท างาน และประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานใชส้ถิติเชิงพรรณนาในการประมวลผลและวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานประชากร โดย
น าเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่กบัการบรรยาย และสรุปผลการด าเนินการด าเนินการวิจยั ผู ้
ศึกษาได้ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนค าตอบเพื่อแสดงระดบัความคิดเห็นในแบบสอบถามดงัน้ี 
(บุญชม ศรีสะอาด, 2545 : 121) 
  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด ก าหนดให ้ 5  คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็นมาก ก าหนดให ้ 4  คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง ก าหนดให ้ 3  คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย ก าหนดให ้ 2  คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด ก าหนดให ้ 1  คะแนน 
 หลงัจากนั้นค านวณค่าเฉล่ียของค าตอบท่ีแสดงระดบัความคิดเห็นในแบบสอบถาม  
โดยแปลความหมายของค่าเฉล่ีย ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2545 : 121) 
  ค่าเฉล่ีย      4.21 – 5.00     หมายถึง     มีความเห็นอยูร่ะดบัมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย      3.41 – 4.20     หมายถึง     มีความเห็นอยูร่ะดบัมาก 
  ค่าเฉล่ีย      2.61 – 3.40     หมายถึง     มีความเห็นอยูร่ะดบัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย      1.81 – 2.60     หมายถึง     มีความเห็นอยูร่ะดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย      1.00 – 1.80     หมายถึง     มีความเห็นอยูร่ะดบันอ้ยท่ีสุด 
 4.3 การทดสอบอิทธิพลของปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดก้าร
ยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในการท างาน  และปัจจยัค ้ าจุน ด้าน
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นโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงในการท างาน
ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter Method โดยการเอาตัวแปรอิสระทุกตัวทั้ งตวัแปรอิสระท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตามอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและไม่มีนยัส าคญัทางสถิติเขา้ไปวเิคราะห์ใน
สมการถดถอย และมีการทดสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นของการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ 
(วรางคณา จนัทร์คง, 2561 : 14) ดงัน้ี 
  4.3.1 การทดสอบการแจกแจงแบบปกติ (Multivariate Normality) ซ่ึงตวัแปรตาม
จะตอ้งเป็นตวัแปรสุ่มเชิงปริมาณจากประชากรท่ีมีการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) 
สามารถท าการตรวจสอบไดโ้ดยการสร้างแผนภาพการกระจายของขอ้มูลกราฟ Normal P-P Plot of 
Regression Standardized Residual จะต้องเป็นเส้นตรง (วรางคณา จันทร์คง, 2561: 18) จากการ
ทดสอบพบว่าตวัแปรตามมีการแจกแจงแบบปกติ ขอ้มูลมีการกระจายใกลเ้ส้นตรง (ภาคผนวก ค 
ภาพท่ี 3.1 และ ภาพท่ี 3.2) 
  4.3.2 การตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (Linear Relationship)                 
ของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามโดยใช้ Curve Estimate หรือ Significant จากตาราง ANOVA                     
ท่ีมีนัยส าคัญ จากการตรวจสอบพบว่าทุกการทดสอบมีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.000 เป็นไปตาม
ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้คือตวัแปรอิสระและตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (วรางคณา จนัทร์คง, 
2561 : 20) และจากการสร้างแผนภาพการกระจายของขอ้มูลกราฟ Normal P-P Plot of Regression 
Standardized Residual ของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน พบวา่มีแนวโนม้เป็นเส้นตรง (ภาคผนวก ค 
ภาพท่ี 3.1 และ ภาพท่ี 3.2) 
  4.3.3 การทดสอบสหสัมพันธ์เชิงพหุระหว่างปัจจัยสาเหตุ (Multicollinearity)                   
เป็นการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ                       
โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ควรมีค่าน้อยกว่า 0.85 (Bartz, 1999) จากการทดสอบพบว่า                      
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระมีค่าอยู่ระหว่าง 0.202-0.660 แล้วจึงทดสอบค่า 
Variance Infection Factor : VIF กบัตวัแปรอิสระ โดยค่า VIF ตอ้งไม่เกิน 10 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2559) จากการทดสอบพบวา่ตวัแปรอิสระมีค่า VIF มีค่าอยูร่ะหว่าง 1.323-2.593 นัน่หมายความว่า
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระไม่เกิดปัญหา Multicollinearity (ภาคผนวก ค ตารางท่ี 3.5) 
  4.3.4 การทดสอบความแปรปรวนคงท่ี (Homoscedasticity) โดยสร้างจากแผนภาพ
การกระจาย Scatterplot ต้องไม่แสดงแนวโน้มใด ๆ (วรางคณา จันทร์คง, 2561: 19) จากการ
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ทดสอบพบว่าแผนภาพการกระจาย Scatterplot มีการกระจายแบบสุ่มไม่แสดงแนวโน้มใด ๆ                
แสดงวา่ค่าความคลาดเคล่ือนมีความแปรปรวนคงท่ี (ภาคผนวก ค ภาพท่ี 3.3 และภาพท่ี 3.4) 
  4.3.5 การทดสอบความคลาดเคล่ือน โดยตอ้งมีค่าเฉล่ียเท่ากบัศูนย ์ซ่ึงตรวจสอบ
ไดจ้ากตาราง Residuals Statistics โดยค่า Residual ในคอลมัน์ Mean ตอ้งมีค่าเท่ากบั 0.000 จากการ
ทดสอบพบว่ามีค่า Residual เท่ากบั 0.000 แล้วจึงทดสอบค่าความคลาดเคล่ือนซ่ึงตอ้งเป็นอิสระ                
ต่อกัน (No Autocorrelation) โดยการทดสอบด้วยค่าสถิติ Durbin-Watson จะตอ้งมีค่าอยู่ระหว่าง 
1.50-2.50 (วรางคณา จนัทร์คง, 25611 : 18) จากการทดสอบพบวา่มีค่าสถิติ Durbin-Watson เท่ากบั 
1.915 และ 1.582 แสดงวา่ค่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนัไม่เกิด Auto Correlation (ภาคผนวก 
ค ตารางท่ี 3.6) 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผูว้ิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามล าดบัดงัน้ี 

1. ขั้นตอนการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 

 

1.  ขั้นตอนการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัน้ี 
1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 
3. ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน 
4. ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
5. การวิ เคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจัย จูงใจและปัจจัยค ้ า จุนท่ีมีต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
6. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

 

2.  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 

2.1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์ท างานนบัตั้งแต่เร่ิมท างานคร้ังแรก และแผนกงานท่ีท า ดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม                                                                 (n=103) 
 

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
1.  เพศ 
    1.1  ชาย 
    1.2  หญิง 

 
69 
34                                  

 
  67.00 

2.  อาย ุ
    2.1  นอ้ยกวา่ 20 ปี 
    2.2  21 – 30 ปี 
    2.3  31 – 40 ปี 
    2.4  41 – 50 ปี 
    2.5  51 – 59 ปี 
    2.6  60  ปีข้ึนไป 

 
0 

41 
44 
18 
0 
0 

 
0.00 

39.80 
42.70 
17.50 
0.00 
0.00 

3.  ระดบัการศึกษา 
    3.1 ประถมศึกษา 
    3.2 มธัยมศึกษาตอนตน้ 
    3.3 มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 
    3.4 อนุปริญญา / ปวส. 
    3.5 ปริญญาตรี 
    3.6 สูงกวา่ปริญญาตรีข้ึนไป 

 
24 
36 
12 
29 
2 
0 

 
23.30 
35.00 
11.60 
28.20 
 1.90 
0.00 

4.  ประสบการณ์ท างานนบัตั้งแต่เร่ิมท างานคร้ังแรก 
    4.1  ไม่ถึง 1 ปี 
    4.2  1 – 5 ปี 
    4.3  6 – 9 ปี 
    4.4  10 ปีข้ึนไป 

 
11 
74 
13 
5 

 
10.70 
71.80 
12.60 
 4.90 

5.  แผนกงานท่ีท า 
    4.1  เจา้หนา้ท่ี   
    4.2  หวัหนา้งาน 
    4.3  พนกังานทัว่ไป 
    4.4  พนกังานขนส่ง 

 
 32 
9 

54 
8 

 
31.10 
 8.70 
52.40 
 7.80 

33.00
00 
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จากตารางท่ี 4.1  พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีจ านวนรวมทั้งส้ิน 103 คน ส่วนใหญ่เป็น 
เพศชาย จ านวน 69 คน (ร้อยละ 67.00) และเพศหญิง จ านวน 34 คน (ร้อยละ 33.00) มีอายุ 31 – 40 ปี 
จ  านวน 44 คน (ร้อยละ 42.70) รองลงมา มีอาย ุ21-30 ปี จ  านวน 41 คน (ร้อยละ 39.80) จบการศึกษา
ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ จ านวน 36 คน (ร้อยละ 35.00) รองลงมาการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. 
จ านวน 29 คน (ร้อยละ 28.20) มีประสบการณ์ท างาน 1 – 5 ปี จ  านวน 74 คน (ร้อยละ 71.80) 
รองลงมา 6 – 9 ปี จ  านวน 13 คน (ร้อยละ 12.60) และเป็นพนกังานทัว่ไปจ านวน 54 คน (ร้อยละ 
52.40) รองลงมาเป็น เจา้หนา้ท่ี จ  านวน 32 คน (ร้อยละ 31.10)  

2.2 ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ดงัตารางท่ี 4.2 

 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ      (n=103) 
 

ปัจจยัจูงใจ µ σ ระดบัความคิดเห็น ล าดบั 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 4.18 0.50 มาก 1 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.98 0.55 มาก 2 
ดา้นความรับผดิชอบ 3.88 0.57 มาก 4 
ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 3.88 0.58 มาก 3 

รวม 3.98 0.40 มาก  
  

จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก (µ = 3.98  σ = 0.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน (µ = 4.18  σ = 0.50) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (µ = 3.98 σ = 0.55) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน (µ = 3.88  σ = 0.58) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านความรับผิดชอบ (µ = 3.88  σ = 0.57) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3 ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

จูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน             
(n=103) 

 
ดา้นความส าเร็จ 
ในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ท่านรับผดิชอบงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
บรรลุตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไวใ้นแผนงาน
ขององคก์ารทุก
ประการ 

 
 

27 
(26.20) 

 
 

68 
(66.00) 

 
 

8 
(7.80) 

 
 

0 
(0.00) 

 
 

0 
(0.00) 

 

4.18 0.56 มาก 

2. ท่านมีความ
ภาคภูมิใจในหนา้ท่ี
และมุ่งมัน่ท่ีจะ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บจน
ส าเร็จ 

 
48 

(46.60) 

 
46 

(44.70) 

 
9 

(8.70) 

 
0 

(0.00) 

 
0 

(0.00) 
4.38 0.64 

มาก
ท่ีสุด 

3. ผลงานของท่านมี
คุณค่าและมีประโยชน์
ต่อองคก์าร 

34 
(33.00) 

61 
(59.20) 

8 
(7.80) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.25 0.59 
มาก
ท่ีสุด 

4.ท่านไดรั้บการ
ยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงาน เร่ือง
ความคิดและ
ขอ้เสนอแนะ 

 
 

29 
(28.20) 

 
 

48 
(46.60) 

22 
(21.40) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.11 0.73 มาก 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ)             

(n=103) 
ดา้นความส าเร็จ 
ในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5. ผลการท างานของ
ท่านประสบผลส าเร็จ
และไดรั้บค าช่ืนชมจาก
ผูบ้งัคบับญัชาร่วมถึง
เพื่อนร่วมงาน 

29 
(28.20) 

44 
(42.70) 

