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Abstract 
 

 The objectives of this study were: (1) to study the level of opinions of 
employees on efficiency performance of Thai Smile Airways Company Limited; (2) to 
study the relationship between motivation factors and employees’ efficiency 
performance of Thai Smile Airways Company Limited; and (3) to study the relationship 
between hygiene factors and employees’ efficiency performance of Thai Smile Airways 
Company Limited. 
 This study was a quantitative research. The studied population was 346 
employees of Thai Smile Airways Company Limited, excluding pilots and crew.  The 
samples are determined by using Taro Yamane’s Formula to acquire the sample size of 
186 samples, using stratified random method. A questionnaire is used as a tool for data 
collection. Statistics used in data analysis consist of frequency, percentage, mean, and 
standard deviation and Pearson's correlation coefficient analysis. 
 The results of the study found that (1) the overall efficiency performance of 
employees was at a high level.  The top three areas with the highest level of opinion were 
quality, time, and expenses aspects respectively. (2) The overall motivation factors were 
positively related to employees’ efficiency performance of Thai Smile Airways 
Company Limited at a rather high level. (r = 0.73). (3) The overall hygiene factors were 
positively related to employees’ efficiency performance of Thai Smile Airways 
Company Limited at a high level. (r = 0.93) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords:  Efficiency Performance,  Employee, Thai Smile Airways  Company Limited
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

  ปัจจุบนัการบริหารธุรกิจไดใ้ห้ความสาํคญักบัทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากเป็นองคป์ระกอบ

ที่มีบทบาทสาํคญัในการผลกัดนัหรือขบัเคล่ือนพนัธกิจขององคก์ารให้ประสบความสาํเร็จบรรลุตาม

วตัถุประสงค ์ผูบ้ริหารองคก์ารจึงควรมีความตระหนักถึงกระบวนการหรือแนวทางในการจดักา ร และ

พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้สามารถปฏิบติังานให้กบัองคก์ารได้อยา่งเต็มที่ เต็มความสามารถ และเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบติังาน ซ่ึงการที่การปฏิบติังานจะบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพไดน้ั้นส่วนหน่ึงมาจากนโยบายในการจดัการดา้นแรงจูงใจ หรือการสร้างความคาดหวงั

ในส่ิงที่จะไดรั้บจากการปฏิบติังาน เพื่อเป็นแรงเสริมในการกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความพยายาม 

ที่จะนาํศกัยภาพของตนมาใชใ้นการปฏิบติังานอยา่ง และแสดงให้เห็นถึงความทุ่มเท มุ่งมัน่กบังาน 

เพื่อให้องค์การประสบความสําเร็จและสามารถตอบสนองความต้องการหรือคาดหวงัในการ

ปฏิบติังานของตนเอง และนอกจากน้ีบุคลากรยงัเป็นส่วนสําคญัในการสร้างภาพลกัษณ์ที่ดีของ

องค์การแก่สังคม และบุคคลภายนอกต่อความเช่ือมั่นในผลิตภณัฑแ์ละบริการ  ซ่ึงหากองค์การ 

มีบุคลากรผูมี้ความเช่ียวชาญและมีความรู้ความเขา้ใจในหนา้ที่ที่ตนรับผิดชอบก็จะสามารถผลกัดนั

องคก์ารให้สามารถดาํเนินกิจการไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทาํให้เกิดความน่าเช่ือถือและส่งผล 

ต่อความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั สามารถแข่งขนักบัธุรกิจคู่แข่งไดอ้ยา่งทดัเทียม (ธนญัพร สุวรรณ

คาม, 2559) 

 บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ได้รับอนุญาตให้ประกอบกิจการค้าขายในการ

เดินอากาศ (AOL) แบบประจาํเส้นทางบินภายในประเทศและระหว่างประเทศ และแบบไม่ประจาํ

โดยใชอ้ากาศยานแบบแอร์บสั A320-200  อีกทั้ง บริษทัฯ ยงัไดรั้บใบรับรองผูด้าํเนินการเดินอากาศ 

(AIR OPERATOR CERTIFICATE) เลขที่ AOC 07/2560 ออก ณ วนัที่ 20 กรกฎาคม 2560 ซ่ึงอยู่

ภายใตก้ารกาํกบัดูแลของสาํนกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย โดยเป็นสายการบินซ่ึงมุ่งเน้น

คุณภาพทางดา้นการบริการ และเป็นองคก์ารหน่ึงที่มีบุคลากรในการปฏิบติังานจาํนวนมาก และมี

ความแตกต่างกนัของหน้าที่ในการปฏิบติังาน ซ่ึงนอกจากนักบิน และลูกเรือที่เป็นที่รู้จกัแลว้ยงัมี

บุคลากรในการดาํเนินงานส่วนต่าง ๆ  ซ่ึงเป็นส่วนที่สาํคญัที่คอยอยูเ่บื้องหลงัของดาํเนินงาน ทาํให้
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เคร่ืองบินสามารถนาํผูโ้ดยสารที่มาใชบ้ริการไปสู่ปลายทางที่ตอ้งการ เช่น พนกังานตอ้นรับภาคพื้น 

พนกังานจาํหน่ายบตัรโดยสารเคร่ืองบิน พนกังานธุรการ  พนกังานอาํนวยการบิน พนกังานฝ่ายครัว

การบิน พนักงานซ่อมบาํรุงเคร่ืองบิน เป็นตน้ ซ่ึงจากความแตกต่างของหน้าที่ในการปฏิบติังาน  

การจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งคาํนึงและใหค้วามสาํคญัในความแตกต่างเก่ียวกบัแรงจูงใจ และ

ความต้องการพื้นฐาน เพื่อสามารถนําไปกาํหนดกลยุทธ์ในการสร้างขวญัและกําลังใจในการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งครอบคลุมกบับุคลากรทุกฝ่าย ดงันั้นการจูงใจทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นรากฐานที่มี

ความสาํคญัยิง่และเก่ียวขอ้งกบัทุกหน่วยงานในองคก์าร  

 จากงานวิจยัของ Petrova, M., et al. (2020) ศึกษาเร่ือง ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ 

และความมุ่งมัน่ของทรัพยากรมนุษยต่์อองคก์าร สามารถสรุปไดว้่า หากองคก์ารให้ความสําคญั 

กับการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มขึ้นมากเท่าไร พนักงานจะมีแนวโน้มในความมุ่งมั่นในการ

ปฏิบติังานเพิม่มากขึ้น ส่งผลต่อความสาํเร็จและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงจาํเป็นตอ้งมีการ

สร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้มีความยดืหยุน่และเป็นอิสระ สนับสนุนให้พนกังานสามารถ

ตดัสินใจในหนา้ที่ความรับผดิชอบของตนเองได ้ มุ่งเนน้เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัทีม

ผูบ้ริหาร หรือผูบ้ ังคับบัญชา ซ่ึงหมายถึงโอกาสที่ดีในการประเมินผลการปฏิบติังาน และให้

ขอ้คิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการทาํงาน การใหค้่าตอบแทนที่ดีมีความเช่ือมโยงโดยตรงกบั

โอกาสในการพฒันาวิชาชีพและทกัษะส่วนบุคคลเพื่อเสริมสร้างความเขม้แข็งและความแข็งแกร่งของ

พนักงานในการแกปั้ญหาและพฒันาองคก์าร ซ่ึงหากพนกังานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มที่เปิด

โอกาสให้มีการพฒันาตนเอง การได้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และมีความสัมพนัธ์ท่ีดีในการทาํงาน 

ที่นาํมา ซ่ึงการยอมรับ นั่นหมายถึงหลกัประกนัในการบรรลุเป้าหมายประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

และความสาํเร็จขององคก์าร  

 นอกจากน้ีจากสถานการณ์การระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา (โควิด-19) ซ่ึง

เกิดผลกระทบต่อพนักงานด้านความปลอดภัยในการทาํงานทั้ งในสถานที่ทาํงานและการใช้

ชีวิตประจาํวนั เช่น การเดินทาง การรับประทานอาหาร เป็นตน้ ซ่ึงบริษทัได้มีนโยบายในการ 

ให้ปฏิบติังานที่บา้น แต่ยงัมีพนักงานบางส่วนที่ตอ้งมาปฏิบติังานที่สถานที่ทาํงาน เน่ืองจากธุรกิจ

การบินเป็นธุรกิจดา้นการบริการที่ตอ้งอาํนวยความสะดวกแก่ลูกคา้ ส่งผลใหพ้นกังานอาจเกิดความ

กงัวลในความปลอดภยัของตนเอง และอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานที่ลดลงดว้ย ซ่ึง

จากงานวิจัยของ  Tovmasyan, G., & Minasyan, D. (2020) ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของแรงจูงใจ 

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของนายจา้ง และพนักงานในช่วงระบาดของ COVID-19 ระบาด: กรณีศึกษา

จากอาร์เมเนีย พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจเพิ่มมากขึ้นในการปฏิบติังานที่บา้น (Work from home) แต่ยงัมี

พนักงานบางส่วนที่ตอ้งปฏิบติังานในหน่วยงานซ่ึงพวกเขามีความตอ้งการพื้นที่ส่วนตวั เพื่อความ
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ปลอดภยั และส่ิงที่กงัวลและเป็นปัญหามากที่สุดมากที่สุดคือการเดินทางระหวา่งบา้น และสถานที่

ทาํงานเน่ืองจากในช่วงที่เกิดการระบาดระบบขนส่งสาธารณะในประเทศส่วนใหญ่จะไม่มีการ

บริการหรือมีบริการนอ้ยจึงเป็นประเด็นปัญหาของการเดินทาง และระบุวา่มีแค่บางองคก์ารเท่านั้น

ที่มีการบริการรถรับส่งฟรีสาํหรับพนกังาน จึงอยากใหห้น่วยงานของตนจดัสวสัดิการในการรับส่ง

พนักงานเพื่อความปลอดภยัจากการระบาดของ COVID-19 ส่งผลให้การทาํงานเกิดประสิทธิภาพ

มากขึ้น 

  ดังนั้ น ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ไทยสมายแอร์เวย ์จาํกดั โดยใชแ้นวคิดทฤษฎีของแนวคิด 

ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg Theory) กับแนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์  

(Maslow’s Need Hierarchy Theory)  อนัไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ  ประกอบดว้ย  ดา้นลกัษณะของงาน ดา้น

ความสาํเร็จของงาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ และปัจจยัค ํ้า

จุน ประกอบด้วย ด้านผูบ้ ังคับบัญชา ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านสวสัดิการ และ

ค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นความตอ้งการความปลอดภยั สาํหรับการวิเคราะห์

ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ มิติดา้นคุณภาพ  มิติดา้นปริมาณ

งาน มิติด้านเวลา และมิติด้านค่าใช้จ่าย เพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมและพฒันากลยุทธ์การ

บริหารทรัพยากรมนุษยด์า้นการสร้างแรงจูงใจหรือการสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเพือ่ความสาํเร็จของงาน และองคก์ารในลาํดบัต่อไป 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 2.1  เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ํ้ าจุน และประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

 2.2  เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

 2.3  เพื่อศึกษาปัจจยัค ํ้ าจุนที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

 2.4  เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 

บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 
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3. กรอบความคดิในการศึกษา 

 

  จากการทบทวนทฤษฎี และแนวคิดของ Herzberg (1959), Maslow (1970) และ 

Peterson and Plowman  (1953) สามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิด ดงัน้ี    

     

                       ตัวแปรอิสระ     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

     

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบความคิดในการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ดา้นลกัษณะของงาน 

2. ดา้นความสาํเร็จของงาน 

3. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ตัวแปรตาม 

ปัจจัยคํา้จุน 

1. ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

2. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 

3. ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 

4. ดา้นความมัน่คงในงาน 

5. ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากดั 

1. มิติดา้นคุณภาพ 

2. มิติดา้นปริมาณงาน 

3. มิติดา้นเวลา 

4. มิติดา้นค่าใชจ่้าย 
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4.  สมมติฐานการศึกษา 

 

 4.1  ปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั  

ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

 4.2  ปัจจยัค ํ้าจุนมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 

ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

 

5.  ขอบเขตการศึกษา 

 

 5.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

  การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่  

  5.1.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบด้วย 

    1)  ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความสาํเร็จของงาน  

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

    2)  ปัจจยัค ํ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง

บุคคล ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นความตอ้งการความปลอดภยั

  

   5.1.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั ไดแ้ก่ มิติดา้นคุณภาพ มิติดา้นปริมาณงาน มิติดา้น

เวลา และมิติดา้นค่าใชจ่้าย 

 5.2  ขอบเขตด้านประชากร  

   ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานประจาํสํานักงานใหญ่ บริษทั ไทย

สมายล์แอร์เวย ์จาํกัด และศูนยป์ฏิบติัการไทยสมายล์ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จาํนวน 346 คน ทั้งน้ี 

ไม่รวมนกับนิและพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน  
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 5.3  ขอบเขตด้านสถานที่  

   สาํนักงานใหญ่ และศูนยป์ฏิบติัการไทยสมายล์ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษทั  

ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

 5.4  ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา  

  ระยะเวลาในการศึกษา รวบรวมขอ้มูลและดาํเนินการวิจยั ตั้งแต่เดือน พฤษภาคม ถึง

เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2564 

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ    

 

 6.1 พนักงาน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบติังานประจาํใหบ้ริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

โดยปฏิบติังานอยูท่ี่ที่สาํนกังานใหญ่ และสนามบินสุวรรณภูมิ ทั้งน้ีไม่รวมถึงนกับินและลูกเรือ 

 6.2 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

เป็นปัจจยัสร้างแรงจูงใจในทางบวก ส่งผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพเพิม่มากขึ้น ผลผลิตเพิม่มาก

ขึ้น ทาํให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทาํงานซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบังานโดยตรง โดยปัจจยัจูงใจ 

ที่ผูศึ้กษาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะของงาน ความสาํเร็จของงาน ดา้น

ความกา้วหนา้ในงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

  6.2.1 ด้านลักษณะของงาน หมายถึง การปฏิบติังานพนักงานบริษทัไทยสมายล์

แอร์เวย์ จ ํากัด ที่ มีก ําหนดขอบเขตความรับผิดชอบของงานที่ชัดเจน โดยมีการใช้ความรู้

ความสามารถที่ตรงกับลักษณะของงาน และเป็นงานที่มีความทา้ทาย สามารถแสดงออกความ

คิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ 

  6.2.2 ด้านความสําเร็จของงาน หมายถึง พนกังานบริษทัไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

สามารถปฏิบติังานที่ไดรั้บมอบหมายโดยการใชค้วามรู้ความสามารถในการกาํหนดขั้นตอนการ

ปฏิบติังาน มีความคิดในการสร้างสรรค  ์และสามารถตดัสินใจเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นเพื่อให้

บรรลุผลตามเป้าหมาย 

  6.2.3 ด้านความก้าวหน้าในงาน หมายถึง บริษทัไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั มีความ

เป็นธรรมในการพิจารณาเล่ือนหรือปรับตาํแหน่งงาน ซ่ึงพิจารณาจากตามความรู้ และสามารถตาม

ความเหมาะสมของตาํแหน่ง และมีการสนบัสนุนให้พนักงานไดพ้ฒันาความรู้ และส่งเสริมใหเ้กิด

การเรียนรู้งานที่มีความรับผดิชอบสูงขึ้น 
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 6.2.4 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง พนักงานบริษทัไทยสมายล์แอร์เวย ์

จาํกดั ไดรั้บการยอมรับในความสามารถและได้รับมอบหมายงานที่สําคญั มีการแสดงความยินดีจาก

ผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงานหากงานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุวตัถุประสงค ์ตลอดจนการเปิดโอกาส

ใหพ้นกังานไดแ้สดงศกัยภาพ และนาํเสนอความคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน 

6.3 ปัจจัยคํา้จุน หมายถึง ปัจจยัที่ป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความรู้สึกไม่พอใจในงาน ซ่ึง 

มีลักษณะเก่ียวข้องกับส่ิงแวดล้อมในการทาํงาน โดยปัจจัยค ํ้ าจุนที่ผูศึ้กษาใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี 

ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ด้านผูบ้งัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านสวสัดิการ และ

ค่าตอบแทน ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน และดา้นความตอ้งการความปลอดภยั 

 6.3.1 ด้านผู้บังคับบัญชา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาใช้ความรู้ ความสามารถในการ

บริหารงานอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั มีการสร้างขวญั และ

กาํลงัใจในการปฏิบติังาน ให้ความช่วยเหลือในการกาํหนดทิศทาง และแกปั้ญหาในการปฏิบติังานอยู่

เสมอ หรือเม่ือมีโอกาส 

 6.3.2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง พนักงานบริษทัไทยสมายล์แอร์เวย ์

จาํกัด สามารถปฏิบติังานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงานได้เป็นอย่างดี มีการช่วยเหลือและแลกเปล่ียน

ขอ้คิดเห็นซ่ึงกนัและกนั และสามารถเจรจาไกล่เกล่ียกนัหรือหาขอ้ยติุไดเ้ม่ือเกิดปัญหา เน่ืองจากทุกคน

มีเป้าหมายเดียวกนัและคิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีมในองคก์าร 

 6.3.3 ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน หมายถึง พนกังานบริษทัไทยสมายลแ์อร์เวย ์

จาํกดั ไดรั้บค่าตอบแทนที่มีความเหมาะสมทั้งกบัปริมาณงานที่รับผิดชอบ ความรู้ ความสามารถ 

และประสบการณ์ รวมถึงสวสัดิการที่ครอบคลุมทุกด้าน สามารถช่วยให้การดาํรงชีวิต และชีวิต 

ในการทาํงานดีขึ้น และเป็นส่ิงที่ทาํใหต้ดัสินใจปฏิบติังานกบัองคก์ารน้ี 

 6.3.4 ด้านความมั่นคงในงาน หมายถึง การปฏิบติังานพนกังานบริษทัไทยสมายล์

แอร์เวย ์จาํกดั ที่มีความมัน่คงในระยะยาว ไม่มีการโยกยา้ย สับเปล่ียนหน้าที่ หรือให้ออกจากงาน 

ซ่ึงจะไม่ส่งผลกระต่อการดาํรงชีวติ และเช่ือมัน่วา่องคก์ารสามารถเจริญเติบโตไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

 6.3.5 ด้านความต้องการความปลอดภัย หมายถึง การให้ความสําคญักับความ

ปลอดภยัในการปฏิบติังาน และสุขภาพ โดยเฉพาะสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส

โคโรนา 2019 (COVID-19) มีการคดักรอง ตรวจวดัอุณหภูมิก่อนปฏิบติังาน  รณรงคห์รือส่งเสริม

ให้พนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด และมีการจัดอุปกรณ์ป้องกันอันตราย และ

เคร่ืองมือปฐมพยาบาลเบื้องตน้ไวพ้ร้อมใชง้าน 
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 6.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการดาํเนินงานท่ีองคก์ารมีความมุ่งมัน่

ปรารถนาในการปฏิบติังานของพนกังานใหป้ระสิทธิภาพ และไดผ้ลประโยชน์สูงสุด เพือ่ก่อใหเ้กิด

การใชท้รัพยากรดา้นต่าง ๆ อยา่งคุม้ค่า  และบรรลุผลที่ตั้งไว ้โดยประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ที่ผูศึ้กษาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 4 ประการ คือ คุณภาพของงาน ปริมาณ

งาน เวลา  และค่าใชจ่้าย 

   6.4.1 มิติด้านคุณภาพ หมายถึง การปฏิบติังานที่มีคุณภาพ ตรงตามเป้าหมาย และ

มาตรฐานที่องคก์ารกาํหนดไวโ้ดยมีการเรียนรู้และนาํเทคโนโลยมีาใชเ้พือ่คุณภาพของงาน สามารถ

ตรวจสอบคุณภาพของงานตามตวัช้ีวดั และนาํมากาํหนดแนวทางมาตรฐานสาํหรับการดาํเนินงาน

ในลกัษณะเดียวกนัได ้ทาํใหเ้ป็นที่ยอมรับต่อองคก์ารภายนอก 

  6.4.2 มิติด้านปริมาณงาน  หมายถึง การปฏิบัติงานที่ มีผลลัพธ์สอดคล้องกับ

วตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร โดยใชเ้ทคนิคในการเพิ่มผลการดาํเนินงานท่ีมีการใชท้รัพยากรท่ีเหมาะสม

ตามปริมาณงาน มีการกาํหนดเป้าหมายปริมาณงานที่เหมาะสมทาํให้สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุผลสาํเร็จ

เม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน 

  6.4.3 มิติด้านเวลา หมายถึง การปฏิบติังานที่มีความถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และ 

มีความเรียบร้อย โดยสามารถบริหารการใช้เวลาอย่างเต็มที่และคุ้มค่า ไม่ยืดหยุ่นหรือเร่งรีบ

จนเกินไป และสามารถปฏิบติังานนอกเวลาเพือ่ใหง้านสาํเร็จตามกาํหนด และเป็นไปตามมาตรฐาน 

  6.4.4 มิติด้านค่าใช้จ่าย หมายถึง การใชท้รัพยากรต่าง ๆ ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

ประหยดั คุม้ค่า และเหมาะสมกบัลกัษณะงาน มีแนวทางหรือแผนการปฏิบติังานในการจดัสรร

ทรัพยากรที่มีอยูไ่ดอ้ยา่งคุม้ค่า สามารถช่วยลดตน้ทุน และใชง้บประมาณในการดาํเนินงานให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1  ไดรั้บขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ํ้าจุน และประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

 7.2  ได้รับข้อมูลปัจจัยจูงใจที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

 7.3  ได้รับขอ้มูลปัจจัยค ํ้ าจุนที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั  
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 74  บริษทัฯ สามารถนาํผลการวิจยัมาใช้เป็นแนวทางในการกาํหนดกลยทุธ์ในการสร้าง

แรงจูงใจ และใช้เป็นแนวทางในการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ เพื่อให้เกิดความ 

พงึพอใจของพนกังาน และเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏบิติังานใหม้ากยิง่ขึ้น 

 7.5  ข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์แก่ผู ้สนใจศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์ ต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 



บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษทั ไทยสมาย แอร์เวย ์จาํกดั ผูศึ้กษาไดศึ้กษาทบทวนวรรณกรรม เอกสาร ตาํรา และงานวิจยั 

ที่เก่ียวขอ้ง โดยอาศยัแนวคิด   และทฤษฏีต่าง ๆ  มาเป็นกรอบและแนวทางในการศึกษา โดยนาํเสนอ

ในประเด็น ดงัน้ี 

1. แนวคิด และทฤษฎีแรงจูงใจ 

2. แนวคิด และทฤษฎีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3. ขอ้มูลทัว่ไปของ บริษทั ไทยสมายแอร์เวย ์จาํกดั 

4. งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิ และทฤษฎแีรงจูงใจ 

 

 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

 สมยศ นาวีการ (2540) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) ว่ามีความสาํคญัต่อการบริหารงาน

มาก เพราะผูบ้ริหารจะตอ้งทาํงานให้ประสบความสาํเร็จไดโ้ดยอาศยับุคคลอ่ืน คนเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิต

จิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองที่เก่ียวขอ้งกับอารมณ์ ความรู้สึกของคนในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อ 

การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ จึงถือไดว้า่แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารเสมอ 

 สุพรรณิการ์ นาคทองอินทร์ (2551) กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ส่ิงเร้าที่มา

กระตุน้หรือผลกัดนั ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อที่จะให้บรรลุวตัถุประสงค์

หรือตอบสนองความตอ้งการที่ตนเองมีอยู ่ไม่ว่าจะเป็นความตอ้งการทางร่างกาย หรือจิตใจ แรงจูงใจ 

จะเป็นกาํลงัหรือพลงัใจที่จะส่งผลทาํให้บุคคลปฏิบติัภาระหน้าที่ให้สาํเร็จตามที่องคก์ารกาํหนดไว ้ซ่ึง

บุคคลใด ๆ จะมีแรงจูงใจที่จะกระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึงไดน้ั้น จะตอ้งมีความตอ้งการเป็นพื้นฐาน และ

ความตอ้งการนั้นก็จะเร่ิมดว้ยความปรารถนา ความประสงค ์จุดมุ่งหมาย เป้าหมาย ความอยาก เป็นเง่ือนไข 

และถ้าหากเง่ือนไขต่าง ๆ  เหล่าน้ีถูกกระตุน้หรือผลกัดันแล้วก็จะได้รับการตอบสนอง โดยบุคลากร

เหล่านั้น จะแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเต็มความสามารถ และทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังาน  
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ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงก็จะส่งผลทาํให้ได้ผลงานที่ดีมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐาน 

ที่กาํหนดไว ้ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวมาน้ีก็ขึ้นอยูก่บัเพศ วยัวฒิุ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล 

  เนตรทราย กาญจนอุดมการณ์ (2552) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) คือ แรงผลกัดัน

หรือแรงขบัภายในตวับุคคลซ่ึงถูกกระตุน้จากส่ิงจูงใจ เช่น การประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายหรือ

รางวลัที่จะไดรั้บ ส่งผลให้บุคคลมีพลงัในการทาํงานอยา่งเต็มกาํลงัความสามารถ ทาํให้การปฏิบติังาน

บรรลุเป้าหมายตามที่ตอ้งการหรือตามท่ีองคก์าร 

กาํหนด อนันาํมาสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงที่มากระตุน้หรือ

ผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาโดยมีเป้าหมายทิศทางที่แน่นอน เพือ่ใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคห์รือตอบสนองความตอ้งการที่ตนเองมีอยูภ่ายใตพ้ื้นฐานในดา้นของความตอ้งการ ความ

ปรารถนา ความคาดหวงัหรือจุดมุ่งหมายสูงสุดซ่ึงถ้าหากเง่ือนไขต่าง ๆ เหล่าน้ีถูกกระตุน้ หรือ

ผลกัดนัให้ไดรั้บการตอบสนอง บุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งเต็มความสามารถ และทุ่มเท

ความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

  นภสัภรณ์ ดวงชิน (2558) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ภาวะที่บุคคล

ถูกส่ิงเร้าที่มากระตุน้หรือผลกัดนัทั้งภายนอกและภายในตวับุคคล ให้เกิดความตอ้งการซ่ึงเป็นแรง

ขบัให้แสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์หรือตอบสนองความตอ้งการท่ีตนเอง 

มีอยู่ โดยมีเง่ือนไขตอ้งทาํให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ ส่งผลต่อการประสบความสําเร็จหรือความ

ปรารถนาที่เกิดจากความตั้งใจของตนเอง ซ่ึงเม่ือเง่ือนไขต่าง ๆ เหล่านั้นถูกกระตุน้ หรือผลกัดัน 

ให้ได้รับการตอบสนอง บุคคลนั้ นก็จะแสดงพฤติกรรมออกถึงความสามารถและทุ่มเทความ

พยายามที่ปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ บรรลุตามเป้าหมาย ผูบ้ริหาร จะตอ้งทาํให้บุคลากร 

เกิดแรงจูงใจในการทาํงานเพือ่ทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเเร็จ 

  ประเสริฐ อุไร (2559) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง แรงขบัของแต่ละ

บุคคล เป็นสาเหตุที่ทาํใหบุ้คคลแสดงออกพฤติกรรม เกิดขึ้นในการทาํงานให้สาํเร็จไดโ้ดยรับอิทธิพล

จากการกระทาํของบคุคลอ่ืน การกาํหนดแนวทางในการบริหารโดยผูบ้ริหารจะจูงใจพนักงานใหท้าํงาน 

เพื่อองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจหรือแรงกระตุ้นเกิดจากความต้องการที่จะได้รับการ

ตอบสนองต่อส่ิงกระตุ้นจากองค์การ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทาํงาน ประกอบด้วย ปัจจัย 

แห่งความต้องการพื้นฐาน ความสําเร็จ ความเจริญเติบโต ปัจจัยสุขอนามัย นโยบายการบริหาร 

ขององคก์าร ค่าจา้ง เงินเดือนที่ไดรั้บ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการทาํงาน ความสัมพนัธ์

กบัผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คง 
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  เจษจรัส นามอาษา (2559) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ส่ิงเร้าหรือ

แรงผลกัดนั ซ่ึงอยูภ่ายในตวัของบุคคลหรือไดรั้บจากปัจจยัภายนอก ที่เป็นตวักระตุน้พฤติกรรมใหบุ้คคล

มีความพยายามที่จะกระทาํการใด  ๆเพือ่ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง ใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย หรือ

วตัถุประสงคท์ี่กาํหนดไว ้

  เฉล่ีย อุปภา (2559) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงที่อยูภ่ายในตวับุคคล 

สามารถกาํหนดทิศทางการทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าที่ทาํใหมี้พฤติกรรมที่เกิด

ความเช่ือมัน่ เช่น การไดรั้บการยกยอ่ง ความผกูพนักบับุคคลอ่ืน ๆ  หรือการประสบความสาํเร็จ 

  ผูศึ้กษาสรุปความหมายของแรงจูงใจ  (Motivation) หมายถึง พลังผลักดันให้บุคคล 

มีพฤติกรรมในการทาํงานที่ใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถเพื่อมุ่งไปสู่การบรรลุตามเป้าหมาย 

ที่กาํหนดไวโ้ดยไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรคใด ๆ ซ่ึงพลังผลักดันนั้นมาจากทั้งภายในและภายนอกบุคคล 

ที่ส่งเสริมใหบุ้คคลมุ่งสู่ความสาํเร็จอยา่งสมบูรณ์แบบ 

 1.2  ความสําคญัของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  ในการทาํงานจะได้รับผลดีเพียงใดนั้น นอกจากจะตอ้งมีเคร่ืองใช้ที่เหมาะสม 

ต่อประเภทของงานและเหมาะต่อเทคโนโลยทีี่เปล่ียนไปแลว้ องคป์ระกอบที่สาํคญัก็คือบุคคลที่จะ

เป็นผู ้ใช้เค ร่ืองมือและเทคโนโลยีเหล่านั้ นให้เกิดผลสูงสุด ในตัวบุคคลเองก็ย่อมจะต้อง 

มีความสามารถพื้นฐานที่เพียงพอที่จะใชส่ิ้งต่าง ๆ  เหล่านั้นให้บงัเกิดผล และจะไดผ้ลดีเพียงใดนั้น 

ก็ยอ่มขึ้นอยูก่บัการอุทิศกาํลงักายกาํลงัใจที่จะก่อให้เกิดผลตามที่ตอ้งการ แรงรูงใจจึงเปรียบเสมือน

พลงัภายในที่จะผลกัดนัการใชพ้ลงัความสามารถที่เขามีอยูใ่ห้ปรากฎออกมาในผลสาํเร็จของงาน 

(พนสั หนันาคินทร์, 2542) 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) กล่าววา่ ส่วนประกอบของการทาํงาน (Components 

of performance) นั้น ขึ้นอยูก่บัปัจจยั 3 ประการ คือ 1) ความสามารถ (Ability) 2) ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) 

และ 3) การจูงใจ (Motivation) ถ้าพนักงานมีความสามารถ และได้รับการสนับสนุนจากส่ิงแวดล้อม 

องคก์ารและมีการจูงใจที่เพียงพอ เขาจะสามารถทาํงานบรรลุเป้าหมายที่ดีได ้ถา้หน่ึงของปัจจยัขาดไป 

การทาํงานก็จะมีปัญหา อย่างไรก็ตามถ้าบุคคลขาดความรู้ความสามารถแล้ว ผูบ้ริหารสามารถ

พฒันาความสามารถของพวกเขาดว้ยการฝึกอบรบและการสอนงาน และถา้ขาดสภาพแวดลอ้มที่ดี 

ผูบ้ริหารก็สามารถปรับปรุงให ้ดีขึ้นได ้แต่ถา้บุคคลมีปัญหาดา้นแรงจูงใจจะเป็นความยุง่ยากในการ

แกปั้ญหาของผูบ้ริหารมากขึ้น เพราะพฤติกรรมบุคคลจะเป็นปรากฏการณ์ที่ซับซ้อน และผูบ้ริหาร

อาจไม่สามารถวิเคราะห์ไดว้่าเหตุใดบุคคลไม่ถูกจูงใจ และจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดอ้ย่างไร 

เหล่าน้ีจึงเป็นส่ิงท้าทายที่ผู ้บริหารต้องเห็นความสําคัญของแรงจูงใจที่จะกระทบต่อผลการ

ปฏิบติังาน ความสาํคญัของการจูงใจต่อการบริหารจึงมีหลายประการ ดงัน้ี 
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 1)  ช่วยเสริมสร้างกาํลงัใจในการปฏิบติังานใหแ้ก่แต่ละบุคคลในองคก์าร 

 2)  ช่วยเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจที่ดีในการทาํงานแก่ผูท่ี้ทาํงาน 

 3) ช่วยเสริมสร้างใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

 4)  ช่วยเสริมสร้างความสามคัคี ความเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนัของบุคคล และกลุ่ม

ในองคก์าร 

 5)  ช่วยใหก้ารควบคุมดูแลการปฏิบติังานดาํเนินไปดว้ยความราบร่ืน 

 6) ช่วยให้เกิดความเช่ือถือ ศรัทธาในองคก์ารท่ีทาํงานอยู ่บุคลากรมีความรู้สึกมัน่คง

ปลอดภยั 

 7) ช่วยเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่ผูท่ี้ทาํงาน ทาํใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์

 8)  ช่วยใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

 การทาํความเขา้ใจเร่ืองความสาํคญัของการจูงใจในการทาํงานอาจโดยตั้งปัญหาถาม

ตอบเก่ียวกบัพฤติกรรมของคนบางคนที่เราพบเห็นในชีวิตประจาํวนั ตวัอยา่งรายการปัญหา เช่น เพราะ

อะไรนักวิทยาศาสตร์บางคนจึงใช้เวลามากมายเหลือเกินอยู่ในห้องทดลอง บางคนใช้เวลาส่วนใหญ่

เกือบตลอดชีวิตของเขาทีเดียวเพื่อการทดลองนั้น ๆ เพราะอะไรนักกีฬาบางคนจึงสู้ทนเหน่ือยยาก 

กับการฝึกซ้อมซํ้ า ๆ ซาก ๆ เป็นเวลาแรมเดือน แรมปี ก่อนเขา้แข่งขันกีฬานัดสําคัญ เพราะอะไร 

คนบางคนจึงยอมอดทน เสียสละ ทาํงานหนกัและใชพ้ลงัทั้งหมดในตวัตลอดชีวิตของเขาเพือ่การคน้พบ

โลกอนาคตในบางลักษณะที่ยงัไม่มีใครพบได้มาก่อน ในขณะที่คนบางคนทาํในลักษณะเดียวกัน  

แต่เพื่อการคน้หาร่องรอยอดีตของโลกดึกดาํบรรพ ์ไม่สนใจใฝ่รู้ในโลกอนาคต (อาํนวยชัย บุญศรี, 

2556) ซ่ึงความสาํคญัของแรงจูงใจในการทาํงาน  กล่าวโดยสรุปไดด้งัน้ี 

 1)  การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการทาํงานให้บุคคล พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนที่

สาํคญัต่อการกระทาํหรือพฤติกรรมของมนุษย ์ในการทาํงานใด ๆ  ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง 

ยอ่มทาํใหข้ยนัขนัแข็ง กระตือรือร้นกระทาํให้สาํเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีทาํงานประเภท “เชา้ชาม 

เยน็ชาม” ที่ทาํงานเพยีงเพือ่ใหผ้า่นไปวนั  ๆ

 2)  การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการทาํงานให้บุคคลความพยายาม (Persistence) 

ทาํให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการนาํความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตน

มาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ  แมง้านจะมีอุปสรรค

ขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลสาํเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ขึ้นเร่ือย  ๆ

 3)  การจูงใจช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทาํงานของบุคคล การเปล่ียนแปลง 

(Variability) รูปแบบการทาํงานหรือวิธีทาํงานในบางคร้ัง ก่อให้เกิดการคน้พบช่องทางดาํเนินงานท่ีดีกว่า

หรือประสบผลสําเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความ
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เจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลกาํลังแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ให้ชีวิต บุคคลที่มี

แรงจูงใจในการทาํงานสูง  เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุวตัถุประสงค์ใด ๆ  หากไม่สําเร็จบุคคลก็มักพยายาม

ค้นหาส่ิงผิดพลาดเลยพยายามแก้ไขให้ดีขึ้ นในทุกวิถีทาง ซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงการทํางาน 

จนในที่สุด ทาํใหค้น้พบแนวทางที่เหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

 4)  การจูงใจในการทํางานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ 

ให้บุคคล บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมัน่ทาํงานให้เกิดความเจริญกา้วหนา้ 

และการมุ่งมัน่ทาํงานที่ตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมีจรรยาบรรณในการทาํงาน 

(Work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าท่ี  

มีวนิยัในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มี

เวลาเหลือพอที่จะคิดและทาํในส่ิงที่ไม่ดี จากความสาํคญัดงักล่าวขา้งตน้ สรุปว่า แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การมีส่วนสําคัญยิ่งที่จะช่วยให้องค์การนั้ นบรรลุเป้าหมาย

วตัถุประสงค ์หรือสามารถสนองตอบนโยบายท่ีกาํหนดไวไ้ด ้เน่ืองจากหากบุคลากรมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานที่ดี ก็จะส่งผลให้ปฏิบติังานในหน้าที่ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทาํงานดว้ยความ

ทุ่มเทเตม็กาํลงั เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง ไม่วา่จะเป็นความตอ้งการทางร่างกาย ความ

มัน่คงในอาชีพการงาน ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

 1.3  ประเภทของแรงจูงใจ 

 เสนาะ ติเยาว ์(2543) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นเสมือนเคร่ืองกระตุน้ให้คนเกิด

พฤติกรรมที่นําไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทาง แรงจูงใจจะรวมถึงสัญชาตญาณ ความตอ้งการ และ

แนวคิดที่เกิดจากการเรียนรู้ดว้ยแรงจูงใจ โดยแยกออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1) แรงจูงใจขั้นต้น (Gross Motivation) ได้แก่ แรงจูงใจทางร่างกายและเกิดขึ้ น 

ไม่ตอ้งการเรียนรู้เป็นแรงจูงใจที่เกิดกบัมนุษยทุ์กคนและเหมือนกันหรือเป็นแบบเดียวกัน ซ่ึงได้แก่  

การนอนหลบั การหลีกหนีความเจ็บปวด ความหิว ความกระหาย เป็นตน้ แรงจูงใจขั้นตน้น้ีจะทาํให้ 

คนแสวงหาเพือ่ลดความตึงเครียดหรือลดส่ิงกระตุน้ลง 

2) แรงจูงใจทัว่ไป (General Motivation) ได้แก่ แรงจูงใจทางจิตใจและเกิดขึ้น โดย 

ไม่ตอ้งเรียนรู้ เป็นแรงจูงใจที่คนแสวงหาเพื่อเป็นส่ิงกระตุน้ โดยแรงจูงใจทัว่ไป ไดแ้ก่ ความอยากรู้

อยากเห็น การบิดเบือนหรือยกัยา้ยถ่ายเท ความกระฉบักระเฉง และความรัก เป็นตน้ 

3) แรงจูงใจขั้นที่สอง (Second stage Motivation) แม้แรงจูงใจทั่วไปมีความสําคัญ 

ต่อการศึกษาพฤติกรรมองค์การ แต่แรงจูงใจขั้นที่สองมีความสําคัญที่สุด ไม่เพียงแต่ในองค์การ  

แต่ที่สาํหรับสังคมมนุษย ์การพฒันาเศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงทางสังคม มาจากแรงจูงใจขั้นที่สอง

ทั้งนั้น แรงจูงใจขั้นที่สองเกิดจากการเรียนรู้ ซ่ึงการเรียนรู้อาจจะเรียนรู้จากความสัมพนัธ์ระหว่าง 
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ส่ิงกระตุน้กบัการตอบสนอง แรงจูงใจขั้นท่ีสองที่สาํคญัแบ่งออกเป็น 5 ประการ ไดแ้ก่ 1) อาํนาจ   

2) ความสาํเร็จ  3) การมีส่วนร่วม  4) ความมัน่คง  และ 5) สถานภาพ 

วิเชียร วิทยอุดม (2549) ไดก้ล่าวว่า พฤติกรรมของบุคคลนั้นมีผลมาจากแรงจูงใจ 

ซ่ึงไดแ้บ่งแรงจูงใจของมนุษยอ์อกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

1) แรงจูงใจภายใน (Internal Motivation) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงหน่ึงซ่ึงอยูใ่นใจ

ของบุคคล เกิดขึ้นเองจากความตอ้งการและเป็นผลกระทบมาจากส่ิงแวดลอ้มหรือสังคมภายนอก 

แรงจูงใจแบบน้ีจะแตกต่างกนัไปตามลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล ซ่ึงเราอาจจะเรียกอีกอยา่ง

หน่ึงวา่แรงจูงใจส่วนบุคคลโดยเฉพาะ ไดแ้ก่ ความทะเยอทะยาน ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ 

ความคาดหวงัของแต่บุคคล เป็นตน้ 

2) แรงจูงใจภายนอก (External Motivation) แรงจูงใจภายนอกเกิดจากส่ิงเร้า

ภายนอกหรือส่ิงแวดล้อมภายนอกเป็นตัวคอยกระตุ้น รวมทั้ งการหล่อหลอมจากวฒันธรรม

ประเพณี ความเช่ือและค่านิยมของสงัคม ไดแ้ก่ เกียรติยศ ความตอ้งการความรัก ความตอ้งการนบั

ถือยกยอ่งจากสงัคม ความสาํเร็จจากการแข่งขนั สภาพและบรรยากาศของการทาํงาน เป็นตน้ 

 1.4  ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg Theory) 

  ผูศึ้กษาใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ปี 1959 (Herzberg Two Factor Theory, 

1959) ที่ไดเ้สนอทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ (Hertzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงสรุปว่ามีปัจจยัสําคญั

อยู่ 2 ประการที่มีความสัมพนัธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล แบ่งได้เป็น  

2 ประเภท ดงัน้ี 

  1.4.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) หรือองคป์ระกอบดา้นการกระตุน้ให้เกิด

แรงจูงใจในการทาํงาน เป็นปัจจยัสร้างแรงจูงใจในทางบวก ส่งผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ่ม

มากขึ้น ผลผลิตเพิ่มมากขึ้น ทาํให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน (Job Satisfaction) ซ่ึงมี

ความสมัพนัธก์บังานโดยตรง โดยปัจจยัจูงใจท่ีผูศึ้กษาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 

    1)  ด้านลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่ปฏิบัติมีลักษณะ 

ที่น่าสนใจ ทา้ทายความรู้ ความสามารถ เป็นงานที่ตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรค ์ชวนให้ปฏิบติั  

ไม่น่าเบื่อ ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่จากการปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบต่องาน 

    2)  ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงาน

ไดเ้สร็จส้ิน และประสบความสาํเร็จอยา่งดี เม่ือผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจ และมีความ

ภูมิใจในผลสาํเร็จของงานนั้น ๆ 
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   3)  ด้านความก้าวหน้าในงาน (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงในฐานะ 

การไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนหรือเล่ือนตาํแหน่งของบุคคลในองคก์ารให้สูงขึ้นดว้ยความเป็นธรรม 

การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานเพือ่ความเจริญกา้วหนา้ในอนาคต 

 4)  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการ

ยอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้ ังคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน บุคคลอ่ืน ว่าเป็นผูท้ี่มีความรู้

ความสามารถในการปฏิบติังานเป็นการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กาํลังใจ หรือการ

แสดงออกอ่ืนใดที่ส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผล

สาํเร็จ 

 1.4.2  ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัที่ป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความรู้สึก

ไม่พอใจในงาน (Job Dissatisfaction) ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน โดยปัจจยัค ํ้ าจุน 

ที่ผูศึ้กษาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 

 1)  ด้านผู้ บังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถ การนํา และ

ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 

 2)  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง การ 

ที่บุคคลสามารถทาํงานร่วมกัน มีการการติดต่อ พูดคุย การมีปฏิสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนไม่ว่าจะเป็น

ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงแสดงถึงความสัมพนัธอ์นัดีและมีความเขา้ใจซ่ึงกัน

และกนั 

 3)  ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน (Compensation & Benefit) หมายถึง ค่าจา้ง

ประจาํ และการเล่ือนขั้นเงินเดือน รวมถึงสวสัดิการต่าง  ๆท่ีไดรั้บ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร 

เงินช่วยเหลือต่างๆ กองทุนสาํรองเล้ียงชีพ ประกนัสังคม เคร่ืองแบบพนักงาน ฯลฯ จากหน่วยงาน และ

เป็นที่พอใจของบุคลากรในการปฏิบติังาน 

 4)  ด้านความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มี 

ต่อความมัน่คงในงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ารท่ีตนทาํงาน 

 ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ได้กล่าวว่า ปัจจยัหน่ึงที่ส่งผลต่อการ

ปฏิบติังาน คือ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ซ่ึงค่าตอบแทนและผลประโยชน์น้ีถือเป็นรางวลัที่ฝ่าย

บริหารมอบให้แก่พนักงานสาํหรับการปฏิบติังานให้สาํเร็จตามที่ได้สัญญาไว ้ทั้งน้ีรางวลัตอบแทน

สามารถจาํแนกไดเ้ป็น 2  ชนิด ไดแ้ก่ รางวลัตอบแทนในรูปเงิน และรางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน 

ดงัน้ี  
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1) รางวลัตอบแทนในรูปเงิน 

(1) ค่าตอบแทน คือ เงินท่ีองคก์ารมอบให้แก่บุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทนการ

ปฏิบติังานโดยตรง เช่น ค่าจา้งเงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ โบนสัประจาํปี  

(2) สิทธิประโยชน์และบริการต่าง ๆ อาจไม่ได้อยู่ในรูปของตวัเงินแต่สามารถ 

ตีค่าออกมาเป็นตวัเงินได ้เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าประกนัชีวติและสุขภาพ ค่าเดินทาง ค่าเส้ือผา้ รวมทั้ง

สิทธิในการลาหยดุงานต่าง  ๆ

(3) การเล่ือนขั้นเงินเดือนและเล่ือนตาํแหน่ง รางวลัประเภทน้ีทาํให้บุคลากร 

มีโอกาสไดรั้บค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืน  ๆเพิม่จากเดิม  

2)  รางวลัตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน รางวลัประเภทน้ีมักเป็นส่ิงส่ีมีคุณค่าทางจิตใจ 

ต่อบุคลากร เป็นรางวลัที่บ่งบอกถึงช่ือเสียงเกียรติยศ สถานะทางสงัคมของบุคลากร 

(1) รางวลัที่ส่งเสริมคุณค่าของบุคคล เช่น การยกยอ่งชมเชย รางวลัพนักงานดีเด่น 

การประกาศเกียรติคุณ 

(2) รางวลัที่ส่งเสริมสถานะภาพทางสังคม เช่น การจัดหาห้องทาํงานส่วนตวั 

เลขานุการส่วนตวั หรือรถประจาํตาํแหน่ง 

(3) รางวลัที่ส่งเสริมศกัยภาพของบุคคล เช่น การส่งไปเขา้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติม 

การดูงาน หรือเขา้เรียนในหลกัสูตรพเิศษ  

ทั้งน้ี ยงัสามารถแบ่งประเภทของรางวลัตอบแทนที่ไม่ใช่เงินในรูปแบบของสวสัดิการ

และค่าตอบแทนต่าง  ๆ(Fringe Benefits) ออกเป็น 4 ประเภท (พเิชษฐ ์สอนศิริ, 2553 อา้งถึงใน บุศยรินทร์ 

ธนทรวนินัต,์ 2555 ไดแ้ก่ 

1)  สวสัดิการทางดา้นเศรษฐกิจ เป็นสวสัดิการท่ีสามารถตีค่าเป็นรูปตวัเงิน เช่น โบนสั 

ค่านายหน้า ค่าอาหาร ค่าตาํแหน่ง ค่าครองชีพ ค่าทาํงานกะ ค่าเบี้ยขยนั ค่านํ้ ามนัรถ ค่ารถ ค่าเดินทาง  

เป็นตน้ 

2)  สวสัดิการทางดา้นสงัคม เป็นสวสัดิการท่ีเก่ียวกบัส่ิงอาํนวยความสะดวก การบาํรุง

ขวญักาํลงัใจของพนักงาน เช่น วนัหยดุตามประเพณี วนัหยดุพกัผ่อนประจาปี วนัลาป่วย วนัลาคลอด  

วนัลาบวช เป็นตน้ 

3) สวสัดิการทางดา้นความมัน่คงในชีวติ เป็นสวสัดิการที่จดัขึ้นสาํหรับการป้องกัน

ความเสียงที่อาจเกิดขึ้น ซ่ึงอาจส่งผลต่อความไม่มัน่คงในชีวติ เช่น การรักษาพยาบาล ผลประโยชน์ตอบ

แทนเม่ือเกษียณอาย ุเงินบาํเหน็จ กองทุนสาํรองเล้ียงชีพ ประกนัชีวิตหมู่ ผลประโยชน์ประเภทเงินกูย้มื

ต่าง ๆ  เป็นตน้ 
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4)  สวสัดิการทางด้านเก้ือกูล เป็นสวสัดิการท่ีจัดไวเ้พื่ออาํนวยความสะดวก และ

ส่งเสริมความงอกงามในชีวิต เช่น รถรับส่ง ลาเพื่อการศึกษา ทุนการศึกษา ฝึกอบรม ทุนการศึกษาบุตร 

นันทนาการ ห้องสมุด ห้องอาหาร ชุดทํางาน รางวัลอายุการปฏิบัติงาน ตรวจร่างกายประจาํปี  

เงินช่วยเหลือต่าง  ๆเช่น กรณีพนกังาน สามี ภรรยา บุตรเสียชีวติ เงินช่วยคลอดบุตร เงินช่วยงานแต่งงาน 

เงินช่วยอุปสมบท เงินช่วยเยีย่มไข ้เงินช่วยค่าโทรศพัท ์รถประจาํตาํแหน่ง เป็นตน้  

โดยวตัถุประสงค์ของการให้ค่าตอบแทนสามารถแบ่งได้ ดังน้ี (บุศยรินทร์ ธนท

รวนินัต,์ 2555)  

1) ดึงดูดบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทนมีวตัถุประสงค์เพื่อจูงใจให้บุคลากรเข้า

ร่วมงานกบัองคก์าร ซ่ึงจะเห็นไดว้่าอตัราค่าตอบแทนจะเป็นปัจจยัสาํคญัในการดึงดูดบุคลากรเขา้

ทาํงาน องค์การธุรกิจที่จ่ายค่าตอบแทนสูงจะมีผูส้นใจสมัครเขา้ร่วมงานเป็นจาํนวนมาก ส่งผล 

ให้องคก์ารธุรกิจนั้นมีโอกาสคดัเลือกผูส้มัครที่มีความรู้และความสามารถเหมาะสมเขา้ร่วมงาน 

ดงันั้นจึงเป็นหนา้ที่ของผูก้าํหนดค่าตอบแทนที่จะตอ้งทาํการศึกษาและพจิารณาปัจจยัแวดลอ้ม เช่น 

สภาพสงัคม สภาวะเศรษฐกิจ ตลาดแรงงาน การเติบโตของอุตสาหกรรม เป็นตน้ เพือ่ทาํการกาํหนด

ค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมและจูงใจต่อผูร่้วมงาน  

2) บริหารตน้ทุน ถา้พิจารณาตามทศันะขององคก์าร ค่าตอบแทนถือเป็นตน้ทุน 

ในการดาํเนินธุรกิจที่มีความสาํคญั หลายองคก์ารมีค่าใชจ่้ายกว่าคร่ึงที่เก่ียวขอ้งกบัค่าใช้จ่ายด้าน

ทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นการกาํหนดค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถนาํมาใช ้ เพื่อควบคุม

และตรวจสอบค่าใชจ่้ายขององคก์ารได ้เน่ืองจากองคก์ารจะมีการกาํหนดหลกัเกณฑแ์ละรูปแบบ 

ที่แน่นอนในการจ่ายค่าตอบแทนแก่พนกังาน ทาํใหอ้งคก์ารสามารถคาดการณ์ค่าใชจ่้ายท่ีจะเกิดขึ้น

ในแต่ละช่วงเวลาไดแ้ละสามารถบริหารตน้ทุนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

3) จูงใจในการปฏิบติังานตามทฤษฎีความเท่าเทียมกัน (Equity Theory) บุคคล 

จะพจิารณาเปรียบเทียบอตัราส่วนระหวา่งแรงพยายามในการปฏิบติังานกบัผลลพัธ์ที่ไดข้องตนเอง

กบับุคคลอ่ืนวา่มีความเท่าเทียมกนัหรือไม่ ถา้บุคคลอ่ืนไดอ้ตัราส่วนผลตอบแทนที่สูงกวา่ก็อาจที่จะ

ก่อให้เกิดความไม่สบายใจขึ้นแก่บุคลากรและอาจก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบติังานขึ้นได ้ดงันั้น 

การกาํหนดค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรมจะสร้างความพอใจให้แก่บุคลากร และป้องกนัปัญหาที่จะ

ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์าร เช่น ขวญัและกาํลงัใจ ความขดัแยง้ 

การหมุนเวยีนของบุคลากร เป็นตน้ 
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 ซ่ึงการจ่ายค่าตอบแทนใหก้บับุคลากรจะตอ้งพจิารณาตามหลกัเหตุผล ความเสมอ

ภาค และความเหมาะสม แบ่งออกเป็น 4 ประเภท คือ (ประภาพร พฤกษะศรี, 2557)  

 1) ค่าตอบแทนเน่ืองจากความสําคญัของงาน ค่าตอบแทนในลักษณะน้ีจะเป็น

ค่าตอบแทนตามปกติที่ให้แก่บุคลากรกระทาํให้แก่องคก์าร เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง และค่าล่วงเวลา 

เป็นตน้  

 2)  ค่าตอบแทนเพือ่จูงใจในการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนในส่วนน้ีจะใหแ้ก่บุคลากร

เพื่อจูงใจให้เขาปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ เช่น การให้เงินตอบแทน 