30 
(29.10) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.99 0.76 มาก 

รวม 4.18 0.50 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 4.18  σ = 0.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีและมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
จนส าเร็จ (µ = 4.38  σ = 0.64) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ผลงานของท่านมี
คุณค่าและมีประโยชน์ต่อองค์การ (µ = 4.25  σ = 0.59) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ท่าน
รับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมาย บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้นแผนงานขององค์การทุก
ประการ (µ = 4.18  σ = 0.56) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ท่านได้รับการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน เร่ืองความคิดและขอ้เสนอแนะ (µ = 4.11  σ = 0.73) มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก ผลการท างานของท่านประสบผลส าเ ร็จและได้รับค าช่ืนชมจาก
ผูบ้งัคบับญัชาร่วมถึงเพื่อนร่วมงาน (µ = 3.99  σ = 0.76) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.4   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

จูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
(n=103) 

ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ท่านไดรั้บการ
ยอมรับใน
ความสามารถเม่ือได้
ปฏิบติัอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงบรรลุผลส าเร็จ 

40 
(38.80) 

43 
(41.70) 

19 
(18.40) 

1 
(1.0) 

0 
(0.00) 

4.18 0.76 มาก 

2. ท่านมีผลงานท่ีไดรั้บ
การยอมรับนบัถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

28 
(27.20) 

50 
(48.50) 

23 
(22.30) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

4.01 0.76 มาก 

3. ท่านมีความคิดเห็นท่ี
ไดรั้บการยอมรับนบั
ถือจากเพื่อนร่วมงาน 

24 
(23.30) 

47 
(45.60) 

30 
(29.10) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

3.90 0.77 มาก 

4. ท่านไดรั้บการ
ยอมรับใน
ความสามารถเม่ือได้
ปฏิบติัอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงบรรลุส าเร็จ 

24 
(23.30) 

52 
(50.50) 

25 
(24.30) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

3.95 0.75 มาก 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 

(n=103) 
ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5. ท่านไดรั้บความ
เช่ือถือและไวว้างใจให้
ช่วยเสนอแนะความ
คิดเห็นและความ
คิดเห็นนั้นไดรั้บการ
สนบัสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

22 
(21.40) 

47 
(45.60) 

31 
(30.10) 

3 
(2.90) 

0 
(0.00) 

 
 
 

3.85 

 
 
 

0.79 
มาก 

รวม 3.98 0.55 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.4  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ดา้นการ
ได้รับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 3.98  σ = 0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บการยอมรับในความสามารถเม่ือไดป้ฏิบติัอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงบรรลุผลส าเร็จ (µ = 4.18  σ = 0.76) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านมีผลงาน
ท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา (µ = 4.01  σ = 0.76) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
ท่านไดรั้บการยอมรับในความสามารถเม่ือไดป้ฏิบติัอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุส าเร็จ (µ = 3.95  σ = 
0.75) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ท่านมีความคิดเห็นท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน  
(µ = 3.90  σ = 0.75) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจให้
ช่วยเสนอแนะความคิดเห็นและความคิดเห็นนั้นไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน (µ = 3.98  σ = 0.56) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

จูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ 
(n=103) 

ดา้นความรับผดิชอบ ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ท่านมีอ านาจในการ
รับผดิชอบงานท่ีปฏิบติั
อยา่งเตม็ท่ี 

23 
(22.30) 

46 
(44.70) 

31 
(30.10) 

2 
(1.90) 

1 
(1.00) 

3.85 0.82 มาก 

2. ท่านไดรั้บ
มอบหมายให้
รับผดิชอบงานท่ีมี
ความส าคญัเสมอ 

24 
(23.30) 

45 
(43.70) 

31 
(30.10) 

1 
(1.00) 

2 
(1.90) 

3.85 0.86 มาก 

3. ท่านปฏิบติังานได้
ตรงตามเวลาท่ีก าหนด
และไดรั้บมอบหมาย 

20 
(19.40) 

53 
(51.50) 

29 
(28.20) 

0 
(0.00) 

1 
(1.00) 

3.88 0.75 มาก 

4. ท่านไดรั้บผิดชอบ
งานท่ีมีลกัษณะตรงกบั
ความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

24 
(23.30) 

49 
(47.60) 

28 
(2720) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

3.92 0.76 
มาก
ท่ีสุด 

5. ท่านมีโอกาสน า
ความรู้ วทิยาการใหม่ๆ
มาประยกุตใ์ชใ้นงานท่ี
รับผดิชอบเพื่อใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด 

22 
(21.40) 

51 
(49.50) 

28 
(27.20) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

3.90 0.75 มาก 

รวม 3.88 0.57 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.5  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ดา้นดา้น
ความรับผิดชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.88  σ = 0.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บผดิชอบงานท่ีมีลกัษณะตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน  (µ = 3.92  
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σ = 0.76) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา ท่านมีโอกาสน าความรู้ วทิยาการใหม่ๆมา
ประยุกตใ์ชใ้นงานท่ีรับผิดชอบเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด (µ = 3.90  σ = 0.75) มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก ท่านปฏิบติังานไดต้รงตามเวลาท่ีก าหนดและไดรั้บมอบหมาย (µ = 3.88  σ = 0.75) มี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ท่านไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีความส าคญัเสมอ (µ = 3.85  
σ = 0.86) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานท่ีปฏิบติัอยา่งเตม็ 
(µ = 3.85  σ = 0.82) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.6 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบั

ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
(n=103) 

ดา้นความกา้วหนา้ใน
การท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ท่านไดรั้บการ
ส่งเสริมใหเ้รียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆเพื่อเป็นการ
ส่งเสริมและพฒันา
ทกัษะใหเ้กิดความ
ช านาญ 

13 
(12.60) 

54 
(52.40) 

35 
(34.00) 

1 
(1.00) 

0 
(0.00) 

3.77 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 

(n=103) 
ดา้นความกา้วหนา้ใน

การท างาน 
ระดบัความคิดเห็น  

µ 
 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

2. ท่านไดรั้บการ
ส่งเสริมใหไ้ดเ้ขา้รับ
การฝึกอบรม
ประชุมสัมมนาและ
ศึกษาดูงาน  

39 
(37.90) 

38 
(36.90) 

23 
(22.30) 

2 
(1.90) 

1 
(1.00) 

4.09 0.88 มาก 

เพื่อเพิ่มพนูความรู้และ
ประสบการณ์ 

        

3. ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนใหห้า
ความรู้เพิ่มเติมและ
เปิดโอกาสใหศึ้กษาต่อ
ได ้

20 
(19.40) 

47 
(45.60) 

32 
(31.10) 

4 
(3.90) 

0 
(0.00) 

3.81 0.79 มาก 

4. งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่
มีส่วนส่งเสริมให้
ไดรั้บความกา้วหนา้
ในต าแหน่งงานท่ี
สูงข้ึน 

22 
(21.40) 

49 
(47.60) 

30 
(29.10) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

3.88 0.76 มาก 

5. การท างานใน
องคก์ารน้ีท าใหท้่านมี
โอกาสประสบ
ความส าเร็จในชีวติ 
ตามจุดมุ่งหมายของ
ท่าน 

22 
(21.40) 

46 
(44.70) 

32 
(31.10) 

2 
(1.90) 

1 
(1.00) 

3.83 0.82 มาก 

รวม 3.88 0.58 มาก 
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จากตารางท่ี 4.6  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ดา้นดา้น
ความกา้วหนา้ในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.88  σ = 0.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บการส่งเสริมให้ไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมประชุมสัมมนา
และศึกษาดูงาน (µ = 4.09  σ = 0.88) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ งานท่ีท่านปฏิบติั
อยู่ มี ส่วนส่งเสริมให้ได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งงานท่ีสูง ข้ึน (µ =  3.88  σ =  0.76)  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก การท างานในองค์การน้ีท าให้ท่านมีโอกาสประสบความส าเร็จใน
ชีวิต ตามจุดมุ่งหมายของท่าน  (µ = 3.83  σ = 0.82) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ท่านไดรั้บการ
สนบัสนุนให้หาความรู้เพิ่มเติมและเปิดโอกาสให้ศึกษาต่อได ้(µ = 3.81  σ = 0.79) มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก และท่านไดรั้บการส่งเสริมใหเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆเพื่อเป็นการส่งเสริมและพฒันาทกัษะ
ใหเ้กิดความช านาญ (µ = 3.77  σ = 0.68) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

2.3  ความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยค า้จุน 
 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหารของ

องค์การ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการ
ท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงในการท างาน ดงัตารางท่ี 4.7 

 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน               

(n=103) 
ปัจจยัค ้าจุน µ σ ระดบัความ

คิดเห็น 
ล าดบั 

ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 3.90 0.56 มาก 5 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 4.07 0.60 มาก 1 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.96 0.52 มาก 2 
ดา้นสภาพการท างาน 3.95 0.55 มาก 3 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 3.83 0.66 มาก 6 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.90 0.68 มาก 4 

รวม 3.94 0.43 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.7  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน โดยรวม

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.94  σ = 0.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (µ = 4.07  σ = 0.60) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  รองลงมา 
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คือ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (µ = 3.96  σ = 0.52) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก                      
ดา้นสภาพการท างาน (µ = 3.95  σ = 0.55) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน (µ = 3.90 σ = 0.68) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ด้านนโยบายและการบริหารของ
องคก์าร (µ = 3.90 σ = 0.56) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ (µ = 3.83  σ = 0.66) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.8 ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร   
                                                                   (n=103)                                          

ดา้นนโยบายและการ
บริหารขององคก์าร 

ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ผูบ้ริหารของท่านมี
ความสามารถในการ
บริหารจดัการดา้น
บุคลากรและดา้นอ่ืนๆ 
เพื่อใหอ้งคก์ารมุ่งไปสู่ 
ความส าเร็จ 

24 
(23.30) 

44 
(42.70) 

32 
(31.10) 

2 
(1.90) 

1 
(1.00) 

3.85 0.83 มาก 

2. องคก์ารของท่านมี
การก าหนดนโยบาย
และแผนงานท่ีมีความ
ชดัเจนและสามารถ
น าไปสู่การปฏิบติัได ้

20 
(19.40) 

50 
(48.50) 

32 
(31.10) 

0 
(0.00) 

1 
(1.00) 

3.85 0.76 มาก 

3. แผนกหรือหน่วยงาน
ของท่านไดท้  าการ
ติดต่อส่ือสารช่วยเหลือ
ประสานงานกบัแผนก
อ่ืนๆในองคก์าร 

23 
(22.30) 

51 
(49.50) 

28 
(27.20) 

0 
(0.00) 

1 
(1.00) 

3.92 0.76 มาก 
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 

(n=103) 
ดา้นนโยบายและการ
บริหารขององคก์าร 

ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

4. องคก์ารของท่านได้
มีการติดตามและ
ประเมินผลการ
ปฏิบติังานของ
พนกังานอยา่ง
สม ่าเสมอ 

22 
(21.40) 

51 
(49.40) 

29 
(28.20) 

0 
(0.00) 

1 
(1.00) 

3.90 0.76 มาก 

5. องคก์ารของท่านมี
การบริหารงานอยา่ง
เป็นล าดบัขั้นตอน
ถูกตอ้งและชดัเจน 

24 
(23.30) 

51 
(49.50) 