เม่ือ ส้ินปี (โบนสั) ส่วนแบ่งกาํไร ส่วนผลผลิต เป็นตน้  

 3)  ค่าตอบแทนพเิศษ ค่าตอบแทนในลกัษณะน้ีจะจ่ายใหก้บับุคลากรที่มีคุณสมบติั

สาํคญัตามที่องคก์ารตอ้งการ เช่น ปฏิบติังานมานาน เป็นตน้  

 4)  ผลประโยชน์อ่ืน ๆ เป็นผลประโยชน์พิเศษที่องค์การมีให้กับบุคลากร เช่น การ 

ให้ค่าแรงในวนัหยดุ การจ่ายค่าประกนัชีวิตพนกังาน การสนับสนุนกิจกรรมสันทนาการของบุคลากร 

เป็นตน้ 

 1.5  ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 

 มาสโลว์ เช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นจาํนวนมากสามารถอธิบาย โดยใช้

แนวโนม้ของบุคคลในการคน้หาเป้าหมายท่ีจะทาํใหชี้วติของเขาไดรั้บความตอ้งการความปรารถนา 

และได้รับส่ิงที่มีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงท่ีจะกล่าวว่ากระบวนการของแรงจูงใจ 

เป็นหัวใจของทฤษฎีบุคลิกภาพของ มาสโลว ์โดยเขาเช่ือว่ามนุษยเ์ป็น “สัตวท์ี่มีความตอ้งการ” 

(wanting animal) และเป็นการยากที่มนุษยจ์ะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอยา่งสมบูรณ์ ในทฤษฎี

ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์เม่ือบุคคลปรารถนาที่จะไดรั้บความพึงพอใจ และเม่ือบุคคล

ได้รับความพึงพอใจในส่ิงหน่ึงแลว้ก็จะยงัคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืน ๆ  ต่อไป ซ่ึงถือเป็น

คุณลกัษณะของมนุษย ์ซ่ึงเป็นผูท้ี่มีความตอ้งการจะไดรั้บส่ิงต่าง ๆ อยูเ่สมอ 

 ผูศึ้กษาใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของอับบราฮัม เอช มาสโลว ์(Abraham H. Maslow, 

1970) ได้ศึกษาเก่ียวกับเร่ืองแรงจูงใจและมีความเช่ือว่ามนุษยมี์ความต้องการและพฤติกรรม 

ของมนุษยจ์ะเป็นไปเพื่อตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น ซ่ึงมาสโลวไ์ด้อธิบายไวใ้นลาํดบัขั้น

ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์5 ขั้น ประกอบดว้ย 

 1.5.1 ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้น

แรกของมนุษยแ์ละเป็นส่ิงจาํเป็นนสาํหรับท่ีจะให้มีชีวิตรอดอยู ่เป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับมนุษยท์ุกคน

จะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง ภายในช่วงระยะเวลาและสมํ่าเสมอ ถา้ไม่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ชีวติ

ก็จะดาํรงอยูไ่ม่ได ้ความตอ้งการเหล่าน้ี เช่น อาหาร อากาศ นํ้ าด่ืม ที่อยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษา
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โรค อุณหภูมิที่เหมาะสม ความตอ้งการพกัผ่อน เป็นตน้ ในความตอ้งการขั้นแรกน้ี องคก์ารมกัจะ

ตอบสนองความตอ้งการโดยการจ่ายค่าจา้งเพื่อลูกจา้งจะไดน้าํเงินไปใชจ่้ายเพื่อแสวงหาส่ิงจาํเป็น

ขั้นแรกของชีวิต เพื่อการดาํรงชีพของแต่ละคนหรือองคก์ารจะตอบสนองความตอ้งการโดยการ

ให้บริการที่จาํเป็นบางอย่าง เช่น ให้สวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาล เคร่ืองแบบชุดทาํงาน หรือ

ใหบ้ริการรถรับส่ง เป็นตน้ 

 1.5.2 ความต้องการทางด้านความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Safety/Security 

Needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองตามสมควรแล้ว ความตอ้งการทางด้าน

ความปลอดภยัหรือความมัน่คงต่าง  ๆ(Security Needs) จะเขา้มีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ์มีความ

ปรารถนาที่จะไดรั้บความคุม้ครองจากภยัอนัตรายต่าง ๆ ที่จะมีต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม 

เป็นตน้ มนุษยป์รารถนาที่จะอยู่ในสังคมที่เป็นระเบียบและสามารถคาดหมายได ้(Predictable World) 

มนุษยอ์ยากที่จะมีความมัน่คงทางเศรษฐกิจในองคก์ารความปลอดภยั หรือความมัน่คงในการปฏิบติังาน

เป็นส่ิงสาํคญัที่มีผลต่อขวญัและกาํลงัใจของลูกจา้งทุกคน ความจาํเป็นในดา้นความมัน่คง หรือความ

ปลอดภัยที่จะพบเห็นได้อยู่เสมอ ได้แก่ การที่ ลูกจ้างเกิดความรู้สึกว่าอาชีพของตนไม่มั่นคง  

อนัเน่ืองมาจากสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงไป เช่น ในภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า การที่จะตอ้งออกจากงานยอ่ม

ทาํให้ลูกจา้งขาดรายได้ และขาดความมั่นคงในหน้าที่การงานต่าง ๆ รวมทั้งขาดสถานะทางสังคม 

ดว้ย ความตอ้งการทางด้านความปลอดภยั หรือความมั่นคงน้ี องคก์ารอาจตอบสนองด้วยสัญญาจ้าง 

เพื่อให้เกิดคาํมั่นสัญญาจากฝ่ายนายจา้งที่จะจ่ายเงินเดือนค่าจ้าง หรือผลตอบแทนให้ในระยะยาว  

การจดัทาํขอ้ตกลงระหว่างฝ่ายจดัการกบัสหภาพแรงงาน หรือการประกนัการว่างงาน เป็นตน้ ซ่ึงความ

ตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัหรือความมัน่คง โดยสรุปสามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วนไดแ้ก่ 

 1)  ความปลอดภยัในชีวิต ไดแ้ก่ การปราศจากโรคภยัไขเ้จบ็ ความปลอดภยั

จากการถูกข่มเหงรังแก ปลอดภยัจากภยัคุกคามท่ีทาํให้เกิดความทุกขก์าย ทุกขใ์จ รวมไปถึงความ

ปลอดภยัในทรัพยสิ์นที่ไดรั้บการคุม้ครองสิทธิเสรีภาพตามกฎหมาย 

 2)  ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ไดแ้ก่ การมีที่พกัอาศยั การมีรายได ้ที่มัน่คง

เพยีงพอ มีอาชีพการงานที่มีความมัน่คงกา้วหนา้และไดรั้บสวสัดิการที่เพยีงพอจากองคก์าร 

1.5.3  ความต้องการทางด้านความรักหรือทางสังคม (Love or Social Needs) ความ

ตอ้งการ 2 ประการแรก ไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการในระดบัสูงขึ้นนั้น คือ

ความตอ้งการทางดา้นสงัคม  ซ่ึงหมายถึงความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมหรือเป็นสมาชิกขององคก์ารต่าง 

ๆ อยากจะคบหาสมาคมกบับุคคลอ่ืน ตลอดจนการไดรั้บมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุ่มเพือ่นฝูง 

การไดรั้บความรักจากเพือ่นร่วมงาน ความตอ้งการในขั้นน้ี จะเป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจมาก

ขึ้ น ดังนั้ นองค์การอาจตอบสนองด้วยการจัดมอบหมายงานโดยคาํนึงถึงความสามารถ ความ
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เหมาะสม และความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เพื่อสร้าง

ความรู้สึกอยากเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ารใหมี้อาํนาจในการตดัสินใจพอสมควร เป็นตน้ 

1.5.4  ความต้องการความเคารพยกย่อง (Esteem Needs) ความตอ้งการให้ได้รับ

การยกยอ่งในสงัคม รวมถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง ความสาํเร็จ ความรู้ ความสามารถ การยอมรับนบั

ถือตนเอง ความเป็นอิสระ และเสรีภาพ ตลอดจนความตอ้งการที่จะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับนับถือ

ของคนทั้งหลายในองคก์าร  การดาํรงตาํแหน่งท่ีสาํคญั การมีที่ทาํงานท่ีตกแต่งสวยงาม หรือการมีโอกาส

พูดคุย หรืออยูใ่กลชิ้ดกบับุคคลสาํคญั ๆ ลว้นแต่ทาํให้ฐานะของตนเด่น เป็นที่ยกยอ่งในสังคม ดงันั้น

องคก์ารอาจตอบสนองความตอ้งการโดยเปิดโอกาสใหลู้กจา้งไดมี้โอกาสทาํงานในตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น หรือ

ทาํงานกบับุคคลสาํคญั ๆ  เท่าที่ความสามารถจะอาํนวยให ้ซ่ึงเป็นธรรมชาติของมนุษยท์ี่จะเกิดความพอใจ 

หากไดแ้สดงผลงานที่สูงที่สุดที่ตนจะทาํได ้ความคิดเห็นหรือผลงานที่ได้รับการยอมรับควรจะมีการ 

ยกยอ่ง ชมเชย เป็นตน้ ซ่ึงความตอ้งการความเคารพยกยอ่ง โดยสรุปสามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วนไดแ้ก่  

 1) ความตอ้งการนับถือตนเองว่ามีคุณค่า (Self-esteem) มีความนับถือตนเอง  

(self - respect) เช่ือมัน่ว่าตนเองมีความสามารถที่จะมีความประสบความสาํเร็จ เป็นอิสระ ไม่ตอ้งพึ่งพา

อาศยัผูอ่ื้นหากไม่จาํเป็น  

 2) ความตอ้งการยอมรับนับถือจากผูอ่ื้นว่าตนเองมีคุณค่า (Esteem from Other) 

มีความสามารถ ไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติยศวา่เป็นคนดี คนเก่ง และเป็นคนมีประโยชน์ 

1.5.5  ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) ความตอ้งการ 

ที่จะไดรั้บความสาํเร็จตามความนึกคิดดงักล่าวน้ี จะมีลกัษณะกวา้งมากแลจะแตกต่างกนัไปในแต่ละคน 

ความตอ้งการในขั้นน้ีมกัจะเป็นความตอ้งการที่เป็นอิสระเฉพาะแต่ละคน ซ่ึงต่างก็มีความนึกคิดใฝ่ฝัน

อยากไดผ้ลสาํเร็จในส่ิงอนัสูงส่งในทรรศนะของตน ความตอ้งการที่ไดรั้บความสาํเร็จตามความนึกคิดน้ี 

เช่น ความตอ้งการที่จะไดรั้บช่ือเสียงในฐานะที่เป็นนกักีฬาระดบัโลก ความตอ้งการที่จะไดรั้บเลือกตั้ง

เป็นนายกรัฐมนตรี เป็นตน้ 

นอกจากน้ี ทฤษฎี ERG (ERG THEORY: Existence Relatedness Growth Theory) 

ของ Clayton Alderfer ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจากทฤษฎีความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์

ไดเ้น้นการทาํให้เกิดความพอใจตามความตอ้งการของมนุษย ์ แต่ไม่คาํนึงถึงขั้นความตอ้งการว่า

ความตอ้งการใดจะเกิดขึ้นก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดขึ้นพร้อมกนัได้ 

ขอ้เสนอเก่ียวกบัความตอ้งการพื้นฐาน 3 อยา่ง ไดแ้ก่ 

1)  ความตอ้งการดาํรงชีวิต (Existence needs) เป็นความตอ้งการที่จะตอบสนอง เพือ่ให้มี

ชีวติอยูต่่อไป ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร นํ้ า ที่พกัอาศยั ความปลอดภยัทางร่างกาย 
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2)  ความต้องการมีสัมพนัธภาพกับคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นบทบาทท่ีซับซ้อน

เก่ียวกบัคน และความพึงพอใจ การปฏิสัมพนัธ์กันในสังคมนามาสู่เร่ืองเก่ียวกับอารมณ์ การเคารพนับถือ  

การยอมรับ และความตอ้งการเป็นเจา้ของ ทาํใหเ้กิดความพงึพอใจในบทบาทการปฏิบติังานกบัตวัพนักงาน

เอง รวมทั้งครอบครัวและเพือ่น 

3)  การตอ้งการความเจริญกา้วหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการสูงสุด เช่น ไดรั้บ

การยกย่อง ประสบความสําเร็จในชีวิต ความเจริญก้าวหน้า ซ่ึงตอ้งใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ ความ

ตอ้งการน้ีประกอบดว้ยการทา้ทายอิสรภาพของตวัเองที่จะทาํใหค้วามสามารถนั้นเกิดความเป็นจริงได ้ 

จากหลกัการสาํคญัของทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์และทฤษฎี ERG 

จึงสามารถสรุปไดว้่ามนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองจากลาํดบัขั้นใดขั้นหน่ึงจนเป็นท่ีพอใจแลว้ มนุษยก์็จะ

เกิดความตอ้งการในขั้นต่อไป ซ่ึงแสดงถึงความตอ้งการความกา้วหน้าเพื่อความปลอดภยั ความมัน่คง

และการเป็นที่ยอมรับนบัหน้าถือตาในสังคมที่ถือเป็นความตอ้งการสูงสุด ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ารควรมี

ความเขา้ใจและจดัรูปแบบการปฏิบติังาน การดาํเนินการขององคก์ารอนัไดแ้ก่ คน (Man) เงิน (Money) 

วตัถุดิบ (Material) เคร่ืองจกัร (Machine) การตลาด (Marketing) และการจดัการ (Management) ให้มีความ

เหมาะสม มีการจดัรูปแบบการจดัการให้บุคคลกรเขา้มามีส่วนร่วมเพื่อสร้างโอกาสในความก้าวหน้า 

ของสายอาชีพ และการปฏิบัติงานของตัวบุคลากร โดยรูปแบบการจัดการแบบให้บุคคลมีส่วนร่วม 

(Participative Management) คือ กระบวนการซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจเก่ียวกับการปฏิบติังาน ครอบคลุมตั้งแต่การกาํหนดเป้าหมายการปฏิบติังาน แก้ไข

ปัญหา การเขา้ร่วมในคณะทาํงานที่ปรึกษา การมีตวัแทนอยู่ในคณะกรรมการกาํหนดนโยบาย และ

คดัเลือกบุคลากรใหม่ มีประโยชน์หลายอยา่ง เช่น 

 1)  เม่ือลกัษณะงานมีความซบัซอ้นมากขึ้น ผูบ้ริหารมกัไม่ทราบส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทาทุกอยา่ง การเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานท่ีรู้เร่ืองงานดีท่ีสุดมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ จะทาํให้การ

ตดัสินใจถูกตอ้งเหมาะสมมากขึ้น 

 2)  การที่บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ พวกเขาจะยดึมัน่ในการตดัสินใจ หรือมติ

เหล่าน้ี 

3) การปฏิบติังานในปัจจุบนัมักตอ้งอาศัยความร่วมมือและปนระสานงานกัน

ระหว่างหน่วยงานหรือแผนกต่าง ๆ การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจจึงทาํให้ได้มีการ

ปฏิบติังานและแกปั้ญหาร่วมกนั 

4)  การให้ข้อมูลเก่ียวกับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน เป็นการข้อมูลทั้ ง 

แก่ผูบ้ริหารและบุคลากรระดับต่าง ๆ มีการแจง้ให้บุคลากรทราบเป็นระยะ ๆ ว่าการปฏิบติังาน 
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ของเขามีความ กา้วหนา้ไปมากเพยีงใดเพือ่ให้บุคลากรมีการตรวจสอบและปรับปรุงการปฏิบติังาน

ของตนเองตลอดเวลา การจดัการแบบน้ีไดรั้บความนิยมมากทั้งหน่วยงานของรัฐและเอกชน  

อย่างไรก็ตาม การปฏิบติังานเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพนั้นมีความสําคญัมาก 

เน่ืองจากพนักงานนั้นไม่ได้มาทาํงานเพียงเพื่อตอ้งการเงินสําหรับการดาํรงชีวิตเท่านั้น แต่ยงั

ตอ้งการส่ิงอ่ืน ๆ ที่มีความสําคญัต่อจิตใจตนเองอีกด้วย เช่น การได้รับความช่ืนชม เห็นคุณค่า 

ในผลงานจากผูอ่ื้น ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม รวมถึงผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อน

ร่วมงานดว้ย 

จากที่กล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นวา่มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอ และไม่มีท่ีส้ินสุด ความ

ตอ้งการของมนุษยมี์เป็นลาํดับขั้นตามความสาํคญั ในขณะท่ีความตอ้งการของตนเคล่ือนจากความ

ต้องการระดับตํ่า ไปยงัระดับสูงขึ้ นเร่ือย ๆ นั้ น ก็ย่อมแสดงว่าความต้องการในระดับตํ่ากว่าจะมี

ความสาํคญัต่อบุคคลนั้นนอ้ยลง ดว้ยเหตุน้ี เพือ่จะสร้างความพงึพอใจในการทาํงานให้แก่คนในองคก์าร 

ก็จะตอ้งหาวิธีการและเคร่ืองมือต่าง ๆ  มาจูงใจหรือมาตอบสนองความตอ้งการที่แตกต่างกนัของแต่ละ

บุคคล เพือ่ใหเ้กิดความพงึพอใจและกระตือรือร้นในการทาํงานใหดี้ขึ้นและอยูป่ฏิบติังานใหก้บัองคก์าร

ตลอดไป 

โดยแนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลวท์ี่ผูศึ้กษาใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ความ

ตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัหรือความมัน่คง เน่ืองจากปัจจุบนัมีการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส

โคโรนา 2019 (COVID-19) ซ่ึงส่งผลต่อการดําเนินชีวิตของคนทั่วโลก และอาจจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สามารถนิยามความหมาย ดงัน้ี 

ความต้องการทางด้านความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Safety/Security Needs) 

หมายถึง ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั หรือความมัน่คงต่าง  ๆเช่น ความปลอดภยัจากภยนัตราย

ต่าง  ๆที่จะมีต่อร่างกาย ความปลอดภยัของสุขภาพรอดพน้จากโรคร้าย และยงัหมายรวมถึงความมั่นคง

ในการทาํงานมีบาํเหน็จบาํนาญ ตลอดจนการมีชีวิตรอดต่อความสูญเสียหน้าที่การงาน ทรัพยสิ์น หรือ 

ที่อยูอ่าศยั 

 

2.  แนวคดิ ทฤษฎปีระสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

 

 2.1  ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

 สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (อ้างถึงใน ธุวนันท์ พานิชโยทยั, 2541) 

กล่าวถึง ประสิทธิภาพในการทาํงานโดยทัว่ไปว่า หมายถึง การทาํงานที่ประหยดั ไดผ้ลงานที่รวดเร็ว  

มีคุณภาพ คุม้ค่ากับการใช้ทรัพยากรในทางการเงิน คน อุปกรณ์ และเวลา ประสิทธิภาพจึงเป็นส่ิง 
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ที่สามารถสร้างให้เกิดขึ้นไดแ้ละสามารถวดัได ้โดยในทางปฏิบติัจะวดัประสิทธิภาพจากปัจจยันําเขา้ 

กระบวนการ หรือผลผลิตที่ออกมา โดยวดัอยา่งใดอยา่งหน่ึง หรือหลายอยา่งประกอบกนั ประสิทธิภาพ

จึงสามารถมองไดแ้ง่มุมต่าง ๆ  ดงัน้ี  

 1)  ประสิทธิภาพในแง่มุมค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) เช่น การใชท้รัพยากร 

ทั้ง เงิน คน  วสัดุ เทคโนโลยทีี่มีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยที่สุด  

 2)  ประสิทธิภาพในแง่มุมของกระบวนการในการบริหาร (Process) เช่น การ

ทาํงาน ที่ถูกตอ้งไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคนิคที่สะดวกสบายกวา่เดิม  

 3)  ประสิทธิภาพในแง่มุมของผลลพัธ์ เช่น การทาํงานที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์ 

ต่อสงัคม เกิดผลกาํไร  ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกที่ดีต่อการปฏิบติังาน และบริการเป็นที่พอใจ

ของลูกคา้  

 สมใจ ลักษณะ (2547) กล่าวว่า การมีประสิทธิภาพในการทํางานของตัวบุคคล 

หมายถึง การทาํงานให้เสร็จโดยสูญเสียเวลาและพลังงานน้อยท่ีสุด การทาํงานเร็วและงานออกมาดี 

บุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทาํงานคือบุคคลที่ตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ โดยใช้

กลวิธีหรือเทคนิคการทาํงานที่จะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจ โดย

ส้ินเปลืองตน้ทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ยท่ีสุด เป็นบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการทาํงาน  

 บุรินโท ชามะรัตน์ (2548) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการทาํงาน หมายถึง การเปรียบเทียบ

ต้นทุนกับผลผลิตหรือผลงานที่ทาํได้เม่ือใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจํากัด เป็นการวัดการกระทํา 

โดยพิจารณาความรวดเร็ว การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั ถูกตอ้ง ไม่สูญเปล่า ไม่ส้ินเปลือง ใชว้ิธีการ

บริหารหรือการจดัการที่เหมาะสม โดยบุคลากรหรือผูรั้บบริการมีความพึงพอในการทาํงาน  

 สมยศ แยม้เผื่อน (2551) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงที่เกิดจาก

ความพงึพอใจของพนกังานที่ร่วมกนัทาํงานเป็นกลุ่ม การมีปฏิสมัพนัธก์นัระหวา่งบุคคล โดยพจิารณา

ถึงภารกิจที่ปฏิบติั ความสามารถ ความพงึพอใจท่ีจะทาํงานร่วมกนัในอนาคต ซ่ึงการบรรลุวตัถุประสงค์

การปฏิบติังานตามเป้าหมาย อยู่ในมาตรฐานด้านปริมาณ คุณภาพ และเหมาะสมกับเวลาในผลงาน 

ที่ออกมา ซ่ึงจะช่วยให้บรรลุภารกิจขององค์การที่สําคัญได้ โดยเฉพาะในด้านการแสดงให้เห็น 

ถึงศกัยภาพในการทาํงานร่วมกนั  

 Ryan & Smith (อ้างถึงใน เกรียงศักด์ิ เตจ๊ะวงค์, 2553) กล่าวว่า ประสิทธิภาพของ

บุคคล เป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งผลลพัธ์ในแง่บวกกบัส่ิงที่ทุ่มเทและลงทุนไปกบังาน ซ่ึงประสิทธิภาพ

ในการทาํงานนั้น มองจากแง่มุมการทาํงานของแต่ละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบส่ิงที่ให้กับงาน 

เช่น ความพยายาม กาํลงัคน กบัผลลพัธท่ี์ไดจ้ากงานนั้น 
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 กิตติยา ฐิติคุณรัตน์ (2556) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง การผลิต

สินคา้หรือบริการให้ได้มากที่สุด โดยพิจารณาถึงการใช้ต้นทุนหรือปัจจัยการนําเข้าให้น้อยที่ สุด

ประหยดัเวลามากที่สุดโดยใชค้วามพยายามความสามารถและความรวดเร็วในการปฏิบติังานให้เกิดขึ้น 

มีความถูกตอ้งและการทาํงานใหส้าํเร็จทนัเวลา โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานที่ไดต้อ้งตรงตาม

มาตรฐานบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่ตั้งไว ้

 พิชญา วฒันรังสรรค์ (2558) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการทาํงานตอ้งมีองค์ประกอบ  

2 ส่วน คือผูท้ี่ทาํงานกบัโครงสร้างการทาํงาน โดยผูท่ี้ทาํงานจะตอ้งมีแนวคิดหลายอย่างที่เอ้ือต่อการ

ทาํงานให้มีประสิทธิภาพโดยเฉพาะในเร่ืองการส่ือสารภายในองค์การส่วนโครงสร้างองค์การที่มี

ประสิทธิภาพตอ้งพิจารณาจากการจดัโครงสร้างท่ีเนน้ระบบหรือวิธีการทาํงานและการจดัระเบียบท่ีเน้น

เร่ืองคน เพือ่สร้างความร่วมใจ 

 เฉล่ีย อุปภา (2559) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลเกิดจาก

สภาพภูมิหลงัของแต่ละบุคคล สภาพร่างกาย จิตใจ การศึกษาความรู้ความสามารถ ความถนดัต่าง ๆ  โดยมี

ปัจจยัสนับสนุนให้เกิดความแตกต่าง อาจกล่าวไดว้่า “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน” มีแนวคิดส่วน

ใหญ่จะเน้นในเร่ือง ผลการปฏิบติังาน เม่ือบุคลากรมีผลของการปฏิบติังานดีคุม้กบัการลงทุน ก็ถือไดว้า่

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง ถ้าผลของการปฏิบัติงานไม่ดี ไม่คุ ้มกับการลงทุน ก็ถือได้ว่า

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตํ่า 

 สุทธิพงษ ์แกว้ดวงเล็ก (2561) ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังาน 

ที่ไดผ้ลสาํเร็จและบรรลุผลดงัเป้าหมายที่ไดก้าํหนดไวโ้ดยการใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั คุม้ค่า รวดเร็ว 

และเกิดประโยชน์สูงสุด 

 จากความหมายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานที่สามารถบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้โดยการใช้

ทรัพยากรขององคก์ารอยา่งคุม้ค่าและเกิดความส้ินเปลืองนอ้ยที่สุด 

 2.2  องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการทํางาน 

 ประสิทธิภาพของการทาํงานเป็นส่ิงท่ีสาํคญัในการนาํองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ องคก์าร

จะมีผลของงานที่น่าพอใจได้นั้น ขึ้นอยู่กับความสามารถในการพฒันาองค์การ ซ่ึงจะตอ้งขึ้นอยู่กับ

องคป์ระกอบหลาย ๆ  ดา้นดว้ยกนั 

 Locke (1996) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในงานมีดว้ยกนั 9 ประการ 

คือ 1) ตวังาน (work) ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความยากง่ายของงาน โอกาสเรียนรู้หรือศึกษางาน 

โอกาสที่จะทาํงานสาํเร็จ การควบคุมการทาํงาน และวิธีการทาํงาน  2) เงินเดือน (pay) ไดแ้ก่ จาํนวนเงิน 

ที่ได้รับความเท่าเทียมและความยุติธรรมในการจ่ายเงินเดือนของหน่วยงาน  3) การเล่ือนตาํแหน่ง 
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(promotion) ไดแ้ก่ โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งสูงขึ้น ความยติุธรรมในการเล่ือนตาํแหน่งของหน่วยงาน

และหลักการในการเล่ือนตาํแหน่ง  4) การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) ได้แก่ การได้รับการ 

ยกย่องชมเชยในผลสําเร็จของงาน ความเช่ือมั่นในผลงาน  5) ผลประโยชน์เก้ือกูล (benefits) ได้แก่ 

บาํเหน็จบาํนาญตอบแทน สวสัดิการ การรักษาพยาบาล ค่าใช้จ่ายระหว่างการลา วนัหยุดประจาํปี   

6) สภาพการทาํงาน (working condition) ได้แก่ ชั่วโมงการทาํงาน ช่วงเวลาพกั เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้

ในการทาํงาน อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศความช้ืน ที่ตั้งและรูปแบบการก่อสร้างอาคารสถานที่ทาํงาน   

7) การนิเทศงาน (supervision) ไดแ้ก่ วธีิการและเทคนิคในการนิเทศงาน การใหคุ้ณใหโ้ทษ ความมีมนุษย์

สัมพนัธ์ และทักษะในด้านการบริหารของผูนิ้ เทศ  8) เพื่อนร่วมงาน (co-workers) ได้แก่ ความรู้

ความสามารถของเพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลือซ่ึงกันและกันและความมีมิตรภาพอันดีต่อกัน   

9) หน่วยงานและการจดัการ (company and management) ได้แก่ ความเอาใจใส่บุคลากรในหน่วยงาน 

นโยบายการบริหารงานของหน่วยงาน 

 Smith (1996) กล่าวถึง แนวคิดขององค์ประกอบการดําเนินงานที่นําไปสู่ความ 

มีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 1) องคป์ระกอบดา้นปัจจยั ซ่ึงมีทั้งปัจจยัที่เป็นมนุษยแ์ละมิใช่มนุษย ์เช่น เงินทุน 

เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร เทคนิควิธีการ ที่ดิน  2) องค์ประกอบด้านกระบวนการ ซ่ึงประกอบด้วยการ 

จดัองคก์าร การจดัระบบการตดัสินใจและระบบขอ้มูล รวมถึงการวางแผนและควบคุม  3) องคป์ระกอบ

ดา้นผลผลิต คือ สินคา้หรือบริการ ความสามารถการปฏิบติัขององคก์าร ระดบัการเพิม่ผลผลิต นวตักรรม 

การเติบโตและพฒันาขององคก์าร ภาพพจน์ขององคก์าร ความมุ่งมัน่ขององคก์าร แรงจูงใจขององคก์าร 

และความพงึพอใจของบุคลากรและลูกคา้ 

 สมใจ ลักษณะ (2551) กล่าวถึง ประสิทธิภาพขององค์การจะขึ้นกับองค์ประกอบ  

4 ประการ ถา้องคป์ระกอบน้ีมีลกัษณะท่ีเอ้ือต่อการดาํเนินงานตามภารกิจขององคก์ารก็จะนาํไปสู่การ

บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การ คือ การสร้างผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไดค้รบถว้น 

องคป์ระกอบสาํคญั 4 ประการ คือ 1) ส่ิงแวดลอ้มนอกองคก์าร ไดแ้ก่ ตลาด ความตอ้งการของลูกคา้ สภาพ

เศรษฐกิจของสังคมและของประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการธนาคาร กําลังการซ้ือ 

ของลูกคา้ ฯลฯ ความเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลย ีเช่น มีการประดิษฐ์คิดคน้อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้

ใหม่  ๆสภาวะการซ้ือขายคู่แข่งขนัทางการผลิต การบริการ แหล่งวตัถุดิบและผูร่้วมลงทุน  2) ส่ิงแวดลอ้ม 

ในองคก์าร ไดแ้ก่ นโยบาย วสิยัทศัน์ และปรัชญาขององคก์าร กาํหนดทิศทางการดาํเนินงานขององคก์าร 

วฒันธรรมองค์การ และการจดับรรยากาศการทาํงานท่ีจะส่งเสริมการทาํงานของบุคลากร  3) ปัจจัย 

ขององคก์าร ไดแ้ก่ สภาพความพร้อมขององคก์ารในดา้นที่ดิน อาคารสถานที่ อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้

เงินทุน เทคโนโลยี และศักยภาพของบุคลากร โดยเฉพาะด้านบุคคล ถือเป็นหัวใจของการพฒันา

ประสิทธิภาพขององค์การ บุคลากรตอ้งมีประสิทธิภาพในการทาํงาน องค์ประกอบด้านบุคคลที่จะ
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นําไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน ได้แก่ส่ิงสําคญัดังต่อไปน้ี  ปรัชญาและอุดมการณ์ 

บุคลิกภาพ ความตอ้งการ ค่านิยม การมีเป้าประสงคท์ี่เหมาะสมของชีวิตและการทาํงาน ความสามารถ 

ในการสาํรวจตนเอง ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทาํงาน การสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง  

4) กระบวนการขององคก์ารเป็นองค์ประกอบสําคญัเป็นอนัดับสองรองจากองค์ประกอบดา้นบุคคล 

กระบวนการท่ีสาํคญัขององคก์าร คือ การดาํเนินงานทั้งหมดที่จะทาํให้เกิดการผลิตและการบริการ 

ที่น่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององคก์ารที่เอ้ือต่อการเพิม่ประสิทธิภาพขององคก์าร ไดแ้ก่ 

การจดัโครงสร้างขององค์การ การวางแผน การจดัองค์การในด้านบุคลากร การสร้างแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน การควบคุมคุณภาพการทาํงานและการพฒันาองคก์ารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ กล่าว

โดยสรุป คือ เป้าหมายความสาํเร็จขององคก์าร คือ การมีประสิทธิภาพในการดาํเนินงาน จาํเป็นตอ้ง

อาศยัประสิทธิภาพในการดาํเนินงานของมนุษยเ์ป็นหลกั โดยมีองคป์ระกอบของบุคคลผูป้ฏิบติังาน

เอง และองคป์ระกอบในส่วนขององคก์าร เช่น โครงสร้าง นโยบาย ระบบ กระบวนการ วฒันธรรม

องค์การ รวมถึงส่ิงแวดล้อมจากภายนอกเขา้มาเก่ียวขอ้ง หากเราสามารถรู้ถึงข้อดีและขอ้เสีย 

ขององคป์ระกอบนั้น ๆ  เราก็จะสามารถแกไ้ขปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

เพือ่ความสาํเร็จขององคก์ารต่อไป 

 หทยักาญจน์ ภูลพิพฒัน์ (2553) ได้กล่าวถึง “ผลการปฏิบติังาน” ซ่ึงก็คือ “ผลงาน 

ของพนักงานที่สามารถปฏิบติังานได้ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ สามารถแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพ 

ของตัวพนักงานเอง โดยการปฏิบัติงานมาจากความรู้ความสามารถของพนักงาน เพื่อให้บรรลุ

วตัถุประสงคต์ามที่องคก์ารตั้งไว”้  

 ซ่ึงการที่จะเกิดประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดน้ั้นตอ้งมีองคป์ระกอบ 2 ส่วนหลกั คอื 

1) โครงสร้างการปฏิบติังาน และ 2) ผูท้ี่ปฏิบติังาน  

 1) การจดัโครงสร้างการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ พิจารณาได้จากการมีระดบัของ

ความสัมพนัธ์  ที่ดี และมีกระบวนการประมวลผลขอ้มูลข่าวสาร (Information Processing) ท่ีรวดเร็ว ซ่ึงจะ

สอดคลอ้งกบัเร่ืองการบริหารผลปฏิบติังาน (Performance Management) เช่น การปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีม

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้า ลูกน้อง มีการปฏิบติังานเป็นทีม บทบาทหน้าที่ชัดเจนจะทาํให้มีการ

ปฏิบติังานที่รวดเร็ว คล่องตวั ตดัสินใจไดดี้ แกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นตน้ แต่หากเป็นการจดั

โครงสร้างการปฏิบติังานไม่ดี มกัพบปัญหาดา้นการส่ือสารและความสมัพนัธ ์เช่น คุยกนัไม่รู้เร่ือง เก่ียงงาน

กนั ไม่รู้ถึงหนา้ที่ความรับผดิชอบของตน การบ่ายเบี่ยงหน้าที่และความรับผดิชอบ หลีกเล่ียงปัญหา ไม่กลา้

แสดงความคิดเห็น การปฏิบติังานซํ้ าซอ้น ฯลฯ ซ่ึงส่งผลกระทบไปถึงผลการดาํเนินงานของกิจการในที่สุด 

อยา่งไรก็ตามจะตอ้งคาํนึงดว้ยวา่องคก์ารเป็นเคร่ืองมือที่ใชใ้นการดาํเนินงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

ดงันั้น โครงสร้างของงานก็คือโครงสร้างของเป้าหมาย หากหน่วยงานมีขนาดใหญ่ก็จะรับผิดชอบเป้าหมาย
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ใหญ่ แต่หากหน่วยงานเล็กก็ดูแลเป้าหมายเล็ก  ๆที่เช่ือมโยงกบัเป้าหมายใหญ่ เม่ือไดโ้ครงสร้างเป้าหมาย

แล้วก็นํามาวิเคราะห์ว่าแต่ละเป้าหมายนั้นตอ้งการทรัพยากรอะไร ไม่ว่าจะเป็นเงิน คน กระบวนการ 

เทคโนโลยี ฯลฯ และใช้กระบวนการอย่างไรเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เม่ือได้แนวทางในการปฏิบติังาน 

ใหบ้รรลุเป้าหมายแลว้ก็มาออกแบบการจดัวางโดยคาํนึงถึงองคป์ระกอบหลกั  ๆคือ คนและระบบ ไดแ้ก่  

(1) การจดัโครงสร้างที่เน้นระบบหรือวิธีการปฏิบติังาน (Rational Organizing) และ (2) การจดัระเบียบ 

ที่เน้นเร่ืองคน หรือโครงสร้างความร่วมใจ (Natural Organizing) ดังนั้ น จึงสรุปได้ว่ากุญแจสําคัญ 

ของปัจจยัที่จะทาํใหก้ารจดัโครงสร้างประสบความสาํเร็จในแต่ละดา้นนั้น ไดแ้ก่ (1) ดา้นระบบ มีกุญแจ

สาํคญัคือ การส่ือสาร (Communication) และ (2) ดา้นคน มีกุญแจสาํคญัคือ ความสมัพนัธ ์(Relationship)  

  (1)  การส่ือสาร (Communication) ถือเป็นกุญแจสําคัญในด้านระบบจะทาํให้

องคก์ารมีประสิทธิภาพไดน้ั้นขึ้นอยูก่บัปัจจยัหลายอยา่ง แต่ท่ีสาํคญัก็คือเร่ืองของคุณธรรม ความจริงใจ 

ความปรารถนาดี และความมีนํ้ าใจต่อกนั อยา่งไรก็ตาม การส่ือสารที่เกิดขึ้นในองคก์ารมกัจะมีปัญหา 

และอุปสรรคเกิดขึ้นตามมาดว้ยหลายประการ ปัญหาบางอยา่งอาจจะเกิดขึ้นในลกัษณ์ขององคก์าร และ

ปัญหาบางอย่างอาจเกิดขึ้ นในลักษณะของวฒันธรรมองค์การ เช่น การเลือกรับรู้ โดยเลือก 

ใหข้่าวสารเฉพาะบางข่าวสารหรือเฉพาะบางส่วนของข่าวสารเท่านั้น เพือ่ใหผู้ฟั้งรู้สึกพอใจ ซ่ึงอาจ

ทาํใหเ้กิดความผดิพลาดในการปฏิบติังาน หรือการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารเดียวกนัแต่ตีความไปแตกต่าง

กัน ทาํให้ผูรั้บแต่ละคนมีความเขา้ใจไม่ตรงกัน การส่งข่าวสารผ่านคนจาํนวนมากเป็นทอด ๆ  

อาจทาํให้ขอ้มูลบิดเบือนไปจากความเป็นจริงได ้การกลัน่กรองข่าวสาร และการเลือกเวลาในการ

ส่ือสารที่ไม่เหมาะสม ดังนั้ น การแก้ไขปัญหาอุปสรรคดังกล่าวหรือการปรับปรุงการส่ือสาร 

ในองคก์ารให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีไดน้ั้น จะตอ้งมีการพฒันาบุคคลที่เก่ียวขอ้งกบัการส่ือสารในหลาย 

ๆ ดา้น เช่น การเป็นผูฟั้งที่ดีช่วยให้สามารถจบัประเด็นของข่าวสาร รวมทั้งตอ้งระมดัระวงัภาษา 

ที่ไม่ใช่ภาษาพูดที่อาจทาํให้เกิดความเขา้ใจผิดได ้ตอ้งร่วมสร้างบรรยากาศของความไวว้างใจกัน

เพื่อให้เกิดการส่ือสารอยา่งกวา้งขวางและเปิดเผย การเป็นผูต้อบสนองที่ดี เพื่อให้ขอ้มูลยอ้นกลบัต่อ 

ผูส่ื้อสารไดว้่าเขา้ใจข่าวสารหรือไม่ และการพฒันาทกัษะที่ดี ซ่ึงจะสามารถช่วยปรับปรุงการส่ือสาร

ภายในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น การส่ือสารในองคก์ารนั้นประกอบดว้ยบุคคลหลายระดบั ซ่ึง 

ในแต่ละองค์การก็จะมีพฤติกรรมการส่ือสารที่แตกต่างกันออกไปตามวัฒนธรรมขององค์การ  

แต่โดยทัว่ไปการส่ือสารในองคก์ารมีอยู ่3 ระดบั ไดแ้ก่  

  ก.  ระดับผูบ้ ังคับบัญชา หรือการส่ือสารจากบุคลากรระดับต่าง ๆ ไปยงั

ผูบ้งัคบับญัชา หรือที่เรียกว่าการส่ือสารแนวตั้ง เป็นการส่ือสารที่เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้

แสดงความคิดเห็น การขอคาํแนะนา การรายงานผลการปฏิบติังานให้ผูบ้ริหารได้ทราบ หรือสภาพ
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ปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบติังานไปสู่ผูบ้ริหาร และมกัจะเป็นการส่ือสารสองทางเพราะผูบ้ริหารมักจะ

ส่ือสารตอบกลบัเพือ่ใหข้อ้มูลแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แต่การส่ือสารแบบน้ีมกัจะสั้น และไม่ค่อยเกิดขึ้น 

  ข. ระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือการส่ือสารจากผูบ้งัคบับญัชาไปยงับุคลากร

ระดบัต่าง ๆ หรือที่เรียกว่าการส่ือสารในแนวด่ิง มกัอยูใ่นรูปแบบของการสั่งงาน การกาํกบัดูแล 

การออกนโยบายสู่บุคลากรในระดบัปฏิบติังาน บอกเป้าหมายวตัถุประสงค ์การมอบหมายงาน และ

ปัญหาที่มักพบด้วยเสมอก็คือมกัจะเป็นการส่ือสารทางเดียว ในปัจจุบนัการติดต่อจากบนมาล่าง 

ที่ผูบ้ริหารนิยมใชม้ากคือ การประชุมงาน การจดัทาํวารสารภายใน เพื่อให้บุคลากรเห็นความสัมพนัธ์ 

วา่งานของเขามีความสาํคญัและมีผลต่อแผนงานโครงการขององคก์าร  

  ค.  ผูร่้วมงานระดบัเดียวกนั หรือการส่ือสารในแนวนอน เป็นการส่ือสาร 

ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคลากรในระดับเดียวกัน มักเรียกว่าการส่ือสารแบบคู่ขนานหรือการส่ือสาร 

ในระดบัเดียวกนั เป็นการส่ือสารขององคก์ารที่มีอิทธิพลและมีความเขม้แข็งมากที่สุด จุดเน้นของ

การส่ือสารชนิดน้ีก็คือการร่วมมือและประสานการปฏิบติังาน รวมถึงการแกไ้ขปัญหาและขอ้คบั

ขอ้งใจต่าง ๆ ในการปฏบิติังาน ซ่ึงจะช่วยลดเวลาการส่ือสารตามสายงาน และยงัเป็นช่องทางในการ

สร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ในองคก์ารอีกดว้ย 

  (2) การปฏิบติังานในองคก์ารจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดไดก้็ต่อเม่ือผูป้ฏิบติังาน  

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข จึงไม่สามารถปฏิเสธได้ว่า 

ความสัมพนัธ์ (Relationship) ระหว่างบุคคล รวมถึงการไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงาน 

ก็ถือเป็นส่วนหน่ึงในโครงสร้างที่จะทาํให้องคก์ารประสบความสาํเร็จได้เช่นกนั ความสาํเร็จของการ

ปฏิบติังานส่วนใหญ่จะขึ้นอยูก่บับุคลากรผูท้าํงานในตาํแหน่งหน้าที่ต่าง  ๆในองคก์ารเป็นสาํคญั ดงันั้น 

การเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารจึงนับว่ามีความจาํเป็นที่ผูบ้ริหารตอ้งทราบในการบริหารงาน 

ที่ตอ้งอาศยัความมีศิลปะของหัวหน้างานที่จะใชค้วามสามารถของการเป็นผูน้าสร้างแรงจูงใจ รวมทั้ง

สร้างขวญักาํลงัใจใหพ้นกังานเกิดความตั้งใจทาํงานใหส้าํเร็จลุล่วงไปอยา่งดีทีสุ่ด  

  2)  สาํหรับในเร่ืองของคนทาํงานจะตอ้งมีแนวคิดการปฏิบติัตวัการปฏิบติังาน และ

การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ เพือ่ใหมี้ความสุขในการปฏิบติังาน มีพฒันาการการปฏิบติังานที่ดี ดงันั้น

คนทาํงานที่มีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะและเทคนิคในการปฏิบติังาน ดงัน้ี  

 (1) ความฉับไว หมายถึง การใชเ้วลาไดอ้ยา่งดีท่ีสุด รู้จกับริหารเวลา ทาํงาน

อย่างรวดเร็ว ไม่ล่าช้า คือคนที่มีประสิทธิภาพควรทาํงานให้เสร็จตามกาํหนดเวลา เน่ืองจาก 

ในชีวติประจาํวนันั้น เรามีกิจกรรมหลายอยา่งท่ีตอ้งทาํ บางอยา่งนั้นเป็นเร่ืองที่สาํคญั บางอยา่งเป็น

เร่ืองไม่สาํคญั การบริหารเวลาให้เป็นจะช่วยลดความไม่เป็นระเบียบในชีวิต และเพิ่มความสาํเร็จ 
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ในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะภาคธุรกิจเร่ืองเวลาเป็นส่ิงสาํคญัมาก หรืองานบริการที่ผูรั้บบริการยอ่ม

ตอ้งการความรวดเร็ว ควรมีการสร้างวฒันธรรมการใหบ้ริการแบบเบด็เสร็จจุดเดียว  

 (2) ความถูกตอ้งแม่นยาํ หมายถึง การผิดพลาดในงานน้อย มีความแม่นยาํ 

ในกฎระเบียบ ขอ้มูล ตวัเลข หรือสถิติต่าง ๆ ไม่เลินเล่อจนทาํใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์าร  

 (3) ความรู้ หมายถึง การมีองคค์วามรู้ในงานดี รู้จกัศึกษาหาความรู้ในเร่ืองงาน 

ที่ทาํอยูต่ลอดเวลา คนที่มีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรู้อยูต่ลอดเวลา ทั้งการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

องคก์าร ผูอ่ื้น อินเทอร์เน็ต เป็นตน้ และสามารถนาํความรู้นั้นมาปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ขึ้น 

 (4) ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้หรือรู้รอบดา้น จากการไดเ้ห็น ไดส้มัผสั 

ไดล้งมือปฏิบติับ่อย ๆ มิใช่มีความรู้ดา้นวชิาการแต่เพียงอยา่งเดียว การเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังานสูงจะผดิพลาดนอ้ย สมควรที่องคก์ารจะตอ้งรักษาบุคคลเหล่าน้ีใหอ้ยูก่บัองคก์ารให้นาน

ที่สุด เพราะคนเหล่าน้ีจะทาํใหอ้งคก์ารพฒันาไดเ้ร็ว  

 (5) ความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง การคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ  มาให้ในองคก์าร เช่น 

คิดระบบการให้บริการที่ลดขั้นตอน การประเมินผลการปฏิบติังานแบบใหม่ การบริหารงานแบบ 

เชิงรุก เป็นตน้ คนที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นคนที่ชอบคิด เก่งคิด หรือมองไปขา้งหนา้ตลอดเวลา และ

ไม่ใช่คนที่แค่ทาํงานตามคาํสั่งเท่านั้ น ทั้ งยงัมีความสามารถในการดัดแปลงความรู้ในการใช้

เคร่ืองมือ หรืออุปกรณ์ต่าง ๆ เพือ่ที่จะปฏิบติังานที่ตอ้งการใหเ้สร็จส้ินลงได ้ 

 (6) ตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังาน หมายถึง มีการตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังาน

ล่วงหน้าก่อนที่จะเร่ิมตน้ในการปฏิบติังานทุกคร้ัง และตอ้งเป็นเป้าหมายที่ชดัเจนให้ทราบว่างานหน่ึง

จะมีลักษณะสุดท้ายเป็นอย่างไร จึงจะสามารถทาํตัวให้สอดคล้องกับจุดหมายนั้ นโดยไม่เขวไป  

การกาํหนดเป้าหมายตอ้งทาํให้อยู่ในรูปของการปฏิบติังานได้จริงในทุกระยะ ทั้งเป้าหมายระยะสั้ น 

ระยะกลาง และระยะยาว การตั้งเป้าหมายจึงเป็นการวางแผนการปฏิบติังานไวล่้วงหน้าซ่ึงจะช่วย ทาํให้

การปฏิบติังานมีทิศทาง ผดิพลาดนอ้ย และตรงจุดมุ่งหมายขององคก์าร  

 (7) การเพิม่ความมัน่ใจในการปฏิบติังานให้ตนเอง โดยพยายามฝึกฝนพฒันาตนเอง

อยา่งสมํ่าเสมอ ปัจจุบนัมีคนจาํนวนไม่น้อยที่ขาดความเช่ือมั่นในตนเอง ไม่กลา้แสดงออกในทางที่ถูก 

ที่ควร คิดวา่ไม่เก่งเหมือนคนอ่ืน ดูถูกความสามารถของตนเอง การพฒันาตวัเองเสมอสามารถทาํได ้โดยวิธี

ง่าย  ๆเช่น การดูแลสุขภาพทางกายใหดี้ การบาํรุง พฒันาความคิดและอารมณ์ เป็นตน้  

 (8)  มีความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานเป็นทีมหรือสร้างการปฏิบติังาน 

เป็นทีมให้เขม้แข็ง ผูน้าตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถ ตอ้งยอมรับในความแตกต่างของคนอ่ืน มีความ

ไวว้างใจกนั มีความรักในทีมงาน ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานอยา่งจริงจงัจริงใจ ขจดัปัญหาความ

ขดัแยง้ระหว่างบุคคลในทีมงาน แบ่งผลประโยชน์ร่วมกันอย่างยุติธรรม มีการติดต่อประสานงานที่ดี
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ระหว่างกัน และการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังานร่วมกัน มีการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในการ

ปฏิบติังาน เช่น รู้จกัช่วยเหลือเก้ือกูลกนั การยิม้แยม้แจ่มใสต่อกนั ใหอ้ภยักนั รู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจเรา 

มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น เรียนรู้ด้วยกันเพื่อทาํให้เกิดการการปฏิบติังาน และช่วยผลักดัน 

ใหง้านบรรลุผลสาํเร็จตามที่มุ่งหมายไว ้

 (9)  ต้องมีคุณธรรมในการปฏิบัติงาน คือ มีความพอใจ และรักใคร่ในงาน 

ที่ทาํ มีความเพียรพยายามในงานที่ไดรั้บมองหมายให้บรรลุผลสาํเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ มีใจจดจ่อ 

ต่องานที่ทาํ มีสมาธิไม่วอกแวก และมีการทบทวนตรวจสอบงานที่ทาํอยู่เสมอ หากเบี่ยงเบนไปจาก

เป้าหมาย หรือผิดพลาดต้องปรับปรุงแก้ไข นอกจากนั้ นผู ้ปฏิบัติงานในองค์การทุกคนจะต้อง 

ไม่ปฏิบติัในส่ิงที่อาจทาํให้เกิดความเสียหายต่อองค์การ หรือเกิดความลาเอียงในการปฏิบัติหน้าที่ 

ตลอดจนมีความรับชอบ ซ่ือสัตยสุ์จริต ยุติธรรม และโปร่งใสตรวจสอบได้ โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

(Good Governance) ในการบริหารงานและปฏิบติังานอยา่งเคร่งครัด 

 (10) ฝึกเป็นคนที่ชอบกระทาํหรือลงมือปฏิบติัมากกวา่พูด คอยกระตุน้เตือนตนเอง

หรือสร้างแรงจูงใจภายในใหอ้ยากทาํงานโดยไม่ตอ้งให้ใครบงัคบั มีศรัทธาในงาน และองคก์าร ที่ทาํงาน

อยูเ่สมอ 

 (11)  ปรับทศันคติและค่านิยมท่ีไม่เหมาะสมเสียใหม่ ปรับให้เป็นคนชอบคิดแบบ

ชนะ-ชนะ ซ่ึงจะตอ้งอยูบ่นพื้นฐานของทศันคติที่ดีและตอ้งการให้ไดป้ระโยชน์เท่าเทียมกนัทั้งสองฝ่าย 

ในระยะยาว ค่านิยมที่ไม่เหมาะสมต่าง  ๆเช่น การปฏิบติังานเป็นเล่น การประจบสอพลอ การมีระบบพรรค

พวก การเกรงใจอยา่งไร้เหตุผล ก็ควรยกเลิก  

  จากที่กล่าวมาสรุปไดว้่า การที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดน้ั้น 

ประกอบดว้ย องคป์ระกอบหลกั 2 ส่วน ไดแ้ก่ โครงสร้างการปฏิบติังาน และ ผูท้ี่ทาํงาน โดยโครงสร้าง

องคก์ารที่มีประสิทธิภาพสามารถพิจารณาไดจ้ากการจดัโครงสร้างที่เน้นระบบ หรือวิธีการปฏิบติังาน

โดยมีกุญแจสําคญัคือ การส่ือสาร (Communication) และการจดัระเบียบที่เน้นเร่ืองคนหรือโครงสร้าง

ความร่วมใจโดยมีกุญแจสาํคญัคือ ความสัมพนัธ์ (Relationship) ส่วนผูท้ี่ทาํงานจะตอ้งมีแนวคิดหลาย

อยา่งที่เอ้ือต่อการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพโดยเฉพาะในเร่ืองการปฏิบติัตวั การปฏิบติังาน และการ

พฒันาตนเองอยูเ่สมอ เพือ่เพิม่ประสสิทธิภาพของงาน และเพือ่ใหมี้ความสุขในการปฏิบติังาน  

 2.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Harrington (อา้งถึงใน ศกัรินทร์ นาคเจือ, 2557) ไดก้าํหนดหลกัของประสิทธิภาพ

ไว ้12 ประการ (The 12 Principles of Efficiency) ซ่ึงจะเน้นที่การจดัสรรทรัพยากรอยา่งเหมาะสม

และขจดัความสูญเปล่า โดยยอมรับการบริหารจดัการแบบวทิยาศาสตร์ ใหค้วามสาํคญัที่โครงสร้าง

และเป้าหมายขององคก์าร (Organization’s Structure and its goals) ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี  
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 1)  กาํหนดจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน (Clearly defines ideal) ผูบ้ริหารตอ้งทราบถึงส่ิงที่

ตอ้งการ เพือ่ลดความคลุมเครือ และความไม่แน่นอน  

 2)  ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป (Common sense) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาความสามารถตลอดจน

สร้างความแตกต่างโดยคน้ควา้หาความรู้และคาํแนะนาํใหม้ากเท่าท่ีทาํได ้

 3)  คาํแนะนาํที่ดี (Competent counsel) ผูบ้ริหารตอ้งการคาํแนะนาํจากบุคคลอ่ืน ๆ   

 4)  วินัย (Discipline) ผูบ้ริหารควรกาํหนดเป็นนโยบาย เพื่อให้พนักงานเช่ือถือปฏิบติั