28 
(27.20) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.96 0.71 มาก 

รวม 3.90 0.56 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.8  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจยัค ้ าจุน ด้าน
นโยบายและการบริหารขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 3.90  σ = 0.56) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ องค์การของท่านมีการบริหารงานอย่างเป็นล าดบัขั้นตอน
ถูกตอ้งและชดัเจน (µ = 3.96  σ = 0.71) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ แผนกหรือ
หน่วยงานของท่านได้ท าการติดต่อส่ือสารช่วยเหลือประสานงานกบัแผนกอ่ืนๆในองค์การ (µ = 
3.92  σ = 0.76) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก องค์การของท่านไดมี้การติดตามและประเมินผล
การปฏิบติังานของพนักงานอย่างสม ่าเสมอ (µ = 3.90  σ = 0.76) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ผูบ้ริหารของท่านมีความสามารถในการบริหารจดัการดา้นบุคลากรและดา้นอ่ืนๆ เพื่อใหอ้งคก์ารมุ่ง
ไปสู่ความส าเร็จ (µ = 3.85  σ = 0.83) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และองค์การของท่านมีการ
ก าหนดนโยบายและแผนงานท่ีมีความชดัเจนและสามารถน าไปสู่การปฏิบติัได ้ (µ = 3.85 σ = 0.76) มี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4.9 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบั

ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
(n=103) 

ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านเป็นกนัเอง และให้
ความสนใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดย
เท่าเทียมกนั 

52 
(50.50) 

30 
(29.10) 

20 
(19.40) 

1 
(1.00) 

0 
(0.00) 

4.29 0.81 
มาก
ท่ีสุด 

2. ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านปกครองลูกนอ้ง
ดว้ยความมีเหตุผล 
ยติุธรรมไม่ใชแ้ต่
อารมณ์หรือความคิด
ตนเองเป็นใหญ่ 

37 
(35.90) 

39 
(37.90) 

26 
(25.20) 

1 
(1.00) 

0 
(0.00) 

4.09 0.85 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านรับฟังขอ้คิดเห็น
หรือขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

40 
(38.90) 

35 
(34.00) 

26 
(25.20) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

4.10 0.85 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านเปิดโอกาสให้
เสนอความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

20 
(19.40) 

60 
(58.20) 

22 
(21.40) 

1 
(1.00) 

0 
(0.00) 

3.96 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 

(n=103) 
ดา้นความสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชา 
ระดบัความคิดเห็น  

µ 
 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5. ผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่านเปิดโอกาสใหมี้
ส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ 

19 
(18.40) 

55 
(53.40) 

28 
(27.20) 

1 
(1.00) 

0 
(0.00) 

3.89 0.70 มาก 

รวม 4.07 0.60 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.9  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจยัค ้ าจุน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.07  σ = 0.60) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อ ข้อ ท่ี มีค่ า เฉ ล่ียมากท่ีสุด คือ ผู ้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเอง และให้ความสนใจ
ผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน (µ = 4.29  σ = 0.81) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (µ = 
4.10  σ = 0.85 ) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองลูกนอ้งดว้ยความมี
เหตุผล ยุติธรรมไม่ใชแ้ต่อารมณ์หรือความคิดตนเองเป็นใหญ่ (µ = 4.09  σ = 0.85) มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมาก ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสใหเ้สนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(µ = 3.96  σ = 
0.67) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ (µ = 3.89  σ = 0.70) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10 ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
(n=103) 

ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน 

ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ท่านสามารถเขา้กบั
เพื่อนร่วมงานของท่าน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

29 
(28.20) 

45 
(43.60) 

29 
(28.20) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.00 0.75 มาก 

2. งานท่ีท่าน
รับผดิชอบเป็นงานท่ี
ตอ้งประสานงานกบั
ผูร่้วมงานอ่ืนทั้งภายใน 
และภายนอก 

22 
(21.40) 

48 
(46.60) 

33 
(32.00) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.89 0.73 มาก 

3. ท่านและเพื่อน
ร่วมงานเตม็ใจให้
ความร่วมมือกิจกรรม
ของหน่วยงาน 

27 
(26.20) 

48 
(46.60) 

28 
(27.20) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.99 0.73 มาก 

4. งานท่ีท่านปฏิบติัท า
ใหท้่านไดส้ร้าง
ความคุน้เคยกบัเพื่อน
ร่วมงานและลูกคา้ 

27 
(26.20) 

51 
(49.60) 

23 
(22.30) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

4.00 0.75 มาก 

5. เม่ือเกิดปัญหาใน
การปฏิบติังาน ท่านไม่
ตอ้งแกปั้ญหาเองโดย
ล าพงั 

24 
(23.40) 

50 
(48.50) 

27 
(26.20) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

3.93 0.76 มาก 

รวม 3.96 0.52 มาก 
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จากตารางท่ี 4.10  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้ าจุน ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.96  σ = 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี และงานท่ี
ท่านปฏิบติัท าใหท้่านไดส้ร้างความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงานและลูกคา้ (µ = 4.00  σ = 0.75) มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานเต็มใจให้ความร่วมมือกิจกรรมของ
หน่วยงาน (µ = 3.99  σ = 0.73) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 
ท่านไม่ตอ้งแกปั้ญหาเองโดยล าพงั (µ = 3.93  σ = 0.76) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และงานท่ี
ท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีตอ้งประสานงานกบัผูร่้วมงานอ่ืนทั้งภายใน และภายนอก (µ = 3.89  σ = 
0.73) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.11 ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบั

ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างาน 
(n=103) 

ดา้นสภาพการท างาน ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1. บรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานของท่านมีความ
สะดวกสบายและเอ้ือ
ต่อการปฏิบติังาน 

42 
(40.80) 

39 
(37.90) 

21 
(20.30) 

1 
(1.00) 

0 
(0.00) 

4.18 0.79 มาก 

2. องคก์ารของท่านได้
มีการจดัภาระหนา้ท่ี
งานไดเ้หมาะสมกบั
จ านวนบุคลากรและ
ความเร็วความสามารถ
ของบุคลากร 

20 
(19.40) 

53 
(51.50) 

28 
(27.20) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

3.88 0.73 มาก 
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 

(n=103) 
ดา้นสภาพการท างาน ระดบัความคิดเห็น  

µ 
 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

3. องคก์ารของท่านมี
การจดัอุปกรณ์และ
เคร่ืองมือท่ีจ าเป็นใน
การปฏิบติังานอยา่ง
เหมาะสมและเพียงพอ 

21 
(20.40) 

56 
(54.40) 

25 
(24.20) 

1 
(1.00) 

0 
(0.00) 

3.94 0.70 มาก 

4. สถานท่ีท างานใน
องคก์ารของท่านจดัได้
อยา่งเหมาะสมและ
กระตุน้ให้อยาก
ปฏิบติังาน 

22 
(21.40) 

46 
(44.60) 

32 
(31.10) 

3 
(2.90) 

0 
(0.00) 

3.84 0.79 มาก 

5. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีได้
เป็นบุคลากรของ
องคก์ารแห่งน้ี 

15 
(14.60) 

65 
(63.00) 

22 
(21.40) 

1 
(1.00) 

0 
(0.00) 

3.91 0.63 มาก 

รวม 3.95 0.55 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้ าจุน ด้าน
สภาพการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 3.95  σ = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างานของท่านมีความสะดวกสบายและ
เอ้ือต่อการปฏิบติังาน (µ = 4.18  σ = 0.79) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ องค์การ
ของท่านมีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ มี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.94  σ = 0.70) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ท่านรู้สึกภูมิใจท่ี
ไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์ารแห่งน้ี (µ = 3.91  σ = 0.63) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก องคก์ารของ
ท่านไดมี้การจดัภาระหน้าท่ีงานได้เหมาะสมกบัจ านวนบุคลากรและความเร็วความสามารถของ
บุคลากร (µ = 3.88  σ = 0.73) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และสถานท่ีท างานในองค์การของ



53 
 
ท่านจดัไดอ้ยา่งเหมาะสมและกระตุน้ให้อยากปฏิบติังาน (µ = 3.84  σ = 0.79) มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.12  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ค ้าจุน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ      
                                                                                     (n=103) 

ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ 

ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1. เงินเดือนท่ีท่าน
ไดรั้บเหมาะสมและ
เพียงพอต่อการ
ด ารงชีวิตและ
เหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

21 
(20.40) 

46 
(44.60) 

29 
(28.20) 

7 
(6.80) 

0 
(0.00) 

3.79 0.85 มาก 

2. การเลือกขั้นหรือ
ต าแหน่งของท่านท่ีมี
อยูเ่ป็นไปดว้ยความ
ยติุธรรม ตามความรู้ 
ความสามารถและ
ผลงานท่ีปฏิบติัได ้

11 
(10.70) 

52 
(50.50) 

38 
(36.80) 

1 
(1.00) 

0 
(0.00) 

3.70 0.68 มาก 

3. เงินเดือนและรายได้
ท่ีท่านไดรั้บมีความ
เหมาะสมคุม้ค่ากบั
ปริมาณงานและ
ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 

18 
(17.50) 

43 
(41.70) 

34 
(33.00) 

8 
(7.80) 

0 
(0.00) 

3.69 0.85 มาก 
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ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 

(n=103) 
ดา้นเงินเดือนและ

สวสัดิการ 
ระดบัความคิดเห็น  

µ 
 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

4. ท่านมีความพอใจใน
ค่าล่วงเวลาและ
สวสัดิการอ่ืนๆ เช่น 
เบ้ียขยนั เงินโบนสัและ
ค่าน ้ามนั 

37 
(35.90) 

36 
(35.00) 

20 
(19.40) 

9 
(8.70) 

1 
(1.00) 

 
 

3.96 

 
 

0.99 
 

มาก 

5. องคก์ารของท่านมี
การจดัสรรและให้
สวสัดิการแก่พนกังาน
อยา่งเพียงพอ 

35 
(34.00) 

39 
(37.90) 

25 
(24.30) 

4 
(3.80) 

0 
(0.00) 

 
4.02 

 
0.86 

มาก 

รวม 3.83 0.66 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้ าจุน ด้าน
เงินเดือนและสวสัดิการโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.83  σ = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ องคก์ารของท่านมีการจดัสรรและให้สวสัดิการแก่พนกังานอยา่งเพียงพอ (µ 
= 4.02  σ = 0.86) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ท่านมีความพอใจในค่าล่วงเวลาและ
สวสัดิการอ่ืนๆ เช่น เบ้ียขยนั เงินโบนัสและค่าน ้ ามนั (µ = 3.96  σ = 0.99) มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก เงินเดือนท่ีท่านได้รับเหมาะสมและเพียงพอต่อการด ารงชีวิตและเหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั (µ = 3.79  σ = 0.85) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก การเลือกขั้นหรือต าแหน่ง
ของท่านท่ีมีอยูเ่ป็นไปดว้ยความยติุธรรม ตามความรู้ ความสามารถและผลงานท่ีปฏิบติัได ้(µ = 3.70  
σ = 0.68) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก และเงินเดือนและรายได้ท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสม
คุม้ค่ากบัปริมาณงานและระยะเวลาในการปฏิบติังาน (µ = 3.69  σ = 0.85) มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
(n=103) 

 
ดา้นความมัน่คงในการ

ท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ลกัษณะงานของ
ท่านหรือต าแหน่งงาน
ของท่านท่ีท าอยูมี่
ความส าคญักบัองคก์าร
และมีความมัน่คงต่อ
อาชีพของท่าน 

38 
(36.90) 

37 
(35.90) 

24 
(23.40) 

2 
(1.90) 

2 
(1.90) 

4.04 0.93 มาก 

2. ท่านไม่ถูกกลัน่
แกลง้หรือถูกท าร้าย
ขณะอยูภ่ายในองคก์าร
ของท่าน 

21 
(20.40) 

54 
(52.40) 

22 
(21.40) 

3 
(2.90) 

3 
(2.90) 

3.84 0.88 มาก 

3. องคก์ารของท่านมี
ผลการประกอบการดี
และเป็นองคก์ารท่ีมี
ความมัน่คง 

21 
(20.40) 

54 
(52.40) 

25 
(24.30) 

1 
(1.00) 

2 
 (1.90) 

3.88 0.81 มาก 

4. ท่านยงัคงอยากท่ีจะ
ท างานกบั บริษทั เอม็ 
เอม็ ลอจิสติคส์ สาขา
ระนอง ต่อไป 
เน่ืองจากไดรั้บ
สวสัดิการและ
ผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม 