ตามกฎและวนิยัต่าง ๆ   

 5)  มีความยุติธรรม (Fair deal) ผูบ้ริหารควรให้ความยุติธรรมและความเหมาะสม 

แก่พนกังาน  

 6)  มีขอ้มูลที่เช่ือถือไดเ้ป็นปัจจุบนั ถูกตอ้ง และแน่นอน (Reliable, immediate, accurate 

and permanent records)  

 7)  มีความฉับไวของการจดัส่ง (Dispatching) ผูบ้ริหารควรใชก้ารวางแผนตามหลัก

วทิยาศาสตร์ในแต่ละหนา้ที ่เพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถทาํหนา้ท่ีไดอ้ยา่งราบร่ืนและบรรลุ ตามวตัถุประสงค ์ 

 8)  มีมาตรฐานและตารางเวลา (Standard and schedules) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาวิธีการ

ทาํงาน และกาํหนดเวลาทาํงานสาํหรับแต่ละหนา้ท่ี  

 9)  สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบ้ริหารควรรักษาสภาพแวดล้อม

ใหดี้อยูเ่สมอ  

 10)  การปฏิบติังานที่เป็นมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบ้ริหารควรรักษารูปแบบ 

มาตรฐานของวธีิการปฏิบติังานที่ดี  

 11)  มีคาํสัง่ปฏิบติังานที่มีมาตรฐานระบุไว ้(Written standard-practice instructions) ผูบ้ริหาร

ตอ้งระบุการทาํงานที่มีระบบถูกตอ้งและเป็นลายลกัษณ์อกัษร  

 12)  การให้รางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบ้ริหารควรให้

รางวลัแก่พนกังานสาํหรับการทาํงานที่สาํเร็จ 

 Woodcock (อา้งถึงใน บุศรา สุดพพิฒัน์, 2553) ไดก้ล่าววา่ลกัษณะของทีมการทาํงานที่มี

ประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น ดงัน้ี 

 1)  ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) คือ ในทีมการทาํงานจะผสมผสาน

ทกัษะความรู้ความสามารถที่แตกต่างกนัของบุคคลและใชค้วามแตกต่างดาํเนินบทบาทของแต่ละ

งานไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 
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 2)  เป้าหมายที่ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์(Clear objectives and agreed 

goals) คือ ทีมการทาํงานมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท์ี่ชดัเจนสอดคลอ้งกนั สมาชิกทุกคนในทีม

รับรู้และยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น 

 3)  การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and confrontation) คือ บรรยากาศในการทาํงานเป็น

ทีมเป็นไปอยา่งเปิดเผย สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อการทาํงานได ้มีการ

ส่ือสารโดยตรงหนัหนา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหาสร้างความเขา้ใจกนั 

 4)  การสนับสนุนและการไวว้างใจ (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรั้บการ

ช่วยเหลือสนับสนุนซ่ึงกนั และกนั มีความจริงใจต่อกนัสามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมาเก่ียวกบัปัญหา

ที่เกิดขึ้นในการทาํงาน พร้อมที่จะรับมือในการแกไ้ขปัญหา 

 5)  ความร่วมมือและขัดแยง้ (Co-operation and conflict) คือ สมาชิกในทีมให้ความ

ร่วมมือกนัทาํงานพร้อมที่จะช่วยเหลือสนับสนุนช่วยเสริมสร้างทกัษะความรู้ความสามารถให้แก่กนั 

รวมทั้งการสนับสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการทาํงาน มีการใช้ความขดัแยง้

ในทางสร้างสรรคเ์พือ่ร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา 

 6)  วิธีการปฏิบติังานชัดเจน (Sound procedures) คือการทาํงานของทีม มีการประชุม

ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนัการตดัสินใจจะใชข้อ้มูลและความเห็นของสมาชิกทีมทุกคน 

 7)  ภาวะผูน้ําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) คือ การทาํงานในทีมจะตอ้งมีผูน้าํ 

ที่มีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้น  ๆโดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้าํทีมได้

ขึ้นอยูก่บัสถานการณ์นั้น 

 8)  ทบทวนการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ (Regular review) คือ การติดตามผลการปฏิบติังาน

ของทีมอยา่งสมํ่าเสมอวา่มีปัญหาใดที่จะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข 

 9) การพัฒนาบุคลากร (Individual development) คือ การพัฒนาทักษะความรู้

ความสามารถของสมาชิกทีมใหโ้อกาสสมาชิกไดใ้ชท้กัษะความรู้ความสามารถที่มีในการทาํงานอย่าง

เตม็ที่ 

 10)  สัมพันธภาพระหว่างกลุ่มท่ีดี  (Sound inter-group relations) คือ การทํางานที่ มี

สมัพนัธภาพที่ดีมีการร่วมมือใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

 11) การติดต่อส่ือสารที่ดี (Good communications) คือ การติดต่อส่ือสารในทีมเป็นไปอยา่ง

ถูกตอ้งชดัเจนเหมาะสมส่ือสารกนัทางตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารความ

คิดเห็น 

 Becker & Neuhauser (อ้างถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545) ได้เสนอตวัแบบจาํลอง

เก่ียวกับประสิทธิภาพขององค์การ (model of organization efficiency) โดยกล่าวว่าประสิทธิภาพของ
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องคก์ารนอกจากจะพิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ ที่เป็นปัจจยันาํเขา้และผลผลิตขององคก์าร

คือการบรรลุเป้าหมายแล้วองค์การในฐานะที่ เป็นองค์การในระบบเปิด (open system) ยงัมีปัจจัย

ประกอบ ดงัน้ี  

 1)  หากสภาพแวดล้อมในการทาํงานขององค์การนั้ นมีความซํ้ าซ้อนตํ่า (low task 

environment complexity) หรือมีความแน่นอน (certain) มีการกาํหนดระเบียบ ปฏิบติัในการทาํงาน ของ

องคก์ารอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแลว้ แน่ชดัวา่จะนาํไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์ารมากกวา่องคก์ารที่มี

สภาพแวดล้อมในการทาํงานยุ่งยาก และซับซ้อนสูง (high task environment complexity) หรือมีความ 

ไม่แน่นอน (uncertain) 

 2)  การกาํหนดระเบียบปฏิบติัชัดเจนเพื่อเพิ่มผลการทาํงานที่มองเห็นได้มีผลทาํให้

ประสิทธิภาพมากขึ้นดว้ย 

 3)  ผลการทาํงานที่มองเห็นไดส้มัพนัธใ์นทางบวกกบัประสิทธิภาพ 

 4)  หากพจิารณาควบคู่กนัไปจะปรากฏว่าการกาํหนดระเบียบปฏิบติัอยา่งชดัเจน และ

ผลการทาํงานที่สามารถมองเห็นไดจ้ะมีความสัมพนัธม์ากขึ้นต่อประสิทธิภาพมากกว่าตวัแปรแต่ละตวั

ตามลาํพงั  

 Becker & Neuhauser ยงัเช่ืออีกว่าการสามารถมองเห็นผลการทาํงานขององค์การได้ 

(visibility consequences) และมีความสมัพนัธข์องประสิทธิภาพขององคก์าร เพราะองคก์ารสามารถ

ทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบติัได้ซ่ึงระเบียบการปฏิบติัและผลการปฏิบติังานจะมีอิทธิพล 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  นฤมล กิตตะยานนท ์(2527) ไดเ้สนอวา่การปฏิบติังานของแต่ละคนจะถูกกาํหนด โดย 

3 ส่วน ดงัน้ี  

  1)  คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (individual attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี  

   (1) Demographic characteristics เป็นลกัษณะที่เก่ียวกบั เพศ อาย ุเช้ือชาติเผา่พนัธุ ์ 

   (2) Competence characteristics เป็นลักษณะท่ีเก่ียวกับความรู้ความสามารถ ความ

ถนดัและความชาํนาญของบุคคลซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะไดม้าจากการศึกษาอบรม และสัง่สมประสบการณ์  

   (3) Psychological characteristics เป็นคุณลกัษณะทางดา้นจิตวทิยา ซ่ึงไดแ้ก่ ทศันะ

คติ ค่านิยม การรับในเร่ืองต่าง  ๆรวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย  

  2)  ระดบัความพยายามในการทาํงาน (work effort) จะเกิดขึ้นจากการมีแรงจูงใจในการ

ทาํงาน ได้แก่ ความตอ้งการ แรงผลักดันอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะว่าคนที่มี

แรงจูงใจในการทาํงานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจใหแ้ก่การทาํงานมากกว่าผูท้ี่มี

แรงจูงใจในการทาํงานตํ่า  
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  3)  แรงสนับสนุนจากองคก์ารหรือหน่วยงาน (organization support) ซ่ึงไดแ้ก่ค่าตอบแทน 

ความยติุธรรม การติดต่อส่ือสาร และวธีิการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อกาํลงัใจผูป้ฏิบติังาน 

  ผูศึ้กษาใชแ้นวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ Peterson and Plowman 

(1953 อา้งถึงใน ศกัรินทร์ นาคเจือ, 2557) ซ่ึงไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานประกอบด้วย

องคป์ระกอบ 4 ประการ คือ คุณภาพของงาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) เวลา (Time) และ

ค่าใชจ่้าย (Costs) ดงัน้ี 

1) มิติด้านคุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง คุณสมบติัของงาน/บริการ สามารถ

ตอบสนองต่อความตอ้งการและสร้างให้เกิดความพึงพอใจไดโ้ดยผูผ้ลิต/ผูป้ฏิบติังานมีจิตสาํนึกที่ดีต่อ

การทาํงานและบริการ ซ่ึงพิจารณาทั้งกระบวนการตั้งแต่ปัจจยันําเขา้ (input) วตัถุดิบตอ้งมีการคดัสรร

อยา่งดี กระบวนการทาํงาน/กระบวนการผลิต (process) ที่ดี จนกระทัง่ไดผ้ลผลิต (output) ที่ดี ทั้งน้ี งาน

นั้นจะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ นอกจากน้ีผลงานที่มี

คุณภาพควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์ารและสร้างความพงึพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

2) มิติดา้นปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง ปริมาณของงานท่ีเกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตาม

ความคาดหวงัขององคก์าร โดยผลงานที่ปฏิบติัไดมี้ปริมาณที่เหมาะสมตามที่กาํหนดในแผนงานหรือ

เป้าหมายท่ีหน่วยงานวางไว ้และควรมีการวางแผน การบริหารเวลา เพื่อให้ไดป้ริมาณงานตามเป้าหมาย 

ที่กาํหนดไว ้

3) มิติด้านเวลา (Time) หมายถึง ความรวดเร็ว เวลาที่ใช้ในการดาํเนินงานจะตอ้ง

เหมาะสมกบัหลกัการและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการทาํงานซ่ึงทาํใหผ้ลงานเสร็จตามเวลาที่กาํหนด 

หากการดําเนินงานก่อให้เกิดความประหยดัทรัพยากร แต่ไม่ทันตามกําหนดเวลา ก็ไม่ถือว่า 

มีประสิทธิภาพ 

4) มิติดา้นค่าใชจ่้าย (Costs) หมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุน หรือใชท้รัพยากร

ตํ่ากว่าที่กาํหนด ทั้งการใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ และเทคโนโลย ีที่มีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า  

เกิดการสูญเสียน้อยที่สุด แต่ยงัได้ผลตามท่ีตอ้งการหรือเกิดประโยชน์สูงสุด โดยในการดาํเนินการ

ทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธีิการ  
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3. ข้อมูลทัว่ไปของ บริษัท ไทยสมายแอร์เวย์ จาํกดั 

 

 บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์ จาํกดั เป็นสายการบินพาณิชยแ์ห่งหน่ึงของประเทศไทย 

ก่อตั้งเม่ือวนัที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2555 ในฐานะหน่วยงานในเครือของบริษทั การบินไทย จาํกดั 

(มหาชน) และเป็นอดีตรัฐวิสาหกิจสังกัดกระทรวงคมนาคม ก่อนเปล่ียนแปลงสถานะ และแยก

ออกมาเป็นบริษทัลูกในปี พ.ศ. 2556 ดาํเนินธุรกิจการบินพาณิชยท์ั้งภายในประเทศ และต่างประเทศ 

โดยมี  โครงสร้างองคก์าร ดงัน้ี

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
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 จากการที่ผูศึ้กษาเลือกกลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์ จาํกัด 

เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งมีการลาออกจากงานค่อนขา้งสูง จากสถิติอตัราการเขา้ - ออกของพนักงาน

ประจาํสํานักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์ จาํกัด ระหว่างปี พ.ศ. 2559 –พ.ศ. 2563 โดยมี

รายละเอียด ดงัน้ี 

 

ตารางที่  2.1  ขอ้มูลจาํนวนพนกังานเขา้ใหม่  573 คน แบ่งเป็น 

 

ปี พ.ศ. 
ตาํแหน่ง 

ประธานเจ้าหน้าที ่ ผู้อาํนวยการฝ่าย ผู้จัดการ พนักงาน รวม 

2559 1 คน 5 คน 12 คน 99 คน 117 คน 

2560 3 คน 3 คน 18 คน  91 คน 115 คน 

2561 0 คน 4 คน 19 คน 160 คน 183 คน 

2562 1 คน 0 คน 9 คน 106 คน 116 คน 

2563 1 คน 1 คน 1 คน 39 คน 42 คน 

รวม  6 คน 13 คน 59 คน 495 คน 573 คน 

 

ตารางที่  2.2  ขอ้มูลจาํนวนพนกังานลาออก 511 คน แบ่งเป็น 

 

ปี พ.ศ. 
ตาํแหน่ง 

ประธานเจ้าหน้าที ่ ผู้อาํนวยการฝ่าย ผู้จัดการ พนักงาน รวม 

2559  0 คน 4 คน 7 คน 86 คน 97 คน 

2560 3 คน 2 คน 15 คน  100 คน 120 คน 

2561 1 คน 1 คน 8 คน 117 คน 127 คน 

2562 3 คน 1 คน 5 คน 93 คน 102 คน 

2563 0 คน 3 คน 6 คน 56 คน 65 คน 

รวม  7 คน 11 คน 41คน 452 คน 511 คน 
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4.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

  ปิโยรส ฉายาพนัธุ์ (2561) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงานตอ้นรับภาคพื้นดินของสายการบินโอมานแอร์ ณ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยมี

วตัถุประสงค ์1) เพือ่ศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน  2) เพือ่ศึกษาระดบัความสาํคญั

ของปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน และ 3) เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่มี

ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน

ตอ้นรับภาคพื้นดินของสายการบินโอมานแอร์ ณ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ทั้งหมด 40 คน และมีผูใ้หค้วาม

ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจาํนวน 37 คน ใชว้ธีิเลือกตามสะดวก เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล 

คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์สหสัมพนัธ์  ผลการศึกษา

พบวา่ 1) ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานตอ้นรับของสายการบิน อยูใ่นระดบัมาก  2) ระดบั

ความสาํคญัของปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการปฏิบติังาน ดา้นความผูกพนักบัองคก์าร ดา้นความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ส่วน

ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อยู่ในระดับปานกลาง และ 3) ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานตอ้นรับ คือ ดา้นความผูกพนักับองค์การ ดา้นความกา้วหน้า 

ในการปฏิบติังาน และดา้นสภาพแวดลอ้ม ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ 0.01 

 สุทธิพงษ ์แกว้ดวงเล็ก (2561) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ศุภาลัย จาํกัด (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี  2) เพือ่ศึกษา

ปัจจยัจูงใจที่มีความสมัพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

ในจงัหวดัปทุมธานี และ 3) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน 

บริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ประชากรที่ใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทั ศุภาลยั 

จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 95 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยตารางของ Krejcie and 

Morgan ได้จาํนวน 76 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการ

วเิคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์

สนั ผลการศึกษา พบวา่ 1) ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) 

ในจังหวดัปทุมธานีอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ดา้นคุณภาพของงานมากที่สุด รองลงมาดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ่้ายและตน้ทุน และดา้นปริมาณงาน เป็นลาํดบั

สุดทา้ย 2) ปัจจยัจูงใจที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ศุภาลยั จาํกดั 
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(มหาชน) ในจงัหวดัปทุมธานี ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   

3) แนวทางในการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน) ในจงัหวดั

ปทุมธานี บริษทัควรจดัประชุมเพื่อแจง้ปัญหาในการปฏิบติังาน ควรจดัอบรมหลักสูตรการปฏิบติังาน 

ที่ถูกตอ้งของแต่ละสายงานอย่างสมํ่ าเสมอ ควรมีการจดัอบรมเพิ่มเพื่อเสริมสร้างความรู้แก่พนักงาน  

ควรส่งเสริมในด้านของการพฒันาทกัษะด้านความคิดสร้างสรรค  ์และด้านความเป็นผูน้ําควรมีการ 

จดัฝึกอบรมเก่ียวกับการบริหารงานและการฝึกด้านบุคลิกภาพให้เหมาะกับการเป็นผูน้ําขององค์การ 

ในอนาคต 

 เฉล่ีย อุปภา (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรสังกดัสาํนักบริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยมีวตัถุประสงค ์ 1) เพื่อศึกษา

ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักบริการการศึกษามหาวิทยาลัย 

สุโขทยัธรรมาธิราช  2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

สงักดัสาํนกับริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช และ 3) เพือ่เสนอแนะการเพิม่ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัสาํนักบริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ประชากร 

ที่ใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรสงักดัสาํนกับริการการศึกษา มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จาํนวน 54 คน 

ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี 

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธข์องเพียร์สัน  

ผลการศึกษาพบว่า  1) ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากที่สุด ดา้นเวลา ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นตน้ทุนอยูใ่น

ระดับมาก ระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

โดยสรุปในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจยัจูงใจด้านผลสําเร็จในการ

ปฏิบติังาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร อยูใ่นระดบัมากที่สุด  2) ปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.1 

โดยมีความสัมพนัธ์กันในระดับสูง  3) ขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากร ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารควรให้ความสาํคญัในปัจจยัที่มีผลต่อการปฏิบติังานทุกดา้นตอ้งการให้ส่งเสริม

บุคลากรทุกระดับได้มีโอกาสพฒันาความรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังาน เช่น เขา้รับการ

อบรม สัมมนาในดา้นต่าง  ๆเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากรให้สูงมากยิง่ขึ้น ให้จดับุคลากรปฏิบติังาน 

ที่ตรงกบัความรู้ ความสามารถและเหมาะสม ให้เพิ่มทรัพยากรสารสนเทศสาํหรับผูใ้ชแ้ละเพิ่มอตัรากาํลัง

บุคลากร ควรมีการประชุมหรือระดมสมองร่วมกนัระหว่างบุคลากรหรือหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งเพื่อตกลง 

หรือหาวธีิในการลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายในการจดักิจกรรมหรือโครงการต่าง  ๆโดยเนน้การบริหารตน้ทุนให้มี

ประสิทธิภาพสูงสุด และควรมีมาตรการในการลดตน้ทุนที่ชดัเจนเป็นรูปธรรม 



41 
 

 เจษจรัส นามอาษา (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ อาํเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแก้ว 

โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพือ่ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ 

2) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ และ 3) เพื่อ

ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน

เทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ ทั้งหมด

จาํนวน 196 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี  

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เม่ือจาํแนกรายด้านพบว่า ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นอันดับหน่ึง รองลงมาคือ ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านความมั่นคงในการทาํงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน ด้านการบังคับบัญชา ด้านนโยบาย และการ

บริหารงาน ดา้นเงินเดือน และดา้นสภาพการทาํงาน ตามลาํดบั ผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ พบว่า ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด

คือ ด้านคุณภาพของงาน รองลงมาคือ ด้านความทนัเวลา ด้านปริมาณงาน และด้านที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

คือ ดา้นการประหยดัทรัพยากร ตามลาํดบั ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี

ความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ที่ระดบั 0.01 (r = 0.639)  

 ดิเรก สวสัด์ิดรงค ์(2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านปฏิบติังาน ความ

ผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานศูนย์บริการเชฟโรเลต ในเขต

กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นปฏิบติังาน ความผกูพนัต่อ

องคก์าร และประสิทธิภาพการปฏบิติังานของพนกังานศูนยบ์ริการเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่ม

ตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานตาํแหน่งหัวหน้างานและตาํแหน่างปฏิบติัการที่อยู่ในแผนก

บริการของศูนยบ์ริการเชฟโรเลตในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 195 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  Independent Samples  t-test  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ

ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจัย 

ด้านปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉล่ีย 3.52 มีความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพดา้นปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย 3.84 และผูต้อบ
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แบบสอบถามมีความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.73 ผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มีปัจจยัส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนั มีความ

ผูกพนัต่อองคก์าร ด้านความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะคงเป็นสมาชิกขององคก์ารแตกต่างกนั 

ปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวมมีความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม 

และปัจจยัดา้นปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ในภาพรวมอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนการฝึกอบรมพบว่าไม่มีความสัมพนัธ์ 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 ปัทมา กลัยาคุณาภรณ์ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัสระแกว้ โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษา

ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จังหวดั

สระแก้ว และ 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัสระแก้ว จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ประชากรที่ใช้ใน

การศึกษาคือ บุคลากรผูป้ฏิบติังาน ณ สาํนักงานสหกรณ์จงัหวดัสระแกว้ จาํนวน 64 คน เคร่ืองมือ 

ที่ใช้ คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้คือ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานโดยใชค้่าสถิติ t-Test และ One–way ANOVA และทดสอบความ

แตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ผลการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรสาํนักงานสหกรณ์จงัหวดัสระแกว้ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาตามรายดา้นพบว่า ดา้นปัจจยัจูงใจ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาตามราย

ดา้นยอ่ย พบวา่ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นลกัษณะงาน 

มีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากนักบั ด้านความรับผิดชอบ รองลงมาคือด้านความสําเร็จในงานที่ทาํ ด้าน

ความไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ และดา้นยอ่ยที่มีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ ส่วน

ดา้นปัจจยัค ํ้าจุน มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาตามรายดา้นยอ่ย พบวา่ มีค่าคะแนน

เฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา รองลงมา คือ 

ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และเพื่อนร่วมงาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพเง่ือนไข 

ในการทาํงาน ด้านเงินเดือน และด้านย่อยที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ด้านโอกาสที่จะได้

กา้วหนา้ในอนาคต  2) ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั พบวา่ ประชาชนที่มีระดบัรายไดแ้ตกต่าง

กนั มีปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สาํนกังานสหกรณ์จงัหวดั

สระแกว้ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนประชาชนท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ

การสมรส ระดบัการศึกษา และอายรุาชการแตกต่างกนั มีปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
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การปฏิบติังานของบุคลากร สาํนักงานสหกรณ์จงัหวดัสระแก้ว ไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสาํคญั 

ทางสถิติที่ 0.05 

 ดิเรก อสัถิ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อ

ศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษ

ในเขตภาคกลาง และ 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์าร และ

การปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยือ่ และ

กระดาษในเขตภาคกลาง ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั คือ พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยือ่ และ

กระดาษในเขตภาคกลาง จาก 14 บริษทั/โรงงาน ซ่ึงทาํการเลือกในแต่ละโรงงานจะตอ้งมีพนักงาน

ปฏิบัติงานภายในโรงงานตั้ งแต่ 200 คนขึ้ นไป เป็นจาํนวนทั้งส้ิน 6,036 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ 

พนักงานปฏิบติังาน โดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 380 คน โดยกาํหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งตามวิธีแบบโควตา้ เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถามซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่

เท่ากับ0.896 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ส่วนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

การทดสอบค่าที และการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ย

วิธีผลต่างนัยสําคัญทางสถิติในทิศทางเดียวกันและการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ์

ของเพียรสัน ผลการวิจยั พบว่า 1) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ 

ดา้นผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน ดา้นกระบวนการการบริหาร และดา้นตน้ทุน ตามลาํดบั  2) ปัจจยั

ส่วนบุคคลที่ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม

ผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกัน ปัจจัยด้านองค์การและการปฏิบัติงาน 

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อ

และกระดาษในเขตภาคกลาง 

 ชุดาภา จึงประสิทธ์ิ (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานที่มีความสัมพนัธ์ต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยดุริยางคศิลป์ มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขต

ศาลายา โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรวิทยาลัยดุริยางคศิลป์ 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานจาํแนก 

ตามปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรวิทยาลัย ดุริยางคศิลป์ และ 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจ 

ในการทาํงานที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัดุริยางคศิลป์ 

กลุ่มตวัอยา่งประชากรที่ใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรวทิยาลยั ดุริยางคศิลป์ มหาวทิยาลยัมหิดล วทิยา

เขตศาลายา ในพนกังานสายวิชาการ คือ อาจารยช์าวไทย และพนกังานฝ่ายสนบัสนุน คือ พนกังาน
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ปฏิบัติการฝ่ายต่าง ๆ รวมจํานวนทั้ งหมด 244 คน สถิติ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่  ค่าเฉล่ีย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-Test  F-Test และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจยั พบว่า 

กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 62.30 มีช่วงอายุ 30-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.38  

เป็นพนักงานสายสนับสนุน คิดเป็นร้อยละ 68.85 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลกรในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทั้งด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุนในภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น

พบว่า บุคลากรวิทยาลัยดุริยางคศิลป์ ให้ความสําคัญในด้านความรับผิดชอบต่อหน้าที่มากที่ สุด 

ให้ความสําคญัในดา้นการให้บริการนักเรียน นักศึกษาและบุคคลภายนอกอยู่ในระดับรองลงมา และ 

ใหค้วามสาํคญัในดา้นความรู้ความสามารถในงานนอ้ยที่สุด การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ไม่มี

ความแตกต่างกนัในเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ส่วนอาย ุและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความ

แตกต่างกันในเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การศึกษาอิทฺธิพลของแรงจูงใจในการทาํงานที่มี

ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ ์

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานเชิงบวกในระดบัตํ่า 

 สถาพร โฆษวณิชการ (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงานโรงงานผลิตขวดแกว้ บริษทั โอสถสภา จาํกดั โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อ

เปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีข้อมูลส่วนบุคคลแต่งต่างกันต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน  2) เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจของพนักงานท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน   

3) เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน และ  4) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาเป็น

พนักงานปฏิบัติการ จาํนวน 150 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม

รายละเอียดเก่ียวกบั ขอ้มูลส่วนบุคคล ความคิดเห็นดา้นปัจจยัแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  ผลจากการศึกษา

พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.89 เม่ือพจิารณาในรายละเอียดแยกตามปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํ้าจุน พบวา่ภายใตปั้จจยัจูงใจ 

พนักงานมีระดับความพึงพอใจด้านการยอมรับนับถือตํ่าสุด เฉล่ียเท่ากับ 3.90 และภายใตปั้จจยั 

คํ้าจุน พนักงานมีระดบัความพึงพอใจดา้นค่าจา้งและความมัน่คงในงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 ส่วน

ความพึงพอใจด้านสภาวะแวดล้อมในสถานที่ทาํงาน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85 ทั้งน้ีผลการศึกษา

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบติังานกับระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 



45 
 

ของพนักงานพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 

 พนิดา สุทธิประทีป (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่สมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของข้าราชการในโรงพยาบาลชุมชน จังหวดัราชบุรี โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการในโรงพยาบาลชุมชน จังหวดัราชบุรี  2) เพื่อ

เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัราชบุรี 

ตามปัจจยัส่วนบุคคล  และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสนับสนุนกบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการในโรงพยาบาลชุมชน จังหวดัราชบุรี โดยใช้แบบสอบถาม 

เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งที่เป็นขา้ราชการที่ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนในจังหวดั

ราชบุรี ทุกสาขาวิชาชีพ ทุกหน่วยงาน รวม จาํนวน 494 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 234 คน สถิติ 

ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การ

ทดสอบเอฟ และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ดว้ยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจยั

พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัราชบุรี โดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นปริมาณผลงาน คุณภาพของผลงาน 

ความทนัเวลา และผลสัมฤทธ์ิของงานที่ปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความประหยดั หรือความ

คุม้ค่าของการใชท้รัพยากรเท่านั้นที่อยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุรายได ้และ

ระยะเวลารับราชการ มีผลทาํให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการแตกต่างกนัอยา่งมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  ปัจจยัสนับสนุนด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เจตคติต่อ

วชิาชีพ และความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสมัพนัธท์างบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ใน

ระดับปานกลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และข้าราชการเสนอแนะในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สําคัญควรมีการสนับสนุนให้ข้าราชการได้รับการศึกษา  

การฝึกอบรม สัมมนา เพื่อพฒันาความรู้และทกัษะการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง ควรจดัสวสัดิการ 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม และจดับุคคลใหพ้อเพยีงกบัภาระงาน 

 สุดารัตน์ กิมศิริ (2551) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จงัหวดัอุตรดิตถ์ โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อ

ศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรกระทรวงเกษตร และ

สหกรณ์จงัหวดัอุตรดิตถ์ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรกระทรวงเกษตร และ

สหกรณ์ที่ปฏิบติังานในจงัหวดัอุตรดิตถ์ รวม 14 หน่วยงาน จาํนวน 157 คน โดยใช้วิธีการสุ่ม 

แบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม แบบมาตรส่วน

ประมาณค่า 5 ระดบั การวเิคราะห์ขอ้มูลใชค้่าสถิติ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ การวเิคราะห์ปัจจยั (Factor 
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Analasis) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression) ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มี

ความสมัพนัธก์บัการปฏิบติังานทั้ง 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัความร่วมมือ และความสามคัคี ปัจจยัความสาํเร็จ

จากการปฏิบติังาน ปัจจยัการปฏิบติัตน ปัจจยัการบริหารและนโยบายขององคก์าร ปัจจยัความรับผดิชอบ 

ปัจจยัความกา้วหน้า ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัสวสัดิการและความมัน่คง เป็นปัจจยัที่มีความสัมพนัธ ์

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  ปัจจยัที่มีความสมัพนัธท์างบวก

กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานมี 4 ปัจจยั คือ ความสําเร็จจากการปฏิบติังาน การบริหาร และ

นโยบายขององคก์าร ความกา้วหน้า สวสัดิการ และความมัน่คง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ทางบวก 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงสุดคือ ความสาํเร็จจากการปฏิบติังาน  ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ 

ทางลบกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมี 4 ปัจจยั คือ ความร่วมมือ และความสามคัคี การปฏิบติัตน 

ความรับผิดชอบ สภาพแวดลอ้ม ปัจจยัท่ีมีควาวมสัมพนัธ์ทางลบกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

สูงสุดคือ ความรับผิดชอบ โดยปัจจัยความสําเร็จจากการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก 

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และปัจจยัความรับผดิชอบ มีความสมัพนัธท์างลบกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 



 

บทที่  3 

วิธีดําเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 

บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชพ้นักงาน

ของบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั เป็นหน่วยในการวเิคราะห์ (Unit of Analysis) ซ่ึงมีระเบียบวิธี

วจิยัที่ใชส้าํหรับการดาํเนินการวจิยัดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1  ประชากร 

 ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานในตาํแหน่งผูอ้าํนวยการฝ่าย ผูจ้ดัการ

แผนก และพนักงาน บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด จาํนวน 346 คน ไม่รวมนักบิน และลูกเรือ  

(ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 2564) ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 3.1  จาํนวนประชากรที่ใชใ้นการวจิยั 

 

               ตําแหน่งงาน                   จํานวนประชากร (คน) 

         ระดบัผูอ้าํนวยการฝ่าย   17 

         ระดบัผูจ้ดัการแผนก   35 

         ระดบัพนกังาน   294 

                    รวมทั้งส้ิน   346 
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  1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

  ผูศึ้กษากาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างจากพนักงานในตาํแหน่งผูอ้าํนวยการฝ่าย 

ผูจ้ดัการแผนก และพนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั จาํนวน 346 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มประชากร

ที่มีจาํนวนแน่นอน โดยใช้สูตรคาํนวณของ Yamane (1973) ซ่ึงกําหนดค่าความเช่ือมั่นท่ี 95% 

ความคลาดเคล่ือนที่ระดบั ±5% โดยมีรายละเอียดการคาํนวณกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 

สูตร      n   =    N    
 

โดย      n    แทน   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

         N   แทน   ขนาดของประชากรทั้งหมด 

           e    แทน   ค่าความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได ้(ร้อยละ) 

แทนค่า      n   =        346    

 

        =        346    

 

        =        185.52    

         =        186 คน  

 

 จากการคาํนวณ ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 186 คน จากนั้ นผูศึ้กษาทาํการแบ่ง

สดัส่วนในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามตาํแหน่งงาน โดยมีวธีิการแบ่งสดัส่วน ดงัน้ี 

 1.2.1  ระดบัผูอ้าํนวยการฝ่าย มีพนกังานจาํนวน 17 คน จากพนกังานทั้งหมด  346  คน 

       ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  =         17x186  

    

     = 9.14  

     = 9  คน  

 1.2.2  ระดบัผูจ้ดัการแผนก มีพนกังานจาํนวน 35 คน จากพนกังานทั้งหมด  346  คน 

ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง    =          35x186  

    

     =   18.82 

     =    19 คน 

1 + Ne2 

1 + 346(0.05)2 

         1+0.865 

  346 

  346 
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 1.2.3  ระดับพนักงาน มีพนักงานจาํนวน 294 คน จากพนักงานทั้งหมด 346 คน

  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  =          294x186  

    

 = 158.05 

     = 158 คน 

  

ตารางที่ 3.2  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยั 

 

ระดับพนักงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1. ผูอ้าํนวยการฝ่าย 17 9 

2. ผูจ้ดัการแผนก 35 19 

3. พนกังาน 294 158 

รวมทั้งส้ิน 346 186 

 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 2.1 เคร่ืองมือการวจิยั 

  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเร่ือง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เพือ่ให้

ไดข้อ้มูลความคิดเห็นของพนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์ จาํกดั โดยสร้างตามนิยามตัวแปร 

เชิงปฏิบติัการ แบบสอบถามประกอบดว้ย 6 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนที่ 1  ขอ้มูลคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเพื่อให้ไดก้ลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นพนักงานประจาํสํานักงานท่ีปฏิบัติงานให้แก่บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด  

ที่สาํนักงานใหญ่หรือที่ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ และไดข้อ้มูลที่แทจ้ริง เป็นคาํถามแบบปลายปิด 

(Close-Ended Questionnaire) จาํนวน 1 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist)  

 ส่วนที่ 2  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Close-Ended 

Questionnaire) จาํนวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ประสบการณ์ทาํงาน และรายได้

เฉล่ียต่อเดือน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  

  346 
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 ส่วนที่ 3  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Close-

Ended Questionnaire) รวมทั้งส้ินจาํนวน 20  ขอ้ ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงาน จาํนวน 5 ขอ้ ดา้น

ความสาํเร็จของงาน จาํนวน 5 ขอ้ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน จาํนวน 5 ขอ้ และดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นบัถือ จาํนวน 5 ขอ้  ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 

 ส่วนที่ 4  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ํ้ าจุน เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Close-

Ended Questionnaire) รวมทั้ งส้ินจาํนวน 25  ข้อ ประกอบด้วย ด้านผูบ้ ังคับบัญชา จาํนวน 5 ข้อ ด้าน

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล จาํนวน 5 ขอ้ ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน จาํนวน 5 ขอ้ ดา้นความมัน่คง 

ในงาน จาํนวน 5 ขอ้ และดา้นความตอ้งการความปลอดภยั จาํนวน 5 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 

 ส่วนที่  5  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นคาํถามแบบ

ปลายปิด (Close-Ended Questionnaire) รวมทั้งส้ินจาํนวน 20  ขอ้ ประกอบดว้ย มิติดา้นคุณภาพ จาํนวน  

5 ขอ้ มิติดา้นปริมาณงาน จาํนวน 5 ขอ้ มิติดา้นเวลา จาํนวน 5 ขอ้ และมิติดา้นค่าใชจ่้าย จาํนวน 5 ขอ้  

ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  

 ส่วนที่ 6  ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบคาํถามปลายเปิด 

(Open-Ended Questionnaire) 

 2.2  การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ผูศึ้กษาสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวน

งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง โดยสร้างตามกรอบแนวคิดการวิจัย และนําแบบสอบถามเสนอให้ผูเ้ช่ียวชาญ

ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ และดาํเนินการแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ โดยมีผูเ้ช่ียวชาญ                     

จาํนวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

 1)  นางอัชฌาพร ไกรสอาด ผูอ้าํนวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั ไทยสมายล์                 

แอร์เวย ์จาํกดั 

 2)  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ชชัพล  ทรงสุนทรวงศ ์อาจารยห์าวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 3)  อาจารย ์ดร.ปฐมพงค ์กกุแกว้  อาจารยม์หาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

 2.3  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 2.3.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบ

ความสอดคล้องระหว่างนิยามตัวแปรเชิงปฏิบติัการกับตวัช้ีวดั โดยนําแบบสอบถามที่สร้างขึ้ นให้

ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงคข์องการ

วิจยั กรอบแนวคิดการวิจยั และนิยามตวัแปรเชิงปฏิบติัการท่ีใชใ้นการวิจยั จากนั้นนาํแบบสอบถามมา

ปรับปรุงขอ้คาํถาม และหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้คาํถามกบัคุณลกัษณะตามวตัถุประสงค์
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ของการวจิยั โดยใชสู้ตร IOC (Index of Item Objective Congruence) = Σ R/N แลว้จึงทาํการประมวลความ

คิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเป็นรายขอ้ โดยค่า IOC ตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป จึงถือว่าขอ้คาํถามมีความ

สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของการวิจยั (Rovinelli and Hambleton, 1976) จากการตรวจสอบความตรง 

เชิงเน้ือหาพบวา่ไดค้่า IOC เท่ากบั 0.97  

 2.3.2  การตรวจสอบความเที่ยงของเคร่ืองมือ (Reliability) เป็นการตรวจสอบ

ขอ้บกพร่องของแบบสอบถาม แล้วทาํการแก้ไขก่อนนาํไปใช้จริง โดยนํามาหาค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟา  (α–Coefficient)  ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)   แล้วจึงนํา

แบบสอบถามที่ปรับปรุงจากผูเ้ช่ียวชาญแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบัพนกังานบริษทัไทยสมายล์

แอร์เวย ์จาํกดั ที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 30 ชุด แลว้นาํมาวิเคราะห์ เพื่อหาค่า

ความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยค่าความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งฉบบัตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป 

(Cronbach, 1984) จากการตรวจสอบค่าความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั 0.98  

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 3.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูศึ้กษาจดัส่งหนังสือขออนุญาตต่อผูมี้อาํนาจอนุมติั 

เพือ่ขออนุญาตจดัส่งแบบสอบถามสาํหรับการเก็บขอ้มูลให้แก่พนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั  

 3.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดแ้ก่ หนังสือ เอกสาร วารสาร วิทยานิพนธ์ และ

ผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรต่าง  ๆที่ศึกษาในงานศึกษาคร้ังน้ี  

 3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูศึ้กษาใช้วิธีการการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงผูศึ้กษา

ดาํเนินการจดัส่งแบบสอบถามแก่พนักงานบริษทัไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั จาํนวน 186 ฉบบั เพือ่ให้ตอบ

แบบสอบถาม และส่งแบบสอบถามกลบัมายงัผูศึ้กษา เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัมาเรียบร้อยแลว้ ผูศึ้กษา

ทําการตรวจสอบความสมบูรณ์  หากพบว่าแบบสอบถามมีความสมบูรณ์ครบถ้วน 186 ฉบับ  

ผูศึ้กษาทาํการวเิคราะห์ ประมวลผลขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ในการประมวลผล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ 

ปัจจัยคํ้าจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการ
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ประมวลผลและวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 

(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่กบั

การบรรยาย และการสรุปผลการดาํเนินการวิจยั ผูศึ้กษาไดก้าํหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนคาํตอบ เพือ่แสดง

ระดบัความคิดเห็นในแบบสอบถามดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 

  ระดบัความคิดเห็นมากที่สุด กาํหนดให ้ 5  คะแนน 

  ระดบัความคิดเห็นมาก  กาํหนดให ้ 4  คะแนน 

  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง กาํหนดให ้ 3  คะแนน 

  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย  กาํหนดให ้ 2  คะแนน 

  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยที่สุด กาํหนดให ้ 1  คะแนน 

 

 หลังจากนั้นคาํนวณค่าเฉล่ียของคาํตอบที่แสดงระดบัความคิดเห็นในแบบสอบถาม  

โดยแปลความหมายของค่าเฉล่ียดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 

 ค่าเฉล่ีย 4.21  -  5.00 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั มากที่สุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.41  -  4.20 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั มาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.61  -  3.40 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั ปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.81  -  2.60 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั นอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00  -  1.80 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั นอ้ยที่สุด 

 

 4.3 การวิเคราะห์เพ่ือหาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํา้จุนต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากัด โดยใชก้ารวิเคราะห์ดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธข์องเพยีร์สนั (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient)  

  ซ่ึงมีเกณฑใ์นการแปลความหมายค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพยีรสนั (ประสพชยั 

พสุนนท,์ 2555) ดงัน้ี 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์        ระดบัความสมัพนัธ ์

± 0.8 ขึ้นไป      ระดบัมาก 

± 0.61 – 0.80        ระดบัค่อนขา้งมาก 

± 0.41 – 0.60           ระดบัปานกลาง 

± 0.21 – 0.40        ระดบัค่อนขา้งนอ้ย 

± 0.01 – 0.20             ระดบันอ้ย 

0.00       ไม่มีความสมัพนัธก์นั 



 

 

บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล

ตามลาํดบัดงัน้ี 

1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 

3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน 

4. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

5. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํ้ าจุนต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

6. สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ส่วนที ่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ประสบการณ์

ทาํงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดงัตารางที่ 4.1 

 

ตารางที่ 4.1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม              

                            

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 

(186 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

1.  เพศ 

    1.1  ชาย 

    1.2  หญิง 

 

77 

109 

 

41.40 

58.60 
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ตารางที่ 4.1  (ต่อ) 

   

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 

(186 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

2. อาย ุ

    2.1  21-30 ปี 

    2.2  31-40 ปี 

    2.3   41-50 ปี 

    2.4  51-60 ปี 

 

115 

50 

11 

10 

 

61.80 

26.90 

5.90 

5.40 

3. สถานภาพการสมรส 

    3.1 โสด 

    3.2 สมรส 

    3.3 หยา่ร้าง/หมา้ย 

 

147 

39  

0 

 

79.00 

21.00 0.00 

4. ประสบการณ์ทาํงาน 

    4.1  ตํ่ากวา่ 1 ปี 

    4.2  1-5 ปี 

    4.3  6-10 ปี 

    4.4  มากกวา่ 10 ปี ขึ้นไป 

 

15 

90 

40 

41 

 

8.10 

48.40 

21.50 

22.00 

5.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

    5.1  ตํ่ากวา่ 20,000 บาท 

    5.2  20,001 – 40,000 บาท 

    5.3  40,001 – 60,000 บาท 

    5.4  60,001 – 80,000 บาท 

    5.5  80,001 – 100,000 บาท 

    5.6  มากกวา่ 100,000 บาท ขึ้นไป 

 

93 

46 

22 

9 

3 

13 

 

50.00 

24.70 

11.80 

4.90 

1.60 

7.00 

 

  จากตารางที่ 4.1  พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีจาํนวนรวมทั้งส้ิน 186 คน ส่วนใหญ่เป็น                 

เพศหญิง จาํนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 58.60 และเพศชาย จาํนวน 77 คนคิดเป็นร้อยละ 41.40  

มีอายุ 21-30 ปี  จาํนวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 61.80 รองลงมา มีอายุ 31-40 ปี  จาํนวน 50 คน  

คิดเป็นร้อยละ 26.90 มีสถานะภาพโสด จาํนวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 79.20 รองลงมา สถานภาพ
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สมรส จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 21.00) มีประสบการณ์ทาํงาน 1-5 ปีจาํนวน 90 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 48.40 รองลงมา มีประสบการณ์ทาํงานมากกว่า 10 ปี ขึ้นไป จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 

22 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  ตํ่ ากว่า 20,000 บาท  จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมา  

มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 40,000 บาท จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 24.70 

 

ส่วนที ่2  ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัจูงใจ 

 

  การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ประกอบด้วย ด้านลักษณะของงาน  

ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดงัตารางที่ 

4.2 – 4.6 

 

ตารางที่ 4.2  สรุปค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงในโดยรวม 

 

ปัจจัยจูงใจ x  S.D. ระดับความคดิเห็น ลําดับ 

ดา้นลกัษณะของงาน  4.21 0.30 มากที่สุด 2 

ดา้นความสาํเร็จของงาน 4.27 0.36 มากที่สุด 1 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 4.07 0.49 มาก 3 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.07 0.49 มาก 3 

เฉลี่ย 4.15 0.31 มาก  

  

 จากตารางที่  4.2  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจโดยรวม  

อยู่ในระดับมาก ( x = 4.15  S.D. = 0.31) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ  

ด้านความสําเร็จของงาน ( x = 4.21  S.D. =  0.30) รองลงมา คือ ด้านลักษณะของงาน ( x = 4.21  S.D. = 0.30)  

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ( x = 4.07  S.D. =  0.49) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.3  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  จูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน       

                                                                                                     

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล ลําดับ 

ด้านลักษณะของงาน  

1. ท่านมีความรู้ความสามารถที่เหมาะสม และตรง 

 กบัลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 
4.20 0.44 มาก 4 

2.  ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัในปัจจุบนัมีความทา้ทาย

 ความรู้ ความสามารถ 
4.32 0.52 มากที่สุด 1 

3.  ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัมีการกาํหนดขอบเขต

 ความรับผดิชอบของงานที่ชดัเจน 
4.19 0.55 มาก 5 

4.  ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัมีความเป็นอิสระในการ

 แสดงความเห็นระหวา่งการปฏิบติังาน 
4.10 0.57 มาก 7 

5.  ท่านมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบต่องาน 4.23 0.53 มากที่สุด 3 

6.  ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการช่วย 

  กาํหนดวธีิการปฏิบติังาน 
4.25 0.49 มากที่สุด 2 

7. ท่านไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ จากการปฏิบติังาน 4.16 0.53 มาก 6 

เฉลี่ย 4.21 0.30 มากที่สุด  

 

  จากตารางที่ 4.3  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ด้านลักษณะ 

ของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x = 4.21  S.D. = 0.30) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัในปัจจุบนัมีความทา้ทายความรู้ ความสามารถ ( x  =  4.32 

S.D. =  0.52) รองลงมาคือ ท่านสามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการช่วยกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน  

( x  = 4.25  S.D. = 0.49)  และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัมีความเป็นอิสระในการ

แสดงความเห็นระหวา่งการปฏิบติังาน ( x  = 4.10  S.D. = 0.57) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.4  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  จูงใจ ดา้นความสาํเร็จของงาน      

                                                                                                     

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล ลําดับ 

ด้านความสําเร็จของงาน  

1. ท่านสามารถปฏิบติังานทีไ่ดรั้บมอบหมายได ้

 สาํเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้
4.27 0.56 มากที่สุด 5 

2.  ความสาํเร็จของงานของท่านเกิดจากการความรู้

 ความสามารถ และ ความคิดในการสร้างสรรค์

 ผลงาน 

4.23 0.47 มากที่สุด 6 

3.  ท่านสามารถกาํหนดขั้นตอนหรือวธีิการ

 ปฏิบติังานเพือ่ใหง้านเกิดผลสาํเร็จ 
4.18 0.49 มาก 7 

4. ท่านสามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาในการ

 ปฏิบติังานไดด้ว้ยตวัเองจนบรรลุผลสาํเร็จ 
4.30 0.52 มากที่สุด 2 

5. ท่านรู้สึกภูมิใจกบัความสาํเร็จในการปฏิบติังาน

 ตามที่ไดรั้บมอบหมาย 
4.28 0.57 มากที่สุด 3 

6. ท่านสามารถปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เห็น

 ผลความสาํเร็จจากความทุ่มเท 
4.32 0.53 มากที่สุด 1 

7. ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความรับผดิชอบ

 ของความสาํเร็จในงาน 
4.28 0.59 มากที่สุด 4 

เฉลี่ย 4.27 0.36 มากที่สุด  

 

 จากตารางที่ 4.4  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจ ดา้นความสําเร็จ

ของงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่ สุด ( x = 4.27  S.D. = 0.36) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่ มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านสามารถปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เห็นผลความสําเร็จจากความทุ่มเท 

( x  = 4.32 S.D. = 0.53) รองลงมาคือ ท่านสามารถตดัสินใจและแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้ด้วย

ตวัเองจนบรรลุผลสําเร็จ ( x  = 4.30  S.D. = 0.52) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ท่านสามารถกําหนด

ขั้นตอนหรือวธีิการปฏิบติังานเพือ่ใหง้านเกิดผลสาํเร็จ ( x  = 4.18  S.D. = 0.49) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.5  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  จูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน    

                                                                                                       

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล ลําดับ 

ด้านความก้าวหน้าในงาน  

1. ท่านสามารถปฏิบติังานทีไ่ดรั้บมอบหมายได้

 สาํเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้
4.21 0.51 มากที่สุด 1 

2.  ความสาํเร็จของงานของท่านเกิดจากการความรู้

 ความสามารถ และ ความคิดในการสร้างสรรค์

 ผลงาน 

4.09 0.78 มาก 4 

3.  ท่านสามารถกาํหนดขั้นตอนหรือวธีิการ

 ปฏิบติังานเพือ่ใหง้านเกิดผลสาํเร็จ 
4.06 0.76 มาก 5 

4.  ท่านสามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาในการ

 ปฏิบติังานไดด้ว้ยตวัเองจนบรรลุผลสาํเร็จ 
3.99 0.68 มาก 6 

5.  ท่านรู้สึกภูมิใจกบัความสาํเร็จในการปฏิบติังาน

 ตามที่ไดรั้บมอบหมาย 
4.11 0.61 มาก 2 

6.  ท่านสามารถปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่

 เห็นผลความสาํเร็จจากความทุ่มเท 
4.11 0.76 มาก 3 

7.  ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความรับผดิชอบ

 ของความสาํเร็จในงาน 
3.94 0.76 มาก 7 

เฉลี่ย 4.07 0.49 มาก  

 

จากตารางที่ 4.5  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้า

ในงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x =  4.07  S.D. = 0.49) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด 

คือ ท่านสามารถปฏิบติังานที่ไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้( x  =  4.21 S.D. = 0.51) รองลงมา

คือ ท่านรู้สึกภูมิใจกบัความสาํเร็จในการปฏิบติังานตามที่ไดรั้บมอบหมาย ( x  =  4.11  S.D. =  0.61) และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความรับผดิชอบของความสาํเร็จในงาน ( x = 3.94  S.D. 