21 
(20.40) 

51 
(49.50) 

27 
(26.20) 

3 
(2.90) 

1 
(1.00) 

3.85 0.81 มาก 

 
 



56 
 
ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 

(n=103) 
 

ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  
µ 

 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5. ท่านจะมีชีวติความ
เป็นอยูล่  าบาก ถา้หาก
ท่านตดัสินใจออกจาก
องคก์ารน้ี 

28 
(27.20) 

39 
(37.90) 

33 
(32.00) 

2 
(1.90) 

1 
(1.00) 

3.88 0.87 มาก 

รวม 3.90 0.68 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.13  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน ดา้นความ
มัน่คงในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.90  σ = 0.66) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ลักษณะงานของท่านหรือต าแหน่งงานของท่านท่ีท าอยู่มีความส าคญักบั
องค์การและมีความมัน่คงต่ออาชีพของท่าน (µ = 4.04  σ = 0.93) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
รองลงมา คือ ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยู่ล  าบาก ถา้หากท่านตดัสินใจออกจากองคก์ารน้ี (µ = 3.88  
σ = 0.87)  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก องคก์ารของท่านมีผลการประกอบการดีและเป็นองคก์าร
ท่ีมีความมัน่คง (µ = 3.88  σ = 0.81) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ท่านยงัคงอยากท่ีจะท างานกบั 
บริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ต่อไป เน่ืองจากได้รับสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม (µ = 3.85  σ = 0.81) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และท่านไม่ถูกกลัน่แกลง้หรือถูกท า
ร้ายขณะอยูภ่ายในองคก์ารของท่าน (µ = 3.84  σ = 0.88) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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2.4  ความคิดเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม  

ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ดงัตารางท่ี 4.14 
 

ตารางท่ี 4.14  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

(n=103) 
ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น  

µ 
 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

1. ผลงานท่ีท่านปฏิบติั 
มีความถูกตอ้ง 
ครบถว้น และเช่ือถือ
ได ้

41 
(39.80) 

39 
(37.90) 

23 
(22.30) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

4.17 0.77 มาก 

2. ท่านมีการวางแผน
ในการปฏิบติังานไว้
ล่วงหนา้เสมอ 

32 
(31.10) 

50 
(48.50) 

19 
(18.40) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

4.09 0.76 มาก 

3. ท่านมีการศึกษา 
คน้ควา้เพิ่มเติมอยูเ่สมอ 
เพื่อน ามาประยกุตใ์ช้
ในการปฏิบติัใหมี้
คุณภาพมากข้ึน 

32 
(31.10) 

45 
(43.70) 

23 
(22.30) 

3 
(2.90) 

0 
(0.00) 

4.03 0.81 มาก 

4. ท่านมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของ
ท่านใหป้ระสบ
ผลส าเร็จเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

25 
(24.30) 

59 
(57.30) 

18 
(17.50) 

1 
(1.00) 

0 
(0.00) 

4.05 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 

 (n=103) 
ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น  

µ 
 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

5. ท่านปฏิบัติงานได้
ตรงตามขอ้ก าหนดใน
การด าเนินการไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

14 
(13.60) 

61 
(59.20) 

27 
(26.20) 

0 
(0.00) 

1 
(1.00) 

 
3.84 

 
0.68 

 
มาก 

6. ท่านคิดวา่ปริมาณ
งานท่ีท่านรับผิดชอบมี
ความเหมาะสม 

15 
(14.60) 

57 
(55.40) 

27 
(26.20) 

2 
(1.90) 

2 
(1.90) 

3.79 0.79 มาก 

7. ท่านคิดวา่สัดส่วน
ปริมาณงานและเวลาท่ี
องคก์รก าหนดใหง้าน
เสร็จอยูใ่นระดบัท่ีท่าน
ยอมรับได ้

12 
(11.60) 

56 
(54.40) 

32 
(31.10) 

3 
(2.90) 

0 
(0.00) 

3.75 0.70 มาก 

8. ท่านสามารถ
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ตามปริมาณงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

13 
(12.60) 

56 
(54.40) 

31 
(30.10) 

3 
(2.90) 

0 
(0.00) 

3.77 0.70 มาก 

9. ท่านคิดวา่ปริมาณ
งานท่ีปฏิบติัอยูเ่กินกวา่
ท่ีท่านปฏิบติัได ้

13 
(12.60) 

47 
(45.70) 

34 
(33.00) 

9 
(8.70) 

0 
(0.00) 

3.62 0.82 มาก 

10. ท่านปฏิบติังานได้
ตรงตามก าหนด 

17 
(16.50) 

49 
(47.60) 

36 
(35.00) 

1 
(1.00) 

0 
(0.00) 

3.80 0.72 มาก 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 

 (n=103) 
ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น  

µ 
 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

11. ท่านคิดวา่เพื่อน
ร่วมงานของท่านมี
ส่วนช่วยใหป้ฏิบติังาน
ไดต้ามระยะเวลา 

32 
(31.10) 

46 
(44.60) 

25 
(24.30) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

 
4.07 

 
0.74 

มาก 

12. ท่านสามารถ
ปฏิบติังานเสร็จตาม
เวลาท่ีก าหนดเสมอ 

24 
(23.30) 

57 
(55.30) 

21 
(20.40) 

0 
(0.00) 

1 
(1.00) 

4.00 0.73 มาก 

13. อุปกรณ์การท างาน
และเทคโนโลยขีอง
องคก์รท าใหท้่าน
ประหยดัเวลา 

29 
(28.20) 

43 
(41.60) 

29 
(28.20) 

1 
(1.00) 

1 
(1.00) 

 
3.95 

 
0.83 

มาก 

14. ขั้นตอนการท างาน
มีความซ ้ าซอ้นและ
ควรปรับปรุงแกไ้ขเพื่อ
ประหยดัเวลา 

18 
(17.50) 

45 
(43.70) 

26 
(25.20) 

14 
(13.60) 

0 
(0.00) 

 
3.65 

 
0.93 

มาก 

15. ท่านคิดวา่องคก์าร
ของท่านมีเคร่ืองมือ
และเคร่ืองจกัรท่ี
เพียงพอและเอ้ือต่อ
การระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 

21 
(20.40) 

42 
(40.70) 

35 
(34.00) 

5 
(4.90) 

0 
(0.00) 

 
 

3.77 

 
 

0.83 
มาก 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 

 (n=103) 
ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น  

µ 
 
σ 

ระดบั 
ความ 
คิดเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย
ท่ีสุด 

16. ท่านคิดวา่เพื่อน
ร่วมงานของท่านมี
ส่วนช่วยใหป้ฏิบติังาน
ไดต้ามระยะเวลา 

10 
(9.70) 

54 
(52.50) 

37 
(35.90) 

2 
(1.90) 

0 
(0.00) 

 
3.70 

 
0.67 

มาก 

17. ท่านใชว้สัดุ
อุปกรณ์และเทคโน 
โลยใีนการท างานอยา่ง
คุม้ค่าท่ีสุดเพื่อช่วย
ประหยดัค่าใชจ่้ายของ
องคก์ร 

14 
(13.60) 

45 
(43.70) 

43 
(41.70) 

1 
(1.00) 

0 
(0.00) 

 
3.70 

0.71 มาก 

18. ท่านคิดวา่แผนก
ของท่านมีบุคลากรไม่
เพียงพอ และควรจา้ง
เพิ่ม 

16 
(15.60) 

50 
(48.50) 

34 
(33.00) 

1 
(1.00) 

2 
(1.90) 

 
3.75 

 
0.80 

มาก 

19. ท่านเบิกค่าล่วงเวลา
เสมอเพราะไม่สามารถ
ท างานใหเ้สร็จตาม
เวลางานปกติได ้

13 
(12.60) 

45 
(43.70) 

32 
(31.10) 

7 
(6.80) 

6 
(5.80) 

  
3.50 

 
0.99 

มาก 

20. ท่านคิดวา่องคก์าร
ของท่านมีค่าใชจ่้าย
เหมาะสมต่อพนกังาน 

13 
(12.60) 

58 
(56.30) 

27 
(26.20) 

4 
(3.90) 

1 
(1.00) 

  
3.76 0.76 มาก 

รวม 3.84 0.43 มาก 
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จากตารางท่ี 4.14  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.84  
σ = 0.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ผลงานท่ีท่านปฏิบติั มีความถูก
ตอ้ง ครบถ้วน และเช่ือถือได้ (µ = 4.17  σ = 0.77) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก รองลงมา คือ 
ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล่้วงหน้าเสมอ (µ = 4.09  σ = 0.76) มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก  ท่านคิดว่าเพื่อนร่วมงานของท่านมีส่วนช่วยให้ปฏิบติังานไดต้ามระยะเวลา (µ = 4.07  
σ = 0.74) มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของท่านให้
ประสบผลส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(µ = 4.05  σ = 0.68) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
ท่านมีการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิให้มีคุณภาพมากข้ึน 
(µ = 4.03  σ = 0.81) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  ท่านสามารถปฏิบติังานเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด
เสมอ (µ = 4.00  σ = 0.73) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  อุปกรณ์การท างานและเทคโนโลยีของ
องคก์รท าใหท้่านประหยดัเวลา (µ = 3.95  σ = 0.83) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  ท่านปฏิบติังาน
ไดต้รงตามขอ้ก าหนดในการด าเนินการไดอ้ยา่งเหมาะสม (µ = 3.84  σ = 0.68) มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก  ท่านปฏิบติังานไดต้รงตามก าหนด (µ = 3.80  σ = 0.72) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
ท่านคิดวา่ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบมีความเหมาะสม (µ = 3.79  σ = 0.79) มีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก  ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (µ = 3.77  σ = 0.70) 
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านมีเคร่ืองมือและเคร่ืองจกัรท่ีเพียงพอและ
เอ้ือต่อการระยะเวลาการปฏิบติังาน (µ = 3.77  σ = 0.83) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  ท่านคิดวา่
องคก์ารของท่านมีค่าใชจ่้ายเหมาะสมต่อพนกังาน (µ = 3.76  σ = 0.76) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก  ท่านคิดวา่สัดส่วนปริมาณงานและเวลาท่ีองคก์รก าหนดให้งานเสร็จอยูใ่นระดบัท่ีท่านยอมรับ
ได้ (µ = 3.75  σ = 0.70) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  ท่านคิดว่าแผนกของท่านมีบุคลากรไม่
เพียงพอ และควรจา้งเพิ่ม (µ = 3.75  σ = 0.80) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  ท่านคิดว่าเพื่อน
ร่วมงานของท่านมีส่วนช่วยให้ปฏิบติังานไดต้ามระยะเวลา (µ = 3.70  σ = 0.67) มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก ท่านใช้วสัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีในการท างานอย่างคุม้ค่าท่ีสุดเพื่อช่วยประหยดั
ค่าใช้จ่ายขององค์กร (µ = 3.70  σ = 0.71) มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  ขั้นตอนการท างานมี
ความซ ้ าซ้อนและควรปรับปรุงแกไ้ขเพื่อประหยดัเวลา (µ = 3.65  σ = 0.93) มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก  ท่านคิดวา่ปริมาณงานท่ีปฏิบติัอยูเ่กินกวา่ท่ีท่านปฏิบติัได ้(µ = 3.62  σ = 0.82) มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านเบิกค่าล่วงเวลาเสมอเพราะไม่สามารถ
ท างานใหเ้สร็จตามเวลางานปกติได ้(µ = 3.50  σ = 0.99) มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบั 
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2.5  การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
 การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จใน

การท างาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน
และปัจจยัค ้ าจุน ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้ ังคับบัญชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการ และด้านความมัน่คงในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1-10 ดงัตารางท่ี 4.15 
และตารางท่ี 4.16 