= 0.76) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.6  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  จูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ      

                                                                                                     

ปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล ลําดับ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

1.  ท่านไดรั้บการยอมรับในความสามารถและไดรั้บ

 มอบหมายงานที่สาํคญัเสมอ 
3.95 0.71 มาก 7 

2.  ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีในความสามารถ

 จากผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน เม่ือ

 ปฏิบติังานไดส้าํเร็จบรรลุวตัถุประสงค ์

4.25 0.60 มากที่สุด 1 

3.  ท่านมีโอกาสไดน้าํเสนอความคิดสร้างสรรค ์หรือ

 ความคิดเห็นเก่ียวแนวทางในการปฏิบติังานใหม่ ๆ 

 อยูเ่สมอ 

4.00 0.39 มาก 6 

4.  ท่านไดรั้บโอกาสที่จะแสดงศกัยภาพในการ

 ปฏิบติังานอนัส่งผลต่อภาพลกัษณ์ขององคก์าร 
4.09 0.51 มาก 3 

5.  ผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงานมีความพงึพอใจ

 ในผลการปฏิบติังานโดยรวมของท่าน 
4.08 0.55 มาก 4 

6.  ท่านไดรั้บการแต่งตั้งใหเ้ป็นผูน้าํ หรือหวัหนา้ใน

 การปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
4.09 0.45 มาก 2 

7.  เพือ่นร่วมงานยอมรับในความคิดเห็นของท่าน

 และนาํไปใชเ้ป็นตวัอยา่งในการปฏิบติังาน 
4.03 0.50 มาก 5 

เฉลี่ย 4.07 0.49 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.6  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ดา้นการได้รับ

การยอมรับนับถือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.07  S.D. =  0.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้

ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือท่านได้รับการแสดงความยินดีในความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อน

ร่วมงาน เม่ือปฏิบติังานได้สําเร็จบรรลุวตัถุประสงค์ ( x  = 4.25 S.D. = 0.60) รองลงมาคือ ท่านได้รับ

การแต่งตั้ งให้เป็นผูน้ํา หรือหัวหน้าในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ( x  = 4.09  S.D. = 0.45) และข้อที่ มี
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ค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ท่านได้รับการยอมรับในความสามารถและได้รับมอบหมายงานที่สําคัญเสมอ  

( x  = 3.95  S.D. = 0.71) ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัคํา้จุน 

 

  การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ํ้ าจุน  ประกอบด้วย ด้านผู ้บังคับบัญชา  

ดา้นความสัมพนัธร์ะหวา่งบุคคล ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นความ

ตอ้งการความปลอดภยั ดงัตารางที่ 4.7 – 4.12 

 

ตารางที่ 4.7 สรุปค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน โดยรวม 

 

ปัจจัยคํา้จุน x  S.D. ระดับความคดิเห็น ลําดับ 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 4.03 0.53 มาก 3 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 4.15 0.46 มาก 1 

ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 3.93 0.71 มาก 5 

ดา้นความมัน่คงในงาน 3.97 0.56 มาก 4 

ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั 4.15 0.50 มาก 2 

เฉลี่ย 4.05 0.53 มาก  

  

จากตารางที่ 4.7  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุนโดยรวม อยูใ่น

ระดับมาก ( x = 4.05  S.D. = 0.53) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ด้าน

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ( x = 4.15  S.D. = 0.46) รองลงมา คือ ด้านความตอ้งการความปลอดภัย 

( x = 4.15  S.D. = 0.50) ด้านผูบ้งัคบับญัชา ( x = 4.03  S.D. = 0.52) ด้านความมั่นคงในงาน ( x = 3.97  

S.D. = 0.56) และ ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน ( x = 3.93  S.D. = 0.71) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.8   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  คํ้าจุน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา   

                                                                                                     

ปัจจัยคํา้จุน 
ระดับความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล ลําดับ 

ด้านผู้บังคบับัญชา  

1 บงัคบับญัชาใชค้วามรู้ ความสามารถในการ

 บริหารงานอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 
4.06 0.41 มาก 3 

2. ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อพนกังาน

 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียม และเป็นธรรม 
4.11 0.61 มาก 2 

3. ผูบ้งัคบับญัชามีการสร้างขวญัและกาํลงัใจใน

 การ ปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 
3.93 0.58 มาก 7 

4. ท่านไดรั้บโอกาสที่จะแสดงศกัยภาพในการ

 ปฏิบติังานอนัส่งผลต่อภาพลกัษณ์ขององคก์าร 
3.98 0.61 มาก 6 

5.  ผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงานมีความพงึ

 พอใจในผลการปฏิบติังานโดยรวมของท่าน 
4.01 .056 มาก 5 

6.  ผูบ้งัคบับญัชามีการใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบั

 การปฏิบติังานเพือ่การปรับปรุงและพฒันางาน 
4.03 0.55 มาก 4 

7.  ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นผูน้าํ และสามารถ

 แกปั้ญหาในการดาํเนินงานไดอ้ยา่งดีเยีย่ม 
4.12 0.62 มาก 1 

เฉลี่ย 4.03 0.53 มาก  

 

จากตารางที่ 4.8  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.03  S.D. = 0.53) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ 

ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นผูน้าํ และสามารถแกปั้ญหาในการดาํเนินงานไดอ้ยา่งดีเยีย่ม ( x  = 4.12 S.D. = 0.62) 

รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อพนักงานผูใ้ตบ้ังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม และเป็นธรรม ( x  = 4.11   

S.D. = 0.61) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ผูบ้งัคบับญัชามีการสร้างขวญัและกาํลังใจในการปฏิบติังาน 

อยา่งสมํ่าเสมอ ( x  = 3.93  S.D. = 0.58) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.9   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  คํ้าจุน ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล          

                                                                                         

ปัจจัยคํา้จุน 
ระดับความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล ลําดับ 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

1.  ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกนักบัเพือ่นร่วมงาน

 ไดเ้ป็นอยา่งดี 
4.20 0.44 มาก 2 

2.  ท่านและเพือ่นร่วมงานมีการแลกเปล่ียน

 ขอ้คิดเห็นซ่ึงกนัและกนัในระหวา่งการ

 ปฏิบติังาน 

4.15 0.45 มาก 4 

3.  ท่านและเพือ่นร่วมงานมีการช่วยเหลือและ

 ร่วมมือกนัในการทาํงานเพือ่ใหเ้กิดผลสาํเร็จตาม

 เป้าหมายเดียวกนั 

4.22 0.51 มากที่สุด 1 

4.  ท่านสามารถเจรจาไกล่เกล่ียกบัเพือ่นร่วมงานได้

 เม่ือเกิดปัญหาหรือมีการเขา้ใจผดิกนั 
4.13 0.42 มาก 5 

5.  ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีมในการปฏิบติังาน

 ขององคก์าร 
4.19 0.47 มาก 3 

6.  องคก์ารของท่านจดักิจกรรมส่งเสริมพนกังานได้

 มีโอกาสทาํงานเป็นทีม เพือ่สร้างปฏิสมัพนัธท์ี่ดี

 ภายในองคก์าร 

4.03 0.67 มาก 7 

7.  ท่านรู้สึกชอบการปฏิบติังานแบบมีส่วนร่วมกบั

 ผูอ่ื้นมากกวา่การทาํงานคนเดียว 
4.12 0.51 มาก 6 

เฉลี่ย 4.15 0.46 มาก  

 

จากตารางที่ 4.9  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยค ํ้ าจุน ด้าน

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดับมาก ( x = 4.15  S.D. = 0.46) เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือและร่วมมือกัน 

ในการทาํงาน เพื่อให้เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมายเดียวกัน ( x  = 4.22 S.D. = 0.51) รองลงมา คือ 

ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกนักบัเพือ่นร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี ( x  = 4.20  S.D. = 0.44) และขอ้ที่มี
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ค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ องค์การของท่านจดักิจกรรมส่งเสริมพนักงานได้มีโอกาสทาํงานเป็นทีม  

เพือ่สร้างปฏิสมัพนัธท์ี่ดีภายในองคก์าร ( x  = 4.03  S.D. = 0.67) ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.10   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ 

  ปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน        

                                                                                    

ปัจจัยคํา้จุน 
ระดบัความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล ลาํดบั 

ด้านสวสัดกิารและค่าตอบแทน  

1.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ี

 รับผิดชอบ 
3.87 0.69 มาก 7 

2.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ 

 ความสามารถ และประสบการณ์ 
3.98 0.75 มาก 1 

3.  ท่านไดรั้บสวสัดิการครอบคลุมทุกดา้น เช่น ดา้น

 สุขภาพ ดา้นครอบครัว ดา้นการพฒันาตนเอง  

 เป็นตน้ 

3.94 0.69 มาก 4 

4.  สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนัช่วยใหก้ารดาํรงชีวิต 

 และชีวิตในการทาํงานดีข้ึน 
3.94 0.68 มาก 3 

5.  ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเป็น

 ส่วนหน่ึงของแรงจูงใจท่ีทาํใหท่้านปฏิบติังานกบั

 องคก์ารน้ีต่อไป 

3.96 0.77 มาก 2 

6.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อค่าใชจ่้าย 

 ต่าง ๆ ในแต่ละเดือน 
3.92 0.70 มาก 5 

7.  ท่านเช่ือว่าองคก์ารมีโครงสร้างเงินเดือนและเกณฑก์าร

 เล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม 
3.90 0.80 มาก 6 

เฉลีย่ 3.93 0.71 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.10  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นสวสัดิการ

และค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 3.93  S.D. = 0.71) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่ สุด คือ ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ 

( x  = 3.98 S.D. = 0.75) รองลงมาคือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ได้รับในปัจจุบันเป็นส่วนหน่ึงของ

แรงจูงใจที่ทาํให้ท่านปฏิบติังานกบัองคก์ารน้ีต่อไป ( x  = 3.96  S.D. = 0.77) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด 

คือ ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานที่รับผดิชอบ ( x  = 3.87  S.D. = 0.69) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.11   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั

  คํ้าจุน ดา้นความมัน่คงในงาน      

                                                                                      

ปัจจัยคํา้จุน 
ระดบัความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล ลาํดบั 

ด้านความมั่นคงในงาน  

1.  งานท่ีรับผิดชอบในหนา้ท่ีของท่านท่ีปฏิบติังาน อยูใ่น

 ปัจจุบนัเป็นตาํแหน่งงานท่ีมีความมัน่คง 
4.03 0.55 มาก 2 

2.  ท่านเช่ือว่าองคก์ารเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คงใน

 การทาํงานระยะยาว สามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้น

 เกษียณอาย ุ

3.88 0.78 มาก 6 

3.  ท่านรู้สึกว่าการปฏิบติังานไม่ส่งผลกระต่อการใช้

 ชีวิตส่วนตวั และช่วยใหด้าํรงชีพอยูไ่ดต้ามอตัภาพ 
4.06 0.59 มาก 1 

4.  ท่านสามารถปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งกงัวลต่อการ โยกยา้ย 

 สับเปล่ียนหนา้ท่ี หรือใหอ้อกจากงาน โดยไม่เป็นธรรม 
3.96 0.43 มาก 5 

5.  ท่านคิดว่าองคก์ารน้ีมีความมัน่คงและสามารถ ดาํเนิน

 กิจการใหเ้ติบโตไดอี้กในอนาคต 
3.87 0.61 มาก 7 

6.  ท่านเช่ือมัน่ว่าสามารถปฏิบติังานกบัองคก์ารน้ีได้

 ต่อไป แมจ้ะเกิดสถานการณ์ท่ีอาจส่งผลกระทบ ต่อการ

 บริหารงานขององคก์าร 

3.97 0.65 มาก 4 

7.  ท่านตดัสินใจถูกตอ้งท่ีปฏิบติังานในอาชีพน้ี เน่ืองจาก

 เป็นอาชีพท่ีมีความย ัง่ยนื 
4.01 0.57 มาก 3 

เฉลีย่ 3.97 0.56 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.11  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจยัค ํ้ าจุน ด้านความ

มั่นคงในงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 3.97  S.D. = 0.56) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานไม่ส่งผลกระต่อการใชชี้วติส่วนตวั และช่วยใหด้าํรงชีพ

อยูไ่ดต้ามอตัภาพ ( x  = 4.06 S.D. = 0.59) รองลงมาคือ งานที่รับผิดชอบในหน้าที่ของท่านที่ปฏิบติังาน

อยูใ่นปัจจุบนัเป็นตาํแหน่งงานที่มีความมัน่คง ( x  = 4.03  S.D. = 0.55) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ 

ท่านคิดวา่องคก์ารน้ีมีความมัน่คงและสามารถดาํเนินกิจการใหเ้ติบโตไดอี้กในอนาคต ( x  = 3.87  S.D. = 

0.61) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.12   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั 

  คํ้าจุน ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั           

                                                                             

ปัจจัยคํา้จุน 
ระดบัความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล ลาํดบั 

ด้านความต้องการความปลอดภยั  

1.  องคก์ารของท่านมีมาตรการคดักรองในช่วงระยะการแพร่

 ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

 โดยตรวจวดัอุณหภูมิแก่พนกังานและสวมหนา้กากอนามยั

 ก่อนเขา้ปฏิบติังาน 

4.20 0.58 มาก 2 

2.  องค์การของท่านมีการจัดเตรียมอุปกรณ์ป้องกันความ

 ปลอดภยัอยา่งเพียงพอในการทาํงาน 
4.10 0.61 มาก 6 

3.  องค์การของท่านมีการรณรงค์ และส่งเสริมด้านความ

 ปลอดภยัด้านสุขภาพร่างกาย และด้านความปลอดภยัใน

 การปฏิบติังาน อยา่งสมํ่าเสมอ 

4.03 0.45 มาก 7 

4.  องค์การของท่านมีการจัดอุปกรณ์ และเคร่ืองมือปฐม

 พยาบาลเบ้ืองตน้อยา่งเพียงพอ 
4.10 0.58 มาก 5 

5.  ท่ านปฏิบัติตามกฎระเบียบด้านความปลอดภัยอย่าง

 เคร่งครัด 
4.19 0.48 มาก 3 

6.  องค์การของท่านมีนโยบายสนับสนุน จัดหาแนวทางให้

 พนักงานได้รับการฉีดวัคซีนโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 

 2019 (COVID-19) อยา่งครบถว้น 

4.16 0.49 มาก 4 

ด้านความต้องการความปลอดภยั  

7. ในภาพรวมขององคก์าร ท่านมีความปลอดภยัในการ 

 ปฏิบติังาน 
4.25 0.55 มากท่ีสุด 1 

เฉลีย่ 4.15 0.50 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.12  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจยัค ํ้ าจุน ด้านความ

ตอ้งการความปลอดภยั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.14  S.D. = 0.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ในภาพรวมขององคก์าร ท่านมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ( x  = 4.25 

S.D. = 0.55) รองลงมาคือ องคก์ารของท่านมีมาตรการคดักรองในช่วงระยะการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือ

ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) โดยตรวจวดัอุณหภูมิแก่พนักงานและสวมหน้ากากอนามัยก่อน 

เขา้ปฏิบติังาน ( x  = 4.20  S.D. = 0.58) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ องคก์ารของท่านมีการรณรงค ์
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และส่งเสริมด้านความปลอดภัยด้านสุขภาพร่างกาย และด้านความปลอดภยัในการปฏิบัติงาน  

อยา่งสมํ่าเสมอ ( x  = 4.03  S.D. = 0.45) ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่ 4  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

 

 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย มิติ

ดา้นคุณภาพ มิติดา้นปริมาณงาน มิติดา้นเวลา และมิติดา้นค่าใชจ่้าย ดงัตารางที่ 4.13 – 4.17 

 

ตารางที่ 4.13   สรุปค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ

   ในการปฏิบติังานโดยรวม 

 

ประสิทธภิาพในการปฏบิัตงิาน x  S.D. ระดับความคดิเห็น ลาํดับ 

มิติดา้นคุณภาพ  4.21 0.51 มากท่ีสุด 1 

มิติดา้นปริมาณงาน 4.14 0.48 มาก 4 

มิติดา้นเวลา 4.19 0.46 มาก 2 

มิติดา้นค่าใชจ่้าย 4.17 0.46 มาก 3 

เฉลีย่ 4.18 0.46 มาก  

 

 จากตารางที่  4.13  พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก ( x = 4.18  S.D. = 0.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่ มีค่าเฉล่ีย 

มากที่สุด คือ มิติด้านคุณภาพ ( x = 4.21  S.D. = 0.51) รองลงมา คือ มิติด้านเวลา ( x = 4.19  S.D. = 0.46) 

ดา้นค่าใชจ่้าย ( x = 4.17  S.D. = 0.46) และมิติดา้นปริมาณงาน ( x = 3.14  S.D. = 0.48) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.14  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ

  ในการปฏบิติังาน มิติดา้นคุณภาพ        

                                                                                            

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล ลําดับ 

มิติด้านคุณภาพ  

1.  ท่านสามารถปฏิบติังานทีมี่คุณภาพ ตรงตาม

 เป้าหมายและมาตรฐานที่องคก์ารกาํหนดไว ้
4.22 0.53 มากที่สุด 3 

2.  ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถตรวจสอบ

 คุณภาพของงานตามตวัช้ีวดัได ้
4.13 0.47 มาก 5 

3.  ผลการปฏิบติังานสามารถนาํมากาํหนดแนวทางมาตรฐาน

 สาํหรับการดาํเนินงานในลกัษณะเดียวกนัได ้
4.24 0.54 มากที่สุด 1 

4.  ท่านมีการเรียนรู้และนาํเทคโนโลยมีาใชเ้พือ่ให้

 คุณภาพของงานเพิม่มากขึ้น 
4.23 0.53 มากที่สุด 2 

5.  คุณภาพงานขององคก์ารในภาพรวมเป็นที่ยอมรับ

 ต่อองคก์ารภายนอก 
4.22 0.55 มากที่สุด 4 

เฉลี่ย 4.21 0.51 มากที่สุด  

 

  จากตารางที่ 4.14  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน มิติดา้นคุณภาพ โดยรวมอยูใ่นระดบัมากที่สุด ( x = 4.21  S.D. = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ข้อ พบว่า ข้อที่ มีค่าเฉล่ียมากที่ สุด คือ ผลการปฏิบัติงานของท่านสามารถนํามากําหนดแนวทาง

มาตรฐานสาํหรับการดาํเนินงานในลกัษณะเดียวกนัได ้( x = 4.24 S.D. = 0.54) รองลงมาคือ ท่านมีการ

เรียนรู้และนาํเทคโนโลยีมาใชเ้พื่อให้คุณภาพของงานเพิ่มมากขึ้น ( x  = 4.23  S.D. = 0.53) และขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียน้อยที่ สุด คือ ผลการปฏิบัติงานของท่านสามารถตรวจสอบคุณภาพของงานตามตัวช้ีวดัได ้ 

( x = 4.13  S.D. = 0.47) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.15   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มิติดา้นปริมาณงาน        

                                                                                          

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล ลําดับ 

มิติด้านปริมาณงาน  

1.  ท่านมีเทคนิคในการปฏิบติังานเพือ่ใหไ้ดผ้ลผลิต

 หรือผลลพัธข์องงานที่เพิม่มากขึ้น 
4.16 0.54 มาก 1 

2.  ปริมาณงานที่เป็นผลลพัธข์องท่านมีความ

 เหมาะสมกบัทรัพยากรที่ใชไ้ป 
4.10 0.54 มาก 5 

3.  ท่านสามารถกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน

 เพือ่ใหไ้ดป้ริมาณงานที่เหมาะสม ไม่มากหรือ

 นอ้ยจนเกินไป 

4.13 0.45 มาก 4 

4.  ผลการปฏิบติังานของท่านสอดคลอ้งกบั

 วตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร 
4.15 0.50 มาก 3 

5.  ผลการปฏิบติังานของท่านไดบ้รรลุผลสาํเร็จเม่ือ

 เปรียบเทียบกบัมาตรฐาน 
4.15 0.47 มาก 2 

เฉลี่ย 4.14 0.48 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.15  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน มิติดา้นปริมาณงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.14  S.D. = 0.48) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านมีเทคนิคในการปฏิบติังานเพื่อให้ไดผ้ลผลิตหรือผลลพัธข์องงาน

ที่ เพิ่มมากขึ้ น ( x  = 4.16 S.D. = 0.54) รองลงมาคือ ผลการปฏิบัติงานของท่านได้บรรลุผลสําเร็จ 

เม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน ( x  = 4.15  S.D. = 0.47) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ ปริมาณงานท่ีเป็น

ผลลพัธข์องท่านมีความเหมาะสมกบัทรัพยากรที่ใชไ้ป ( x  = 4.10  S.D. = 0.54) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.16   ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ

   ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มิติดา้นเวลา         

                                                                                      

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

X  ..DS  แปลผล ลําดับ 

มิติด้านเวลา  

1.  ท่านมีการปฏิบติังานที่มีความถูกตอ้ง ครบถว้น 

 รวดเร็ว และมีความเรียบร้อยของผลงานที่สาํเร็จ 
4.23 0.52 มากที่สุด 3 

2.  ท่านใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและ

 คุม้ค่าตามทีอ่งคก์ารกาํหนด 
4.24 0.48 มากที่สุด 1 

3.  ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏบิติังานได้

 อยา่งเหมาะสม โดยที่ไม่ยดืหยุน่หรือเร่งรีบ

 จนเกินไป 

4.05 0.47 มาก 5 

4.  ท่านยนิดีปฏิบติังานนอกเวลา หากงานของท่าน

 ยงัอยูร่ะหวา่งดาํเนินการ หรือยงัไม่แลว้เสร็จ

 เพือ่ใหส้าํเร็จตามกาํหนด 

4.23 0.54 มากที่สุด 4 

5.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามระยะเวลาที่

 กาํหนดเม่ือเทียบกบัมาตรฐาน 
4.23 0.46 มากที่สุด 2 

เฉลี่ย 4.19 0.46 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.16  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน มิติดา้นเวลา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.19  S.D. = 0.48) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและคุม้ค่าตามที่องคก์ารกาํหนด 

( x  = 4.24 S.D. = 0.48) รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามระยะเวลาที่ก ําหนดเม่ือเทียบ 

กบัมาตรฐาน ( x  = 4.23  S.D. = 0.46) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ท่านสามารถบริหารเวลาในการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยที่ไม่ยดืหยุน่หรือเร่งรีบจนเกินไป ( x  = 4.05  S.D. = 0.47) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.17  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั 

  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มิติดา้นค่าใชจ่้าย         

                                                                                      

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล ลําดับ 

มิติด้านค่าใช้จ่าย  

1.  ท่านมีการปฏิบติังานที่มีความถูกตอ้ง ครบถว้น 

 รวดเร็ว และมีความเรียบร้อยของผลงานที่สาํเร็จ 
4.20 0.49 มาก 2 

2.  ท่านใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและ

 คุม้ค่าตามทีอ่งคก์ารกาํหนด 
4.13 0.46 มาก 3 

3.  ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบติังานได้

 อยา่งเหมาะสม โดยที่ไม่ยดืหยุน่หรือเร่งรีบ

 จนเกินไป 

4.12 0.44 มาก 5 

4.  ท่านยนิดีปฏิบติังานนอกเวลา หากงานของท่าน

 ยงัอยูร่ะหวา่งดาํเนินการ หรือยงัไม่แลว้เสร็จ

 เพือ่ใหส้าํเร็จตามกาํหนด 

4.24 0.60 มากที่สุด 1 

5.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามระยะเวลาที่

 กาํหนดเม่ือเทียบกบัมาตรฐาน 
4.13 0.47 มาก 4 

เฉลี่ย 4.17 0.46 มาก  

 

 จากตารางที่ 4.17  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน มิติด้านค่าใชจ่้าย โดยรวมอยูใ่นระดับมาก ( x = 4.17  S.D. = 0.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบว่า ข้อที่ มีค่าเฉล่ียมากที่ สุด คือ ท่านยินดีปฏิบัติงานนอกเวลา หากงานของท่านยงัอยู่ระหว่าง

ดาํเนินการ หรือยงัไม่แลว้เสร็จเพือ่ให้สาํเร็จตามกาํหนด ( x  = 4.24 S.D. = 0.60) รองลงมาคือ ท่านมีการ

ปฏิบติังานที่มีความถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และมีความเรียบร้อยของผลงานที่สาํเร็จ ( x  = 4.20  S.D. 

 = 0.49) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏิบติังานได้อย่างเหมาะสม 

โดยท่ีไม่ยดืหยุน่หรือเร่งรีบจนเกินไป ( x  = 4.12  S.D. = 0.44) ตามลาํดบั 
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5.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคํ้าจุนต่อ

 ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

 

 การวิเคราะห์เพื่อหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุนต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด โดยใช้การวิเคราะห์ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธข์องเพยีร์สนั (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient) ดงัตารางที่ 4.18 – 4.19 

 

ตารางที่ 4.18 ความสมัพนัธข์องปัจจยัจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยจูงใจ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r Sig. ระดับความสัมพันธ์ ทิศทาง 

ดา้นลกัษณะของงาน  0.40** 0.00 ระดบัค่อนขา้งนอ้ย เดียวกนั 

ดา้นความสาํเร็จของงาน 0.16* 0.03 ระดบันอ้ย เดียวกนั 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 0.58** 0.00 ระดบัปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.92** 0.00 ระดบัมาก เดียวกนั 

ปัจจัยจูงใจโดยรวม 0.73** 0.00 ระดับค่อนข้างมาก เดียวกัน 

**นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 *นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที่  4.18 พบว่า ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด โดยมีความสัมพนัธ์ระดับค่อนข้างมาก 

ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.73 Sig. = 0.00) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจทุกด้าน 

มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด  

โดยเรียงลําดับความสัมพันธ์ ดังน้ี  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ระดับมาก 

ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.92 Sig. = 0.00) ด้านความก้าวหน้าในงาน มีความสัมพนัธ์ระดับปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.58 Sig. = 0.00) ด้านลักษณะของงาน มีความสัมพันธ์ระดับค่อนข้างน้อย 

ในทิศทางเดียวกัน (r = 0.40 Sig. = 0.00) และด้านความสําเร็จของงาน มีความสัมพันธ์ระดับน้อย 

ในทิศทางเดียวกนั (r = 0.16 Sig. = 0.03) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.19  ความสมัพนัธข์องปัจจยัค ํ้าจุนต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยคํา้จุน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

r Sig. ระดับความสัมพันธ์ ทิศทาง 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 0.87** 0.00 ระดบัมาก เดียวกนั 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 0.98** 0.00 ระดบัมาก เดียวกนั 

ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน 0.84** 0.00 ระดบัมาก เดียวกนั 

ดา้นความมัน่คงในงาน 0.85** 0.00 ระดบัมาก เดียวกนั 

ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั 0.98** 0.00 ระดบัมาก เดียวกนั 

ปัจจัยคํา้จุนโดยรวม 0.93** 0.00 ระดบัมาก เดียวกัน 

**นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 *นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที่  4.19 พบว่า ปัจจัยค ํ้ าจุนโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั โดยมีความสมัพนัธ์ระดบัมากในทิศทางเดียวกนั 

(r = 0.93 Sig. = 0.00) และเม่ื อพิ จารณาเป็ นรายด้าน พบว่า ปั จจัยค ํ้ าจุนทุ กด้านมี ความสั มพันธ ์

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จ ํากัด โดยเรียงลําดับ

ความสัมพนัธ์ ดังน้ี ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และด้านความตอ้งการความปลอดภยั มีความสัมพนัธ์

ระดับมากในทิศทางเดียวกัน (r = 0.98 Sig. = 0.00) ด้านผูบ้ ังคับบัญชามีความสัมพนัธ์ระดับมากในทิศทาง

เดียวกัน (r = 0.87 Sig. = 0.00) ด้านความมั่นคงในงานมีความสัมพนัธ์ระดับมากในทิศทางเดียวกัน (r = 0.85  

Sig. = 0.00)  และ ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ระดับมากในทิศทางเดียวกัน (r = 0.84  

Sig. = 0.00) ตามลาํดบั 



บทที่  5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 

บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั ไดด้าํเนินการแลว้เสร็จ วิเคราะห์ผลแลว้ ในบทน้ีจะดาํเนินการ

ต่อไปน้ีคือ 

1. สรุปผลการศึกษา 

2. อภิปรายผลการศึกษา 

3. ขอ้เสนอแนะผลการศึกษา 

 

1. สรุปผลการศึกษา 
 

การศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั จากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 186 คน สรุปผลไดด้งัน้ี 

1.1 วัตถุประสงค์การศึกษา เพื่อ 1) ศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยั

ค ํ้าจุน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั  2) ศึกษา

ปัจจยัจูงใจที่มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์

เวย ์จาํกดั  3) ศึกษาปัจจยัค ํ้ าจุนที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน 

บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด และ 4) เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

1.2 วิธีการดําเนินการศึกษาเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ  โดยประชากรคือพนักงาน 

ในตาํแหน่งผูอ้าํนวยการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก และพนักงาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั จาํนวน 

346 คน ไม่รวมนักบินและลูกเรือ (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 2564) คาํนวณกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรของ 

Yamane ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 186 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูล

ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามดว้ยสถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ของปัจจยัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงาน โดยใช้การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product - 

Moment Correlation Coefficient) 
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 1.3  การศึกษานี้ สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ ไดด้งัน้ี 

1.3.1  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้าน

ความสําเร็จของงานมีค่ าเฉล่ียมากที่ สุด ( x = 4.21  S.D. = 0.30) รองลงมาคือด้านลักษณะของงาน  

( x = 4.21  S.D. = 0.30)  และด้านความก้าวหน้าในงาน ( x = 4.07  S.D. = 0.49) ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ ( x = 4.07  S.D. = 0.49) ตามลาํดับ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จของ

งาน ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ ท่านสามารถปฏิบัติงานตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทั่งเห็นผลความสําเร็จจาก

ความทุ่มเท ( x  = 4.32 S.D. = 0.53) รองลงมาคือ ท่านสามารถตดัสินใจ และแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน

ได้ด้วยตวัเองจนบรรลุผลสําเร็จ ( x  = 4.30  S.D. = 0.52) และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ท่านสามารถ

กําหนดขั้นตอนหรือวิธีการปฏิบัติงานเพื่อให้งานเกิดผลสําเร็จ ( x  = 4.18  S.D. = 0.49) ปัจจัยจูงใจ 

ดา้นลกัษณะของงาน ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัในปัจจุบนัมีความทา้ทายความรู้ 

ความสามารถ ( x  = 4.32 S.D. = 0.52) รองลงมาคือ ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรค์ในการช่วยกาํหนด

วิธีการปฏิบัติงาน ( x  = 4.25  S.D. = 0.49) และข้อที่ มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติ 

มีความเป็นอิสระในการแสดงความเห็นระหว่างการปฏิบัติงาน ( x  = 4.10  S.D. = 0.57)  ปัจจัยจูงใจ 

ดา้นความกา้วหน้าในงาน ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านสามารถปฏิบติังานที่ไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จ

ตามเป้าหมายที่ วางไว้ ( x = 4.21 S.D. =  0.51) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกภูมิใจกับความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานตามที่ ได้รับมอบหมาย ( x = 4.11  S.D. = 0.61) และข้อที่ มีค่ าเฉล่ียน้อยที่ สุด คือ ท่าน 

มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความรับผิดชอบของความสําเร็จในงาน ( x  = 3.94  S.D. = 0.76) ปัจจยัจูงใจ

ด้านการได้รับการยอมรับนับถื อ ข้อที่ มี ค่ าเฉล่ียมากที่ สุ ดคือ ท่ านได้ รับการแสดงความยินดี 

ในความสามารถจากผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบัติงานได้สําเร็จบรรลุวัตถุประสงค ์ 

( x = 4.25 S.D. =  0.60) รองลงมาคือ ท่านได้รับการแต่งตั้ งให้เป็นผูน้ํา หรือหัวหน้าในการปฏิบัติงาน 

อยูเ่สมอ ( x  = 4.09  S.D. = 0.45) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บการยอมรับในความสามารถ

และไดรั้บมอบหมายงานที่สาํคญัเสมอ ( x  = 3.95  S.D. = 0.71) 

1.3.2  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคํา้จุน โดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก โดยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ( x = 4.15  S.D. = 0.46)  รองลงมาคือ 

ด้านความตอ้งการความปลอดภัย ( x = 4.15  S.D. = 0.50) ด้านผูบ้ ังคับบญัชา ( x = 4.03  S.D. = 0.52) 

ดา้นความมั่นคงในงาน ( x = 3.97  S.D. = 0.56) และ ด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน ( x = 3.93  S.D.  