 
ตารางท่ี 4.15 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

ดา้นการไดร้ับการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ใน
การท างาน 

 

ตัวแปรอสิระ 
ปัจจัยจูงใจ 

ตัวแปรตาม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
0.327** 
(0.076) 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
0.213* 
(0.077) 

ดา้นความรับผดิชอบ 
0.038 
(0.075) 

ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
0.293** 
(0.069) 

Adjusted R2 0.395 
Maximum VIF 1.674 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.15 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้
ในการท างานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1-4 ผลการวิเคราะห์
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พบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (β = 0.327 S.E. = 0.076  p < 0.01) ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 
ปัจจยัจูงใจดา้นการได้รับการยอมรับนบัถือ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (β = 0.213 S.E. = 0.077  p < 0.05) ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 
ขณะท่ีปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (β =  0.038 S.E. = 0.075 p  > 0.05) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 3 
ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (β = 0.293 S.E. = 0.069 p < 0.01) ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4  
 

ตารางท่ี 4.16  การวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการ
ท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 

ตัวแปรอสิระ 
ปัจจัยค า้จุน 

ตัวแปรตาม 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
0.176 
(0.093) 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
0.032 
(0.076) 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
0.154 
(0.079) 

ดา้นสภาพการท างาน 
0.174 
(0.084) 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
0.285* 
(0.079) 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
-0.015 
(0.084) 

Adjusted R2 0.318 
Maximum VIF 2.593 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.16 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุปัจจยัค ้ าจุน ประกอบด้วย ด้าน
นโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงในการท างาน
ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 5-10 ผลการวเิคราะห์พบวา่ ปัจจยัค ้า
จุนดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ารไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมี
นั ย ส า คั ญ ท า ง ส ถิ ติ ท่ี ร ะ ดั บ  0. 05 ( β = 0. 176 S. E.  =  0. 093 p  > 0. 05)  ดั ง นั้ น  
จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิ
ภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (β = 0.032 S.E. = 0.076 p  > 0.05) 
ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (β = 0.154 S.E. = 0.079 p > 
0.05) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (β = 0.174 S.E. = 0.084 p > 0.05) ดงันั้น 
จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 8 ขณะท่ีปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (β =0.285 S.E. = 0.079 p < 0.05) ดงันั้น 
จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 9 ส่วนปัจจัยค ้ า จุนด้านความมั่นคงในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (β = -0.015 S.E. = 0.084 p > 
0.05) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 10 โดยเขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 
 สมการพยากรณ์อิทธิพลของปัจจยัจูงใจท่ีมีต่อต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน = 1.030 + 0.281(ความส าเร็จในการท างาน) +                
                                                      0.168(การไดรั้บการยอมรับนบัถือ) +                             
                                                      0.221(ความกา้วหนา้ในการท างาน) 

สมการพยากรณ์อิทธิพลของปัจจยัค ้าจุนท่ีมีต่อต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
   ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน = 1.468 + 0.188(เงินเดือนและสวสัดิการ) 
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2.5  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจัิย 
 จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

การวจิยั ดงัตารางท่ี 4.17 

 

ตารางท่ี 4.17  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 
1. ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็  
ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

β = 0.327  
S.E. = 0.076   

p < 0.01 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

2. ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ 
ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

β = 0.213  
S.E. = 0.077  

 p < 0.05 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

3. ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็  
ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

β =  0.038  
S.E. = 0.075  

p  > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

4. ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ 
ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

β = 0.293  
S.E. = 0.069  

p < 0.01 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

5. ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ารมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

β =0.176  
S.E. = 0.093  

p  > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

6. ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ 
ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

β = 0.032  
S.E. = 0.076  

p  > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ)  
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ การแปลผล 
7. ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลก
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอ็ม 
ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

β = 0.154  
S.E. = 0.079  

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

8. ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็  
ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

β = 0.174  
S.E. = 0.084  

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

9.  ปัจจัยค ้ า จุนด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เอ็ม เอ็ม  
ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

β =0.285  
S.E. = 0.079  

p < 0.05 

ยอมรับ
สมมติฐาน 

10. ปัจจัยค ้ าจุนด้านความมั่นคงในการท างานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เอ็ม เอ็ม 
ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

β = -0.015  
S.E. = 0.084  

p > 0.05 

ปฏิเสธ
สมมติฐาน 

 
จากตารางท่ี 4.17 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบวา่  
ปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม 

ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ไดแ้ก่  ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ และ
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ส่วนด้านความรับผิดชอบไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

ปัจจยัค ้าจุนท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม  
ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ส่วนดา้นนโยบายและการบริหารของ
องค์การ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการ
ท างาน และด้านความมัน่คงในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง มีวตัถุประสงค ์4 ขอ้ 1) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
จูงใจของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 2) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัค ้าจุนของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 3) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 4)  
เพื่อทดสอบอิทธิพลของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ซ่ึงสรุปผลไดด้งัน้ี 

1. สรุปการวจิยั 
2. อภิปรายผลการวจิยั 
3. ขอ้เสนอแนะการวจิยั 
 

1. สรุปการวจิัย 
 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม 
เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง จากประชากรทั้งหมด จ านวน 103 คน สรุปผลไดด้งัน้ี 
 1.1  ประชากรท่ีอยู่ในบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ท่ีตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 31-40 ปี ระดบัการศึกษา มธัยมศึกษาตอนตน้ ประสบการณ์ท างาน
นบัตั้งแต่เร่ิมท างานคร้ังแรก 1-5 ปี และแผนกงานท่ีท าเป็นพนกังานทัว่ไป 
 1.2  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ โดยรวมและราย
ดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน และดา้นความรับผิดชอบ ตามล าดบั เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ผลงานของท่านมีคุณค่าและมีประโยชน์ต่อองค์การ รองลงมาคือ ท่านมีความภาคภูมิใจในหน้าท่ี
และมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บจนส าเร็จ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ผลการท างานของท่าน
ประสบผลส าเร็จและได้รับค าช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชารวมถึงเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัจูงใจดา้นการ
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ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บการยอมรับในความสามารถเพื่อได้
ปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ รองลงมาคือ ท่านมีผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากผูบ้งัคบับญัชา และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านได้รับความเช่ือถือและไวว้างใจให้ช่วย
เสนอแนะความคิดเห็นและความคิดเห็นนั้นได้รับการสนับสนุนจากผูบ้งัคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในการท างาน ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านได้รับการ
ส่งเสริมให้ไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมประชุมสัมมนาและศึกษาดูงาน รองลงมาคือ งานท่ีท่านปฏิบติัอยู่
มีส่วนส่งเสริมให้ไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่าน
ได้รับการส่งเสริมให้เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆเพื่อเป็นการส่งเสริมและพฒันาทกัษะให้เกิดความช านาญ 
ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บผิดชอบงานท่ีมีลกัษณะตรง
กับความรู้ความสามารถของท่าน รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสน าความรู้ วิทยาการใหม่ๆมา
ประยุกต์ใชใ้นงานท่ีรับผิดชอบเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านมี
อ านาจในการรับผดิชอบงานท่ีปฏิบติัอยา่งเตม็ท่ี 
 1.3  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุน โดยรวมและราย
ดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น
ความความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้าน
นโยบายและการบริหารขององคก์าร และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ตามล าดบั เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ปัจจยัค ้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
องค์การของท่านมีการบริหารงานอย่างเป็นล าดบัขั้นตอนถูกตอ้งและชดัเจน รองลงมาคือ แผนก
หรือหน่วยงานของท่านได้ท าการติดต่อส่ือสารช่วยเหลือประสานงานกบัแผนกอ่ืนๆในองค์การ 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ องคก์ารของท่านมีการก าหนดนโยบายและแผนงานท่ีมีความชดัเจน
และสามารถน าไปสู่การปฏิบติัได ้ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นกนัเอง และใหค้วามสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 
รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ปัจจยัค ้า
จุนด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ท่านสามารถเข้ากับเพื่อน
ร่วมงานของท่านไดเ้ป็นอย่างดี รองลงมา คือ งานท่ีท่านปฏิบติัท าให้ท่านไดส้ร้างความคุน้เคยกบั
เพื่อนร่วมงานและลูกค้า และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ งานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นงานท่ีต้อง
ประสานงานกบัผูร่้วมงานอ่ืนทั้งภายใน และภายนอก ปัจจยัค ้ าจุนด้านสภาพการท างาน ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการท างานของท่านมีความสะดวกสบายและ
เอ้ือต่อการปฏิบติังาน รองลงมาคือ องคก์ารของท่านมีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการ
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ปฏิบติังานอย่างเหมาะสมและเพียงพอ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ สถานท่ีท างานในองค์การ
ของท่านจัดได้อย่างเหมาะสมและกระตุ้นให้อยากปฏิบัติงาน ปัจจัยค ้ าจุนด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ องคก์ารของท่านมีการจดัสรรและให้สวสัดิการแก่พนกังาน
อย่างเพียงพอ รองลงมาคือ ท่านมีความพอใจในค่าล่วงเวลาและสวสัดิการอ่ืนๆ เช่น เบ้ียขยนั เงิน
โบนัสและค่าน ้ ามนั และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ เงินเดือนและรายได้ท่ีท่านได้รับมีความ
เหมาะสมคุม้ค่ากบัปริมาณงานและระยะเวลาในการปฏิบติังาน ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ลักษณะงานของท่านหรือต าแหน่งงานของท่านท่ีท าอยู่มี
ความส าคญักบัองคก์ารและมีความมัน่คงต่ออาชีพของท่าน รองลงมาคือ ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยู่
ล  าบาก ถ้าหากท่านตดัสินใจออกจากองค์การน้ี และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านไม่ถูกกลัน่
แกลง้หรือถูกท าร้ายขณะอยูภ่ายในองคก์ารของท่าน 
 1.4  ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ผลงานท่ีท่านปฏิบติั มีความถูกตอ้ง ครบถว้น และเช่ือถือได ้รองลงมาคือ ท่านมีการวางแผนในการ
ปฏิบติังานไวล่้วงหน้าเสมอ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านเบิกค่าล่วงเวลาเสมอเพราะไม่
สามารถท างานใหเ้สร็จตามเวลางานปกติได ้
 1.5  การวเิคราะห์อิทธิพลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 1.5.1  ปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบติังานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จ
ในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิ
สติคส์ สาขาระนอง 

 1.5.2  ปัจจยัจูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิ
สติคส์ สาขาระนอง 

 1.5.3  ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ
ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขา
ระนอง 

 1.5.4  ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในการท างานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้น
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ความกา้วหน้าในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม 
เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

 1.5.5  ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ารท่ีมีต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุน
ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กรไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

 1.5.6  ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชาไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

 1.5.7  ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

 1.5.8  ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ้ าจุนด้านสภาพการ
ท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ 
สาขาระนอง 

 1.5.9  ปัจจัยค ้ าจุนด้านเงินเดือนและสวสัดิการท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม 
ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 

 1.5.10  ปัจจยัค ้ าจุนด้านความมัน่คงในการท างานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้น
ความมัน่คงในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม 
เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง 
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2. อภิปรายผลการวจิัย 
 

 2.1  การศึกษาอิทธิพลของปัจจัยจูงใจท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัจูงใจดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ ปัจจยัจูงใจดา้นความ
รับผิดชอบ และปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ผลการวิจยัพบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากพนกังานของบริษทั 
เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง มีความภาคภูมิใจในหน้าท่ีและมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานท่ีได้รับ
มอบหมายจนส าเร็จบรรจุตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีไดก้ าหนดไว ้โดยมุ่งท่ีจะท าผลงานใหมี้คุณค่า
และเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารมากท่ีสุด 
 2.2  การศึกษาอิทธิพลของปัจจยัค ้ าจุนท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ประกอบดว้ยปัจจยัค ้าจุน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้า
จุนดา้นนโยบายของและการบริหารขององค์การ ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างาน ปัจจยัค ้าจุนดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการ และปัจจยัค ้ าจุนด้านความมัน่คงในการท างาน ผลการวิจยัพบว่า ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจาก
พนักงานของบริษัท เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ให้ความเคารพและมีความเช่ือมั่นต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงมีความเป็นกนัเองและใส่ใจในสารทุกขสุ์ขดิบของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียม
กนัอย่างเสมอตน้เสมอปลาย โดยผูบ้งัคบับญัชาใช้หลกัการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยเหตุผล 
ยุติธรรม ไม่ใช้อารมณ์หรือความคิดของตนเองเป็นใหญ่ และย ังรับฟังความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 
 2.3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
เน่ืองจากพนกังานของบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง มีผลงานหรือปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ย่างถูกตอ้ง ครบถว้น และเช่ือถือได ้โดยในการท างานนั้นจะมีการวาง
แผนการปฏิบติังานไวล่้วงหนา้เสมอเพื่อใหทุ้กขั้นตอนของการท างานเป็นไปตามแผนงานท่ีก าหนด 
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในผลส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และความส าเร็จนั้นยงั
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เกิดจากการร่วมกนัระหวา่งพนกังานภายในองคก์ารซ่ึงสร้างความสามคัคีให้เกิดข้ึนภายในองคก์าร
อีกดว้ย 
 2.4  อิทธิพลของปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ               
นบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  2.4.1 อิทธิพลของปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานท่ีมีต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัจูงใจ
ดา้นความส าเร็จในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากพนกังานบริษทั 
เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนองเข้าใจเสมอว่าผลงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานนั้ นเป็นการ
ปฏิบติังานท่ีก่อใหเ้กิดผลงานท่ีมีคุณค่าและมีประโยชน์ต่อองคก์าร ไม่วา่จะอยูใ่นสถานการณ์เช่นไร 
ผลงานท่ีเกิดข้ึนจากสมาชิกภายในองค์การก็ยงัจะสร้างความส าเร็จให้กบัองค์การ สอดคลอ้งกบั 
เสกสรร อรกุล (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานพนกังานของบริษทั เมทเทิลคอม จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นผลส าเร็จในการ
ปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  2.4.2 อิทธิพลของปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือท่ีมีต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัจูงใจ
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ไดรั้บการยอมรับในความสามารถ
ของการปฏิบติังานท่ีบรรลุผลส าเร็จได้ตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างสมบูรณ์ ท าให้องค์การได้รับ
ความเช่ือมัน่และสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบัองคก์าร สอดคลอ้งกบั ทศพร ทรงเกียรติ (2554) ศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นภูมิสารสนเทศของพนกังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  2.4.3 อิทธิพลของปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัจูงใจด้าน
ความรับผิดชอบไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากพนกังานมีจิตส านึกใน
ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีและผลงานท่ีตนได้รับมอบหมาย อีกทั้ งลักษณะของงานในความ
รับผิดชอบก็ตรงกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน ซ่ึงพนกังานสามารถท่ีจะน าความรู้ต่างๆ มา
ประยกุตใ์ชใ้นงานเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารไดอ้ยา่งสูงสุด ขดัแยง้กบั วาสนา พฒันานนัทช์ยั 
(2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
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พระมหากษตัริย ์ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบมีผลทางบวกต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน 
  2.4.4 อิทธิพลของปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในการท างานท่ีมีต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัจูงใจ
ดา้นความกา้วหน้าในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากพนักงาน
บริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ได้รับการส่งเสริมให้ได้เข้ารับการฝึกอบรม ประชุม 
สัมมนา และศึกษาดูงาน เพื่อพฒันาศกัยภาพพนกังานให้มีทกัษะ แนวคิด และวิธีการในการท่ีจะ
ปฏิบัติงานให้เกิดผลงานท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการส่งเสริมให้พนักงานได้รับ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน สอดคลอ้งกบั อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์ : ศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรส่วนกลาง ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้
ในต าแหน่งงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 2 .5  อิทธิพลของปัจจัยค ้ า จุนด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้าน
เงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขาระนอง อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  2.5.1 อิทธิพลของปัจจยัค ้ าจุนด้านนโยบายและการบริหารขององค์การท่ีมีต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยั
พบว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารขององค์การไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากองค์การมีการบริหารงานอย่างเป็นล าดบัขั้นตอนท่ีถูกตอ้งและชัดเจน มีการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ จึงท าใหอ้งคก์ารมีผลงานท่ีบรรลุ
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวไ้ด ้โดยพนกังานปฏิบติัตามขอ้ก าหนดและมาตรฐานขององคก์าร  ขดัแยง้
กบั สุรสิทธ์ิ อ่อนดี (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั ชินเอ-ไฮเทค จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารงานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  2.5.2 อิทธิพลของปัจจัยค ้ า จุนด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาท่ีมีต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยั
พบว่าปัจจัยค ้ าจุนด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาใช้วิธีการบริหารงานและปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแบบเป็น
กนัเอง ใชห้ลกัเหตุผลเป็นส าคญั ซ่ึงพนกังานก็ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยจิตส านึก
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รับผิดชอบในหน้าท่ี มิใช่ปฏิบัติงานตามความรู้สึกพึงพอใจจากการได้รับการปฏิบัติจาก
ผูบ้งัคบับญัชา ขดัแยง้กบั สุรสิทธ์ิ อ่อนดี (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ชินเอ-ไฮเทค จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นผูบ้งัคบับญัชา
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  2.5.3 อิทธิพลของปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัค ้า
จุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจาก
พนกังานในองคก์ารสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงจากงานท่ีปฏิบติัท าให้พนกังาน
ไดส้ร้างความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงานท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน มีการช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัแมไ้ม่ไดอ้ยูใ่นแผนกงานหรือส่วนงานเดียวกนั เพราะพนกังานทุกคนในองคก์ารถือ
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ส่งผลไปถึงการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพทัว่ทั้งองค์การ ขดัแยง้กบั 
ยุทธนา ไทยประเสริฐ (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน ในเขตอ าเภอบุกบาก จงัหวดัสกลนคร ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  2.5.4 อิทธิพลของปัจจยัค ้ าจุนด้านสภาพการท างานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัค ้ าจุน                  
ด้านสภาพการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากบรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสะดวกสบายและเอ้ือต่อการปฏิบติังาน มีการจดัอุปกรณ์และ
เคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมและเพียงพอ ท าให้การปฏิบติังานสามารถท าได้
อยา่งสะดวกและคล่องตวั งานหรือผลงานจึงส าเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ขดัแยง้กบั ธนกร กรวชัร
เจริญ (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของพนักงานและ
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นองค์ประกอบของทีมกบัประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมของ
พนกังาน บริษทัควอลิต้ีเฮา้ส์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
  2.5.5 อิทธิพลของปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการท่ีมีต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัค ้าจุน
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากองค์การมีการ
จดัสรรเงินเดือนและสวสัดิการให้แก่พนักงานอย่างเพียงพอ ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจใน
สวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บ จึงเตม็ท่ีกบัการปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีตรงตามเป้าหมายขององคก์าร
อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ ดวงใจ วุฒิประเสริฐ (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส านกัขายและบริการลูกคา้ องคก์รบริษทั ทีโอที จ  ากดั 
(มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีผลทางบวกต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน 

   2.5.6  อิทธิพลของปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในการท างานท่ีมีต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็ม เอ็ม ลอจิสติคส์ สาขาระนอง ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัค ้า
จุนดา้นความมัน่คงในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากพนกังาน
พึงระลึกและเขา้ใจเสมอว่างานหรือต าแหน่งงานท่ีตนรับผิดชอบ เป็นงานหรือต าแหน่งงานท่ีมี
ความส าคญักบัองคก์าร ฉะนั้นองคก์รจึงตอ้งพึ่งพาให้พวกเขาปฏิบติังานนั้นๆ เพื่อองคก์าร ขดัแยง้
กบั อรรถสิทธ์ิ ตนัติยทุธ์ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
กองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในการท างานมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

3. ข้อเสนอแนะการวจิัย 
 

 3.1  ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน เน่ืองจากพนกังานมีความภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติั
หนา้ท่ีใหส้ าเร็จ เพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับและค าช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา ดงันั้น บงัคบับญัชาจึงควร
ท่ีจะแสดงความยนิดีและช่ืนชมต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
เพื่อสร้างความภาคภูมิใหก้บัพนกังานซ่ึงจะน าพาไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพต่อองคก์าร 
 3.2  ปัจจัย จูงใจด้านการได้รับการยอมรับนับถือ เ ป็นตัวแปรท่ีมี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากพนกังานไดรั้บการยอมรับในผลงาน ท าให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกภาคภูมิใจ และมีก าลงัใจท่ีจะทุ่มเทปฏิบติัหน้าท่ีต่อไปอยา่งเต็มก าลงัเพื่อองค์การ แต่ถึง
กระนั้น องค์การก็ควรท่ีจะส่งเสริมและสนบัสนุนให้พนกังานผูท่ี้มีผลงานดีเด่นจากการทุ่มเทการ
ปฏิบติังาน โดยการใหร้างวลัในรูปแบบต่างๆ เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนกังาน 
 3.3  ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในการท างาน เป็นตัวแปรท่ีมี อิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เน่ืองจากพนกังานไดรั้บการส่งเสริมให้มีการพฒันาศกัยภาพโดย
การฝึกอบรมในดา้นต่างๆ เพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เม่ือพนกังานมี
ศกัยภาพ องคก์ารก็ควรท่ีจะส่งเสริมและสนบัสนุนให้พนกังานไดมี้โอกาสพฒันาในเร่ืองของการ
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ปรับต าแหน่งงานให้ไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนตามความสามารถของพนกังานท่ีพึงมีเพื่อให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกถึงความมีคุณค่าในตนเอง อนัจะส่งผลใหอ้งคก์ารมีโอกาสท่ีจะพฒันายิง่ๆ ข้ึนไป 
 3.4  ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน เน่ืองจากองค์การมีการจดัสรรค่าตอบแทนในรูปของเงินเดือนและสวสัดิการ
ให้กบัพนกังานอย่างเพียงพอและเหมาะสม สร้างความรู้สึกมัน่คงในการด ารงชีวิตทั้งในปัจจุบนั
และหลงัเกษียณให้กบัพนกังาน ซ่ึงถือเป็นการบริหารจดัการขององค์การท่ีมีคุณธรรมในการให้
ความส าคญักบัคุณภาพชีวติของพนกังานท่ีปฏิบติังานและสร้างผลงานใหก้บัองคก์าร 

 
ข้อเสนอแนะในการศึกษาวจัิยคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษาปัจจัยจู งใจ  และปัจจัยค ้ า จุน  ท่ี มี อิทธิพลต่อตัวแปรด้าน อ่ืนๆ 
นอกเหนือจากประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรเพิ่มการวิจยัเชิง
คุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม เพื่อให้ไดข้อ้มูลในเชิงลึกมากข้ึน และเป็น
การเพิ่มคุณค่าของการศึกษาวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง 

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั สาขาระนอง 

 
เรียน ผูต้อบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามสร้างข้ึนเพื่อรวบรวมขอ้มูลใชป้ระกอบการวิจยัส าหรับนกัศึกษาปริญญาโท 
สาขาวิทยาการจดัการ สาขาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช ผูว้ิจยัใคร่ขอความ
อนุเคราะห์จากท่านผูท้  าแบบสอบถาม ตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ดว้ยความรู้สึก ความคิดเห็น 
และตรงความเป็นจริงของท่านให้มากท่ีสุด โดยผลการเก็บรวบรวม และการวิเคราะห์ขอ้มูล จะ
น าไปใชป้ระโยชน์ในการศึกษาวิจยัเท่านั้น ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการประเมินการปฏิบติังานของท่าน
ผูต้อบแบบสอบถามแต่อยา่งใด ผูว้จิยัขอขอบคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูง ท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามไว ้ณ ท่ีน้ีดว้ย 
 
        ขอขอบพระคุณอยา่งสูง 

      ธนิกา  ตนัสกุล     
            ผูจ้ดัท า 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ จ  ากดั สาขาระนอง 

 
ค าช้ีแจ้ง  แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 4 ตอน ดงัน้ี 
    ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
    ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
    ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
    ตอนท่ี 4 ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงตามความเป็นจริงของผูก้รอก
แบบสอบถาม 

1. เพศ 
 ชาย     หญิง 

2. อาย ุ
 นอ้ยกวา่ 20 ปี   21 - 30 ปี 
 31 – 40 ปี    41 - 50 ปี 
 51 – 59 ปี    60 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 
  ประถมศึกษา   มธัยมศึกษาตอนตน้ 
 มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช  อนุปริญญา / ปวส 
 ปริญญาตรี    สูงกวา่ปริญญาตรีข้ึนไป 

4. ประสบการณ์ท างานนบัตั้งแต่เร่ิมท างานคร้ังแรก 
 ไม่ถึง 1 ปี     1 – 5 ปี 
 6 - 9 ปี    10 ปีข้ึนไป 

5. แผนกงานท่ีท า 
 เจา้หนา้ท่ี    หวัหนา้งาน 
 พนกังานทัว่ไป   พนกังานขนส่ง 
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ตอนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นหรือประสบการณ์ของ
ท่านมากท่ีสุด  
  ระดบัความคิดเห็น   คะแนน 
   มากท่ีสุด        5 
   มาก         4 
   ปานกลาง        3 
   นอ้ย         2 
   นอ้ยท่ีสุด        1 
 

 
ข้อที ่

 
ปัจจยัการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น  
หมายเหตุ มากทีสุ่ด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

 
1. 

ปัจจยัจูงใจ 
ความส าเร็จในการท างาน 

ท่านรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวใ้น
แผนงานขององคก์ารทุกประการ 

      

2. ท่านมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีและมี
ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บจน
ส าเร็จ 

      

3. ผลงานของท่านมีคุณค่าและมี
ประโยชน์ต่อองคก์าร 

      

4. ท่านไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน 
เร่ืองความคิดและขอ้เสนอแนะ 

      

5. ผลการท างานของท่านประสบ
ผลส าเร็จและไดรั้บค าช่ืนชมจาก
ผูบ้งัคบับญัชาร่วมถึงเพ่ือนร่วมงาน 
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ข้อที ่

 
ปัจจยัการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น  
หมายเหตุ มากทีสุ่ด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

 
6. 

การได้รับการยอมรับนบัถือ 
ท่านไดรั้บการยอมรับใน
ความสามารถเม่ือไดป้ฏิบติัอยา่งใด
อยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จ 

      

7. ท่านมีผลงานท่ีไดรั้บการยอมรับนบั
ถือจากผูบ้งัคบับญัชา 

      

8. ท่านมีความคิดเห็นท่ีไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากเพ่ือนร่วมงาน 

      

9. ท่านไดรั้บการยอมรับใน
ความสามารถเม่ือไดป้ฏิบติัอยา่งใด
อยา่งหน่ึงบรรลุส าเร็จ 

      

10. ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ
ใหช่้วยเสนอแนะความคิดเห็นและ
ความคิดเห็นนั้นไดรั้บการสนบัสนุน
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

      

 
11. 

ความรับผดิชอบ 
ท่านมีอ านาจในการรับผดิชอบงานท่ี
ปฏิบติัอยา่งเตม็ท่ี 

      

12. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบ
งานท่ีมีความส าคญัเสมอ 

      

13. ท่านปฏิบติังานไดต้รงตามเวลาท่ี
ก าหนดและไดรั้บมอบหมาย 

      

14. ท่านไดรั้บผิดชอบงานท่ีมีลกัษณะตรง
กบัความรู้ความสามารถของท่าน 

      

15. ท่านมีโอกาสน าความรู้ วทิยาการ
ใหม่ๆมาประยกุตใ์ชใ้นงานท่ี
รับผิดชอบเพ่ือใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

      

 
16. 

ความก้าวหน้าในการท างาน 
ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหเ้รียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆเพ่ือเป็นการส่งเสริมและพฒันา
ทกัษะใหเ้กิดความช านาญ 
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ข้อที ่

 
ปัจจยัการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น  
หมายเหตุ มากทีสุ่ด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

17. 
 

ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหไ้ดเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมประชุมสมัมนาและ
ศึกษาดูงาน เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้และ
ประสบการณ์ 

      

18. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหห้าความรู้
เพ่ิมเติมและเปิดโอกาสใหศึ้กษาตอ่ได ้

      

19. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ส่วนส่งเสริมให้
ไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ี
สูงข้ึน 

      

20. การท างานในองคก์ารน้ีท าใหท่้านมี
โอกาสประสบความส าเร็จในชีวติ 
ตามจุดมุ่งหมายของท่าน 

      

 
 

21. 

ปัจจยัค า้จุน 
นโยบายและการบริหารขององค์การ 
ผูบ้ริหารของท่านมีความสามารถใน
การบริหารจดัการดา้นบุคลากรและ
ดา้นอ่ืนๆ เพ่ือใหอ้งคก์ารมุ่งไปสู่ 
ความส าเร็จ 

      

22. องคก์ารของท่านมีการก าหนด
นโยบายและแผนงานท่ีมีความชดัเจน
และสามารถน าไปสู่การปฏิบติัได ้

      

23. แผนกหรือหน่วยงานของท่านไดท้ า
การติดต่อส่ือสารช่วยเหลือ
ประสานงานกบัแผนกอ่ืนๆใน
องคก์าร 

      

24. องคก์ารของท่านไดมี้การติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบติังานของ
พนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 

      

25. องคก์ารของท่านมีการบริหารงาน
อยา่งเป็นล าดบัขั้นตอนถูกตอ้งและ
ชดัเจน 
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ข้อที ่

 
ปัจจยัการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น  
หมายเหตุ มากทีสุ่ด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

 
26. 

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นกนัเอง 
และใหค้วามสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
โดยเท่าเทียมกนั 

      

27. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครอง
ลูกนอ้งดว้ยความมีเหตุผล ยติุธรรม
ไม่ใชแ้ต่อารมณ์หรือความคิด
ตนเองเป็นใหญ่ 

      

28. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟัง
ขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

      

29 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาส
ใหเ้สนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

      

30. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาส
ใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

      

 
31. 

ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
ท่านสามารถเขา้กบัเพ่ือนร่วมงาน
ของท่านไดเ้ป็นอยา่งดี 

      

32. งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็นงานท่ีตอ้ง
ประสานงานกบัผูร่้วมงานอ่ืนทั้ง
ภายใน และภายนอก 

      

33. ท่านและเพ่ือนร่วมงานเตม็ใจให้
ความร่วมมือในกิจกรรมของ
หน่วยงาน 

      

34. งานท่ีท่านรับผดิชอบท าใหท่้านได้
สร้างความคุน้เคยกบัเพ่ือนร่วมงาน
และลูกคา้ 

      

35. เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 
ท่านไม่ตอ้งแกปั้ญหาเองโดยล าพงั 
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ข้อที ่

 
ปัจจยัการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น หมายเหตุ 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

 

 
36. 

สภาพการท างาน 
บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มใน
การท างานของท่านมีความ
สะดวกสบายและเอ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน 

      

37. องคก์ารของท่านไดมี้การจดั
ภาระหนา้ท่ีงานไดเ้หมาะสมกบั
จ านวนบุคลากรและความเร็ว
ความสามารถของบุคลากร 

      

38. องคก์ารของท่านมีการจดัอุปกรณ์
และเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นในการ
ปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมและ
เพียงพอ 

      

39. สถานท่ีท างานในองคก์ารของท่าน
จดัไดอ้ยา่งเหมาะสมและกระตุน้ให้
อยากปฏิบติังาน 

      

40. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากร
ขององคก์ารแห่งน้ี 

      

 
41. 

เงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมและ
เพียงพอต่อการด ารงชีวติและ
เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั 

      

42. การเลือกขั้นหรือต าแหน่งของท่าน
ท่ีมีอยูเ่ป็นไปดว้ยความยติุธรรม 
ตามความรู้ ความสามารถและ
ผลงานท่ีปฏิบติัได ้

      

43. เงินเดือนและรายไดท่ี้ท่านไดรั้บมี
ความเหมาะสมคุม้ค่ากบัปริมาณ
งานและระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 
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ข้อที ่

 
ปัจจยัการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น หมายเหตุ 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

 

44. ท่านมีความพอใจในค่าล่วงเวลา
และสวสัดิการอ่ืนๆ เช่น เบ้ียขยนั 
เงินโบนสัและค่าน ้ ามนั 

      

45. องคก์ารของท่านมีการจดัสรรและ
ใหส้วสัดิการแก่พนกังานอยา่ง
เพียงพอ 

      

 
46. 

ความมัน่คงในการท างาน 
ลกัษณะงานของท่านหรือต าแหน่ง
งานของท่านท่ีท าอยูมี่ความส าคญั
กบัองคก์ารและมีความมัน่คงต่อ
อาชีพของท่าน 

      

47. ท่านไม่ถูกกลัน่แกลง้หรือถูกท าร้าย
ขณะอยูภ่ายในองคก์ารของท่าน 

      

48. องคก์ารของท่านมีผลการ
ประกอบการดีและเป็นองคก์ารท่ีมี
ความมัน่คง 

      

49 ท่านยงัคงอยากท่ีจะท างานกบั 
บริษทั เอม็ เอม็ ลอจิสติคส์ สาขา
ระนอง ต่อไป เน่ืองจากไดรั้บ
สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม 

      

50. ท่านจะมีชีวติความเป็นอยูล่  าบาก 
ถา้หากท่านตดัสินใจออกจาก
องคก์ารน้ี 
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ตอนที ่3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงตามความเป็นจริงของผูก้รอก
แบบสอบถาม 

 
ข้อที ่

 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

ระดบัความคดิเห็น หมายเหตุ 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

 

51. ผลงานท่ีท่านปฏิบติั มีความถูกตอ้ง 
ครบถว้น และเช่ือถือได ้

      

52. ท่านมีการวางแผนในการ
ปฏิบติังานไวล่้วงหนา้เสมอ 

      

53. ท่านมีการศึกษา คน้ควา้เพ่ิมเติมอยู่
เสมอ เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติัใหมี้คุณภาพมากข้ึน 

      

54. ท่านมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของท่านใหป้ระสบ
ผลส าเร็จเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้

      

55. ท่านปฏิบติังานไดต้รงตาม
ขอ้ก าหนดในการด าเนินการได้
อยา่งเหมาะสม 

      

 
56. 

ท่านคิดวา่ปริมาณงานท่ีท่าน
รับผิดชอบมีความเหมาะสม 

      

57. ท่านคิดวา่สดัส่วนปริมาณงานและ
เวลาท่ีองคก์รก าหนดใหง้านเสร็จ 
อยูใ่นระดบัท่ีท่านยอมรับได ้

      

58. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ตามปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

      

59. ท่านคิดวา่ปริมาณงานท่ีปฏิบติัอยู่
เกินกวา่ท่ีท่านปฏิบติัได ้

      

60. ท่านปฏิบติังานไดต้รงตามก าหนด       
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ข้อที ่  

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
ระดบัความคดิเห็น หมายเหตุ 

มากทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

 

 
61. 

ท่านคิดวา่เพ่ือนร่วมงานของท่านมี
ส่วนช่วยใหป้ฏิบติังานไดต้าม
ระยะเวลา 

      

62. ท่านสามารถปฏิบติังานเสร็จตาม
เวลาท่ีก าหนดเสมอ 

      

63. อุปกรณ์การท างานและเทคโนโลยี
ขององคก์รท าใหท่้านประหยดัเวลา 

      

64. ขั้นตอนการท างานมีความซ ้ าซอ้น
และควรปรับปรุงแกไ้ขเพ่ือ
ประหยดัเวลา 

      

65. ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านมี
เคร่ืองมือและเคร่ืองจกัรท่ีเพียงพอ
และเอ้ือต่อการระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน 

      

 
66. 

ท่านคิดวา่การเบิกจ่ายค่าใชจ่้ายใน
องคก์ารของท่านเพียงพอต่อความ
ตอ้งการของท่าน 

      

67. ท่านใชว้สัดุอุปกรณ์และเทคโนโลยี
ในการท างานอยา่งคุม้ค่าท่ีสุดเพ่ือ
ช่วยประหยดัค่าใชจ่้ายขององคก์ร 

      

68. ท่านคิดวา่แผนกของท่านมีบุคลากร
ไม่เพียงพอ และควรจา้งเพ่ิม 

      

69. ท่านเบิกค่าล่วงเวลาเสมอเพราะไม่
สามารถท างานใหเ้สร็จตามเวลา
งานปกติได ้

      

70. ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านมี
ค่าใชจ่้ายเหมาะสมต่อพนกังาน 
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ตอนที ่4  ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 

 
 
 

*****ขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอย่างสูง***** 
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ภาคผนวก  ข 
การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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ตารางท่ี 3.4  ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (รายขอ้) ค่าความเช่ือมัน่ (รายดา้น) และค่าอ านาจจ าแนกของ

แบบสอบถาม (รายขอ้) 
 

ตวัแปรและขอ้ค าถาม 
 

ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ

(Factor Loading) 

ค่าความเช่ือมัน่
(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอ านาจ
จ าแนก

(Discriminant 
Power) 

1. ปัจจยัจูงใจ 
     1.1 ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
ขอ้ 1 0.683 

0.797 

0.408 
ขอ้ 2 0.520 0.495 
ขอ้ 3 0.661 0.436 
ขอ้ 4 0.623 0.439 
ขอ้ 5 0.631 0.461 
     1.2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
ขอ้ 6 0.604 

0.761 

0.593 
ขอ้ 7 0.557 0.469 
ขอ้ 8 0.595 0.477 
ขอ้ 9 0.653 0.454 
ขอ้ 10 0.518 0.412 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 
 

 
ตวัแปรและขอ้ค าถาม 

 

ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ

(Factor Loading) 

ค่าความเช่ือมัน่
(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอ านาจ
จ าแนก

(Discriminant 
Power) 

1. ปัจจยัจูงใจ (ต่อ) 
     1.3 ดา้นความรับผดิชอบ  
ขอ้ 11 0.629 

0.782 

0.544 
ขอ้ 12 0.519 0.516 
ขอ้ 13 0.647 0.539 
ขอ้ 14 0.599 0.674 
ขอ้ 15 0.579 0.504 
     1.4 ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน  
ขอ้ 16 0.644 

0.726 

0.550 
ขอ้ 17 0.609 0.434 
ขอ้ 18 0.749 0.447 
ขอ้ 19 0.681 0.483 
ขอ้ 20 0.561 0.468 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 
 

 
ตวัแปรและขอ้ค าถาม 

 

ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ

(Factor Loading) 

ค่าความเช่ือมัน่
(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอ านาจ
จ าแนก

(Discriminant 
Power) 

2. ปัจจยัค ้าจุน 

    2.1  ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร  

ขอ้ 21 0.549 

0.781 

0.475 
ขอ้ 22 0.541 0.465 
ขอ้ 23 0.584 0.420 
ขอ้ 24 0.558 0.405 
ขอ้ 25 0.503 4.484 
    2.2  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

ขอ้ 26 0.774 

0.843 

0.494 
ขอ้ 27 0.812 0.474 
ขอ้ 28 0.618 0.460 
ขอ้ 29 0.544 0.477 
ขอ้ 30 0.574 0.574 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 
 

 
ตวัแปรและขอ้ค าถาม 

 

ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ

(Factor Loading) 

ค่าความเช่ือมัน่
(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอ านาจ
จ าแนก

(Discriminant 
Power) 

2. ปัจจยัค ้าจุน (ต่อ) 

    2.3  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

ขอ้ 31 0.556 

0.718 
 

0.468 
ขอ้ 32 0.571 0.499 
ขอ้ 33 0.501 0.427 
ขอ้ 34 0.615 0.401 
ขอ้ 35 0.739 0.471 
    2.4  ดา้นสภาพการท างาน  

ขอ้ 36 0.562 

0.762 

0.472 
ขอ้ 37 0.528 0.408 
ขอ้ 38 0.605 0.479 
ขอ้ 39 0.682 0.461 
ขอ้ 40 0.612 0.462 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 
 

 
ตวัแปรและขอ้ค าถาม 

 

ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ

(Factor Loading) 

ค่าความเช่ือมัน่
(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอ านาจ
จ าแนก

(Discriminant 
Power) 

2. ปัจจยัค ้าจุน (ต่อ) 

    2.5  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ  

ขอ้ 41 0.657 

0.834 

0.417 
ขอ้ 42 0.740 0.414 
ขอ้ 43 0.570 0.476 
ขอ้ 44 0.730 0.432 
ขอ้ 45 0.679 0.484 
    2.6  ดา้นความมัน่คงในการท างาน  

ขอ้ 46 0.651 

0.734 

0.420 
ขอ้ 47 0.551 0.483 
ขอ้ 48 0.616 0.450 
ขอ้ 49 0.697 0.433 
ขอ้ 50 0.649 0.415 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 
 

 
ตวัแปรและขอ้ค าถาม 

 

ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ

(Factor Loading) 

ค่าความเช่ือมัน่
(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอ านาจ
จ าแนก

(Discriminant 
Power) 

3. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ขอ้ 51 0.667 

0.855 

0.527 
ขอ้ 52 0.510 0.449 
ขอ้ 53 0.508 0.511 
ขอ้ 54 0.545 0.514 
ขอ้ 55  0.608 0.500 
ขอ้ 56  0.505 0.477 
ขอ้ 57 0.627 0.426 
ขอ้ 58 0.638 0.574 
ขอ้ 59 0.502 0.446 
ขอ้ 60 0.848 0.755 
ขอ้ 61 0.535 0.572 
ขอ้ 62 0.760 0.563 
ขอ้ 63 0.680 0.467 
ขอ้ 64 0.546 0.533 
ขอ้ 65 0.521 0.546 
ขอ้ 66 0.590 0.487 
ขอ้ 67 0.553 0.467 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 
 

 
ตวัแปรและขอ้ค าถาม 

 

ค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบ

(Factor Loading) 

ค่าความเช่ือมัน่
(Cronbach 

Alpha) 

ค่าอ านาจ
จ าแนก

(Discriminant 
Power) 

3. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ต่อ) 

ขอ้ 68 0.565  0.523 
ขอ้ 69 0.654 0.531 
ขอ้ 70 0.529 0.492 
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ภาคผนวก  ค 
การทดสอบเง่ือนไขขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
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1.  การทดสอบการแจกแจงแบบปกติ (Multivariate Normality) และการตรวจสอบรูปแบบ
ความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (Linear Relationship) 
 การทดสอบการแจกแจงแบบปกติ และการตรวจสอบรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง 
โดยการสร้างแผนภาพการกระจายของขอ้มูลกราฟ Normal P-P Plot of Regression Standardized 
Residual พบว่า ตัวแปรตามทุกตัวมีการแจกแจงแบบปกติ ข้อมูลมีการกระจายใกล้เส้นตรง 
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานมีแนวโนม้เป็นเส้นตรง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1.1 ตวัแปรอิสระคือ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบั
ถือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ตวัแปรตามคือ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

 
ภาพที่ 3.1  กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจงแบบปกติของตวัแปรอิสระคือ ปัจจยัจูงใจ ด้าน
ความส าเ ร็จในการท างาน ด้านการได้การยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความกา้วหนา้ในการท างาน กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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 1.2 ตัวแปรอิสระคือ ปัจจัยค ้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้าน
เงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงในการท างาน ตวัแปรตามคือ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 

 
 
ภาพที่ 3.2  กราฟแสดงการทดสอบการแจกแจงแบบปกติของตวัแปรอิสระคือ ปัจจยัค ้ าจุน ด้าน
นโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงในการท างาน 
กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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3.  การทดสอบสหสัมพนัธ์เชิงพหุระหว่างปัจจัยสาเหตุ (Multicollinearity) 
 การทดสอบค่า Variance infection Factor : VIF กบัตวัแปรอิสระ พบว่าตวัแปรอิสระมีค่า 
VIF ไม่เกิน 10 แสดงวา่ตวัแปรอิสระทุกตวัไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 
ตารางที่ 3.5  ค่า VIF ของตวัแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าในการท างาน  
และปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

Variance Infection Factor : VIF ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ปัจจัยจูงใจ  

ความส าเร็จในการท างาน 1.323 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 1.592 
ความรับผดิชอบ 1.674 
ความกา้วหนา้ในการท างาน 1.400 

ปัจจัยค า้จุน   
นโยบายและการบริหารขององคก์ร 2.144 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 1.649 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 1.331 
สภาพการท างาน 1.674 
เงินเดือนและสวสัดิการ 2.157 
ความมัน่คงในการท างาน 2.593 
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4.  การทดสอบความแปรปรวนคงที ่(Homoscedasticity) 
 การทดสอบความแปรปรวนคงท่ี โดยการสร้างจากแผนภาพการกระจาย Scatterplot พบวา่
แผนภาพ Scatterplot มีการกระจายแบบสุ่มไม่แสดงแนวโนม้ใด ๆ 
 4.1 ตวัแปรอิสระคือ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบั
ถือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ตวัแปรตามคือ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน 
 

 
 
ภาพที่ 3.3  แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตวัแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ประกอบด้วย 
ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้การยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความกา้วหนา้ในการท างาน กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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 4.2 ตวัแปรอิสระคือ ปัจจยัค ้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ ด้านความ
สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงในการท างาน ตวัแปรตามคือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

 
 
ภาพที่ 3.4  แผนภาพการกระจาย Scatter Plot ของตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัค ้าจุน ประกอบด้วย 
ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงในการท างาน 
กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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6.  การทดสอบความคลาดเคลือ่น 
 การทดสอบความคลาดเคล่ือน พบว่าค่าสถิติ Durbin-Watson มีค่าอยู่ระหว่าง 1.50-2.50 
แสดงวา่ค่าความคลาดเคล่ือนเป็นอิสระต่อกนั 
 
ตารางที่ 3.6  ค่าสถิติ Durbin-Watson ของตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหน้าในการท างาน  
และปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นความ
มัน่คงในการท างาน กบัตวัแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ค่าสถิติ 
Durbin-Watson 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ปัจจัยจูงใจ 

1.915 
 

ความส าเร็จในการท างาน 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ความรับผดิชอบ 
ความกา้วหนา้ในการท างาน 

ปัจจัยค า้จุน 

1.582 

นโยบายและการบริหารขององคก์ร 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
สภาพการท างาน 
เงินเดือนและสวสัดิการ 
ความมัน่คงในการท างาน 
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วนั เดือน ปี 27 กรกฎาคม 2537 
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 (Safety Officer ) 
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