= 0.71) ตามลาํดับ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปัจจยัค ํ้าจุนด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือและร่วมมือกนัในการทาํงานเพื่อให้เกิดผล

สําเร็จตามเป้าหมายเดียวกัน ( x  = 4.22 S.D. = 0.51) รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบัติงานร่วมกัน 



75 

กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี ( x  = 4.20  S.D. = 0.44) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ องคก์าร

ของท่านจดักิจกรรมส่งเสริมพนักงานได้มีโอกาสทาํงานเป็นทีมเพื่อสร้างปฏิสัมพนัธ์ที่ดีภายใน

องคก์าร ( x  = 4.03  S.D. = 0.67) ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความตอ้งการความปลอดภยั ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมาก

ที่สุดคือ ในภาพรวมขององคก์าร ท่านมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ( x  = 4.25 S.D. = 0.55) 

รองลงมาคือ องคก์ารของท่านมีมาตรการคดักรองในช่วงระยะการแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัส

โคโรนา 2019 (COVID-19) โดยตรวจวดัอุณหภูมิแก่พนักงานและสวมหน้ากากอนามัยก่อนเข้า

ปฏิบติังาน ( x  = 4.20  S.D. = 0.58) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ องคก์ารของท่านมีการรณรงค ์

และส่งเสริมด้านความปลอดภัยด้านสุขภาพร่างกาย และด้านความปลอดภยัในการปฏิบัติงาน 

อยา่งสมํ่าเสมอ ( x  = 4.03  S.D. = 0.45)  ปัจจยัค ํ้ าจุนดา้นผูบ้งัคบับญัชา ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด 

คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นผูน้ําและสามารถแก้ปัญหาในการดาํเนินงานไดอ้ยา่งดีเยีย่ม ( x  = 

4.12 S.D. = 0.62) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อพนกังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมและ

เป็นธรรม ( x  = 4.11  S.D. = 0.61) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ผูบ้งัคบับญัชามีการสร้างขวญั 

และกาํลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ ( x  = 3.93  S.D. = 0.58) ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความมัน่คง 

ในงาน ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ ท่านรู้สึกว่าการปฏิบติังานไม่ส่งผลกระต่อการใชชี้วิตส่วนตวั

และช่วยให้ดํารงชีพอยู่ได้ตามอัตภาพ ( x  = 4.06 S.D. = 0.59) รองลงมาคือ งานที่รับผิดชอบ 

ในหน้าที่ของท่านที่ปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัเป็นตาํแหน่งงานที่มีความมัน่คง ( x  = 4.03  S.D. = 0.55) 

และขอ้ที่ มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ท่านคิดว่าองค์การน้ีมีความมั่นคงและสามารถดาํเนินกิจการ 

ให้เติบโตได้อีกในอนาคต ( x  = 3.87  S.D. = 0.61)  ปัจจยัค ํ้ าจุนด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน 

ข้อที่ มีค่าเฉล่ียมากที่ สุดคือ ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณ์ ( x = 3.98 S.D. = 0.75) รองลงมาคือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั

เป็นส่วนหน่ึงของแรงจูงใจที่ทาํให้ท่านปฏิบติังานกับองค์การน้ีต่อไป ( x  = 3.96  S.D. = 0.77) 

และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ท่านได้รับค่าตอบแทนเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ  

( x  = 3.87  S.D. = 0.69) 

1.3.3  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.18  S.D. = 0.46) โดยดา้นคุณภาพ มีค่าเฉล่ียมาก( x = 4.21  S.D. 

= 0.51) รองลงมาคือ มิติด้านเวลา ( x = 4.19  S.D. = 0.46) ดา้นค่าใชจ่้าย ( x = 4.17  S.D. = 0.46) 

และมิติด้านปริมาณงาน ( x = 3.14  S.D. = 0.48) ตามลําดับ เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ ผลการปฏิบติังานของท่าน

สามารถนาํมากาํหนดแนวทางมาตรฐานสาํหรับการดาํเนินงานในลกัษณะเดียวกนัได ้( x  = 4.24 

S.D. = 0.54) รองลงมาคือ ท่านมีการเรียนรู้และนําเทคโนโลยีมาใชเ้พื่อให้คุณภาพของงานเพิ่มมากขึ้น 
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( x  = 4.23  S.D. = 0.53) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถตรวจสอบ

คุณภาพของงานตามตวัช้ีวดัได ้( x  = 4.13  S.D. = 0.47) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลา ขอ้ที่มี

ค่าเฉล่ียมากที่ สุดคือ ท่านใช้เวลาในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่และคุ้มค่าตามที่องค์การกําหนด  

( x  = 4.24 S.D. = 0.48) รองลงมาคือ ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามระยะเวลาท่ีกําหนด เม่ือเทียบ 

กบัมาตรฐาน ( x  = 4.23  S.D. = 0.46) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ท่านสามารถบริหารเวลาในการ

ปฏิ บัติงานได้อย่างเหมาะสมโดยที่ ไม่ ยืดหยุ่นหรือเร่งรีบจนเกินไป  ( x  = 4.05  S.D. = 0.47) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นค่าใชจ่้าย ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ ท่านยนิดีปฏิบติังานนอกเวลา 

หากงานของท่านยงัอยูร่ะหว่างดาํเนินการ หรือยงัไม่แลว้เสร็จเพื่อให้สาํเร็จตามกาํหนด ( x  = 4.24 S.D. 

= 0.60) รองลงมาคือ ท่านมีการปฏิบัติงานที่มีความถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว และมีความเรียบร้อย 

ของผลงานที่สําเร็จ ( x  = 4.20  S.D. = 0.49) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ท่านสามารถบริหารเวลา 

ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมโดยท่ีไม่ยืดหยุ่นหรือเร่งรีบจนเกินไป ( x  = 4.12  S.D. = 0.44) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ข้อที่มีค่าเฉล่ียมากที่ สุดคือ ท่านมีเทคนิคในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้ไดผ้ลผลิตหรือผลลัพธ์ของงานที่เพิ่มมากขึ้น ( x  = 4.16 S.D. = 0.54) รองลงมา คือ  

ผลการปฏิบติังานของท่านไดบ้รรลุผลสาํเร็จเม่ือเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน ( x  = 4.15  S.D. = 0.47) และ

ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ ปริมาณงานที่เป็นผลลัพธ์ของท่านมีความเหมาะสมกบัทรัพยากรที่ใชไ้ป  

( x  = 4.10  S.D. = 0.54) 

 1.4  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากัด ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน โดยมีความสัมพนัธ์ระดับค่อนขา้งมากในทิศทางเดียวกนั เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้น เรียงลาํดบัความสมัพนัธด์งัน้ี ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธร์ะดบั

มากในทิศทางเดียวกัน ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

ในทิศทางเดียวกนั ปัจจยัจูงใจด้านลักษณะของงานมีความสัมพนัธ์ระดบัค่อนขา้งน้อยในทิศทาง

เดียวกนั และปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จของงาน มีความสมัพนัธร์ะดบันอ้ยในทิศทางเดียวกนั 

 1.5  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยคํา้จุนต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากัด ปัจจยัค ํ้ าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพนัธ์ระดับมากในทิศทางเดียวกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

เรียงลําดับความสัมพันธ์ดังน้ี ปัจจัยค ํ้ าจุนด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และปัจจัยค ํ้ าจุน 

ด้านความต้องการความปลอดภัย มีความสัมพันธ์ระดับมากในทิศทางเดียวกัน ปัจจัยค ํ้ าจุน 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธร์ะดบัมากในทิศทางเดียวกนั ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน 
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มีความสัมพนัธ์ระดับมากในทิศทางเดียวกัน และปัจจยัค ํ้ าจุนด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน 

มีความสมัพนัธร์ะดบัมากในทิศทางเดียวกนั 

 1.6  การทดสอบสมมติฐาน 

 1.6.1  ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั จึงยอมรับสมมติฐาน 

 1.6.2  ปัจจยัค ํ้าจุนมีความสัมพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั จึงยอมรับสมมติฐาน 

 

2. อภปิรายผลการศึกษา 

 

  2.1  การศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยจูงใจที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากัด ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจดา้น

ลกัษณะของงาน ปัจจยัจูงใจดา้นความสําเร็จของงาน ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในงาน และ

ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้น

ความสาํเร็จของงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที่สุด เน่ืองจากพนักงานของ บริษทั ไทยสมายล์แอร์

เวย ์จาํกดั มีความทุ่มเทในการปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมตน้กระบวนการจนกระทัง่เห็นผลความสําเร็จ 

ของงาน โดยใช้ความรู้ความสามารถในการติดสินใจและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจนบรรลุได้ด้วย

ตนเอง ทาํให้พนักงานมีความรู้สึกภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ไดป้ฏิบติัตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

สอดคล้องกับ เฉล่ีย อุปภา (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรสงักดัสาํนักบริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผลการศึกษา

พบว่า  ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่  

ด้านปริมาณงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านเวลา ด้านคุณภาพของงาน และด้านตน้ทุน  

อยู่ในระดับมาก ระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร โดยสรุปในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจยัจูงใจ 

ดา้นผลสําเร็จในการปฏิบติังาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร อยูใ่นระดับ

มากที่สุด  สอดคล้องกับ ปัทมา กัลยาคุณาภรณ์ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสํานักงานสหกรณ์จงัหวดัสระแก้ว ผลการศึกษาพบว่า 

ปัจจยัจูงใจ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณาตามรายดา้นยอ่ย พบวา่ มีค่าคะแนนเฉล่ีย

อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่ มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านลักษณะงาน มีค่าคะแนนเฉล่ียเท่ากัน 

กบัดา้นความรับผดิชอบ รองลงมาคือดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ ดา้นความไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 
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และด้านย่อยที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ด้านความก้าวหน้า และยงัสอดคล้องกับ ชุดาภา  

จึงประสิทธ์ิ (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานที่ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัดุริยางคศิลป์ มหาวิทยาลัยมหิดล วิทยาเขตศาลายา ผลการศึกษา

พบว่า ระดับแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลกรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ทั้งดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรวิทยาลัย 

ดุริยางคศิลป์ให้ความสาํคญัในดา้นความรับผิดชอบต่อหน้าที่มากที่สุด ให้ความสาํคญัในดา้นการ

ให้บริการนักเรียนนักศึกษาและบุคคลภายนอกอยูใ่นระดบัรองลงมา และให้ความสาํคญัในดา้น

ความรู้ความสามารถในงานนอ้ยที่สุด 

  2.2  การศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยคํา้จุนที่มีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากัด ประกอบด้วย ปัจจยัค ํ้ าจุน 5 ด้าน ได้แก่ ปัจจยัค ํ้ าจุน 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัค ํ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นสวสัดิการ และ

ค่าตอบแทน ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน และปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความตอ้งการความปลอดภยั  

ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัค ํ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ภาพรวม 

อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากพนักงานของ บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั มีลกัษณะของการทาํงาน

เป็นทีม มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัระหวา่งเพือ่นร่วมงาน มีการร่วมมือกนัในการทาํงาน เพือ่ให้

เกิดผลสําเร็จของงานตามเป้าหมายขององค์การ โดยพนักงานมีความรู้สึกในการเป็นส่วนหน่ึง 

ของทีมในการปฏิบติังานเพือ่องคก์าร ซ่ึงเป็นเป้าหมายเดียวกนัของพนักงาน สอดคลอ้งกบั เจษจรัส 

นามอาษา (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ อาํเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแก้ว  

ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ  พบว่า  

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือจาํแนกรายดา้นพบว่า ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นอนัดบั

หน่ึง ผลการศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ พบว่า  

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านคุณภาพของงาน ผลการศึกษา

ความสมัพนัธร์ะหวา่งแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลเมืองอรัญญ

ประเทศ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และยงัสอดคล้องกับ ปัทมา กัลยาคุณาภรณ์ 

(2558) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรสาํนกังาน

สหกรณ์จังหวดัสระแก้ว ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยค ํ้ าจุน มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

เม่ือพจิารณาตามรายดา้นยอ่ย พบวา่ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  
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 2.3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทย

สมายล์แอร์เวย์ จํากัด ประกอบดว้ย ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4 ดา้น ได้แก่ ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานด้านเวลา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านค่าใช้จ่าย ผลการศึกษา พบว่า 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นคุณภาพ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที่สุด เน่ืองจากพนักงาน

ของ บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั มีผลการปฏิบติังานที่สามารถนาํมากาํหนดแนวทางสาํหรับ

การดาํเนินงานในลักษณะเดียวกันเพื่อใชเ้ป็นมาตรฐานในการปฏิบติังาน โดยพนักงานได้มีการ

เรียนรู้และนําเทคโนโลยีมาประยกุต์ใช้ในการปฏิบติังานให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงนําไปสู่การ

ปฏิบติังานที่ตรงตามเป้าหมายและมาตรฐานขององคก์าร สอดคลอ้งกบั ดิเรก สวสัด์ิดรงค ์(2559) 

ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัดา้นปฏิบติังาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนักงานศูนยบ์ริการเชฟโรเลต ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า 

ปัจจัยด้านปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ในภาพรวมอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคลอ้งกบั ดิเรก อสัถิ (2555) ได้ศึกษาเร่ือง 

ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อ

และกระดาษในเขตภาคกลาง ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน  

ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับปานกลาง คือ ด้านผลลัพธ์ในการปฏิบติังาน สอดคล้องกับ สถาพร โฆษวณิชการ (2553) 

ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจที่สัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานโรงงานผลิตขวด

แก้ว บริษัท โอสถสภา จาํกัด ผลจากการศึกษาพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจยัแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานมี

ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในระดับปานกลาง อย่างมี

นัยสําคัญที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับ พนิดา สุทธิประทีป (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่สัมพันธ ์

กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัราชบุรี ผลการศึกษา

พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดราชบุ รี  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านปริมาณผลงาน คุณภาพ 

ของผลงาน ความทันเวลา และผลสัมฤทธ์ิของงานที่ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก และยงัสอดคล้อง 

กับ สุดารัตน์ กิมศิริ (2551) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จงัหวดัอุตรดิตถ์ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ ์

กบัการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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3. ข้อเสนอแนะผลการศึกษา 

  

 3.1 ข้อเสนอแนะการศึกษาในคร้ังนี ้

   1) จากผลการศึกษาปัจจัยจูงใจ จะเห็นได้ว่า ปัจจัยจูงใจด้านความสําเร็จของงาน 

เป็นปัจจยัที่มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด และเป็นปัจจยัที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยพนักงาน

สามารถที่จะปฏิบติังานและตดัสินใจแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึ้นใหบ้รรลุเพือ่การปฏิบติังานที่ประสบผลสาํเร็จ

จากการทุ่มเทแรงกายแรงใจในทุกกระบวนการตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงส้ินสุดได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึง

ผูบ้ริหารควรมีการสร้างขวญัและกาํลังใจให้กับพนักงานท่ีสามารถปฏิบัติงานให้ประสบผลสําเร็จ 

ตามเป้าหมายขององค์การ โดยการให้รางวลัท่ีเหมาะสมเพื่อเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับ

พนกังานเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานอนัจะนาํไปสุ่ความสาํเร็จขององคก์าร  

   2) จากผลการศึกษาปัจจยัค ํ้ าจุน จะเห็นได้ว่า ปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล  มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และเป็นปัจจัยที่ มีค่าเฉล่ียสูงสุด โดยพนักงานมีการ

ช่วยเหลือซ่ึงกันและกนั ร่วมมือกนัในการทาํงานเพื่อให้เกิดผลสาํเร็จตามเป้าหมายเดียวกนั อีกทั้ง

ความสัมพนัธอ์นัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํให้พนกังานปฏิบติังานดว้ยความ

ทุ่มเทส่งผลต่อการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารจึงควรให้ความสาํคญัด้านความสัมพนัธ์

ของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงเป็นส่วนสาํคญัที่สนับสนุนให้พนักงานมีกาํลงัใจในการทาํงาน ควรมี

การส่งเสริมและสนบัสนุนกิจกรรมสร้างความสมัพนัธใ์นองคก์าร ซ่ึงนอกจากจะสร้างความสามคัคี

แลว้ ยงัเสริมสร้างทกัษะในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

  3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

1) ควรศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ที่มีความสัมพนัธต่์อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน เพือ่ประยกุตใ์ชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 

2) ควรศึกษาปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์ต่อตวัแปรอ่ืนๆ นอกเหนือจากประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน เช่น การธาํรงอยูข่องพนกังาน คุณภาพชีวติในการทาํงาน เป็นตน้ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



82 

บรรณานุกรม 

 

 

กิตติยา ฐิติคุณรัตน.์ (2556). ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั ซันไชน์อินเตอร์

เนชันแนล จาํกัด. (สารนิพนธป์ริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์.

มหาวทิยาลยัราชภฏัราํไพพรรณี, จนัทบุรี. 

เกรียงศกัด์ิ เตจะ๊วงค.์ (2553). ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสาํนักทาง

หลวงชนบทที่ 10 (เชียงใหม่). (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัเชียงใหม่. 

คฑาวธุ  พรหมายน. (2545). ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการตาํรวจ กองตรวจคนเข้า

เมือง ศึกษาเฉพาะกรณีข้าราชการตาํรวจฝ่าย1 ฝ่าย2. (วทิยานพนธป์ริญญาศิลปะศาสตร 

มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัรามคาํแหง, กรุงเทพฯ. 

เจษจรัส นามอาษา. (2559). ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมืองอรัญญประเทศ อาํเภออรัญประเทศ จังหวดั

สระแก้ว. (งานนิพนธป์ริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ ไม่ไดตี้พมิพ)์. 

 มหาวทิยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

เฉล่ีย อุปภา. (2559). ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัด

สาํนักบริการการศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช. (การศึกษาคน้ควา้อิสระ

ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ ไม่ไดตี้พมิพ)์.

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

ชุดาภา จึงประสิทธ์ิ. (2555). แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลยัดริุยางศิลป์ มหาวิทยาลยัมหิดล วิทยาเขตศาลายา. 

(วทิยานิพนธ ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัศิลปากร, 

กรุงเทพฯ. 

ดิเรก สวสัด์ิดรงค.์ (2559). ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยด้านปฏิบัติงาน ความผกูพนัต่อองค์กร และ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานศนูย์บริการเชฟโรเลต ในเขต

กรุงเทพมหานคร. (การคน้ควา้อิสระ ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี, กรุงเทพฯ. 

 



83 

ดิเรก อสัถิ. (2555). ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมเย่ือและกระดาษในเขตภาคกลาง. (วทิยานิพนธป์ริญญาบริหารธุรกิจ

มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

ธนญัพร สุวรรณคาม. (2559). ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ความพงึพอใจในงานท่ีส่งผลต่อ

ความ ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึง. (วทิยานิพนธป์ริญญา

มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

ธุวนนัท ์พานิชโยทยั. (2541). การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการทาํงานของกรมส่งเสริมการเกษตร 

พ.ศ. 2538. กรุงเทพฯ: กรมส่งเสริมการเกษตร. 

นภสัภรณ์ ดวงชิน. (2558). ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 

บริษทั คาเซ (ไทยแลนด์) จาํกัด. (งานนิพนธ ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ 

ไม่ไดตี้พมิพ)์. วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

นฤมล กิตตะยานนท.์ (2527). พฤติกรรมในองค์การ. กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

เนตรทราย กาญจนอุดมการณ์. (2552). ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่กองอาํนวยการป้องกันและบรรเทาสาธารณภยั สาํนักป้องกัน

และบรรเทาสาธารณภยั กรุงเทพมหานคร. (ภาคนิพนธ ์ปริญญาศิลปศาสตรมหา

บณัฑิต ไมไดตี้พมิพ)์. สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

บุรินโท ชามะรัตน์. (2548). ประสิทธิภาพของการนาํนโยบายจัดระเบียบสังคมไปปฏิบัติในเทศบาล

เมืองร้อยเอ็ด จังหวดัร้อยเอ็ด. (การศึกษาคน้ควา้อิสระ ปริญญารัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัมหาสารคาม. 

บุญชม ศรีสะอาด. (2554). การวิจัยเบือ้งต้น. (พมิพค์ร้ังที่ 9). กรุงเทพ: สุรีวยิาสาส์น. 

บุศรา สุดพพิฒัน์. (2553). ปัจจัยส่วนบุคคลและความผกูพนัต่อองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานกรณีศึกษา: บริษทั ผู้ผลิตเคมีภณัฑ์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร

จังหวดัชลบุรี. (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑติ ไม่ได้

ตีพมิพ)์. มหาวทิยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

ประสพชยั พสุนนท.์ (2555) การวิจัยการตลาด. กรุงเทพฯ: โรงพมิพม์หาวทิยาลยัศิลปากร. 

ประเสริฐ อุไร. (2559). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั เอจีซี ออโตโม

ทีฟ (ประเทศไทย) จาํกัด. (สารนิพนธ ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. 

มหาวทิยาลยัเกริก, กรุงเทพฯ. 



84 

ปัทมา กลัยาคุณาภรณ์. (2558). ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

สาํนักงานสหกรณ์จังหวดัสระแก้ว. (งานนิพนธ ์ปริญญารัฐศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ได้

ตีพมิพ)์. มหาวทิยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

ปิโยรส ฉายาพนัธุ.์ (2561). ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ต้อนรับภาคพืน้ดินของสายการบินโอมานแอร์ ณ ท่าอากาศยานสุวรรณภมิู. 

  (การคน้ควา้อิสระ ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์.

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

พนสั หนันาคินทร์. (2542). ประสบการณ์ในการบริหารบุคคล. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั.  

พนิดา สุทธิประทีป. (2552). ปัจจัยที่สัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการใน

โรงพยาบาลชุมชน จังหวดัราชบุรี. (วทิยานิพนธ ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัราชภฏันครปฐม. 

พชิญา วฒันรังสรรค.์ (2558). การเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดบั  

 4 ดาว  ย่านสยามสแควร์. (การศึกษาคน้ควา้อิสระ ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 

ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยักรุงเทพ, กรุงเทพฯ. 

วเิชียร วทิยอุดม. (2549). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: บริษทั ธีระฟิลม์และไซเทก็ซ์. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ. (2545). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ: ไดมอน อิน บิสสิเนสเวร์ิด. 

ศกัรินทร์ นาคเจือ. (2557). ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการกรมการอุตสาหกรรมทหาร ศนูย์การอุตสาหกรรมป้องกันประเทศและ

พลงังานทหาร. (การคน้ควา้อิสระ ปริญญาวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์.

มหาวทิยาลยัศรีปทุม, กรุงเทพฯ. 

สถาพร โฆษวณิชการ. (2553). ปัจจยัแรงจูงใจที่สมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานโรงงานผลิตขวดแกว้ บริษทั โอสถสภา จาํกดั. (การศึกษาคน้ควา้อิสระ 

ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, กรุงเทพฯ. 

สุดารัตน์ กิมศิริ. (2551). ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวดัอุตรดิตถ์. (วิทยานิพนธ ์ปริญญารัฐประศาสน

ศาสตร์มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัราชภฏัอุตรดิตถ.์ 

 

 



85 

สุพรรณิการ์ นาคทองอินทร์. (2551). ปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สาํนักงบประมาณกรุงเทพมหานคร. (การคน้ควา้อิสระ  

 รัฐประศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

สุพรรณี สรรคนิ์กร. (2554). ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามความ

คิดเห็นของข้าราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน (ส่วนกลาง). (การศึกษาคน้ควา้

อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 

นนทบุรี. 

สุทธิพงษ ์แกว้ดวงเล็ก. (2561). ปัจจยัจูงใจที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทั ศุภาลยั จาํกดั (มหาชน). (การศึกษาคน้ควา้อิสระ ปริญญา

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

เสนาะ ติเยาว.์ (2543). การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

สมใจ ลกัษณะ. (2547). การพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน  (พมิพค์ร้ังที่ 4). กรุงเทพฯ: สถาบนั

ราชภฏัสวนสุนนัทา. 

สมใจ ลกัษณะ. (2551). การพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน. กรุงเทพมหานคร: เพิม่ทรัพย ์

 การพมิพ.์ 

สมลคัน์ ศรีสุวรรณ์. (2561). ความสัมพนัธ์และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สาํนักงาน

คณบด ีมหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา. (รายงานการวจิยั). มหาวทิยาลยัราชภฏัสงขลา. 

สมยศ นาวกีาร. (2540). การบริหารและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: สาํนกัพมิพบ์รรณกิจ. 

สมยศ  แยม้เผือ่น. (2551). ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท 

เอเชียน มารีน เซอร์วิสส์ จาํกัด (มหาชน). (สารนิพนธ ์ปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต 

ไม่ไดตี้พมิพ)์. มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ, กรุงเทพฯ. 

อาํนวยชยั บุญศรี. (2556). ทฤษฎีการบริหารองค์การ. กรุงเทพ ฯ: โบลคเกอร์. 

Cronbach, L. J. (1984). Essentials of Psychological Testing (4th ed.). New York: Harper &                            

Row Publishers. 

Elmore Perterson and Plowman, E. Grovenor. (1953). Business Organization and Management. 

Homewood lllinois: Richard D. Irwin. 

Herzberg, F (1959). Federick; Mausner, Bernard and Synderman, Block the Motivation to Work. 

New York: John Willey. 

Locke (1996). The Jabs as City Preventive Patrol Experiments a Summary Report. Washington, 

DC: Police Foundation. 



86 

Maslow, Abraham. (1970). Motivation and Personnality. New York : Harper and Row Publishers 

Petrova, M., Koval, V., Tepavicharova, M., Zerkal, A., Radchenko, A., & Bondarchuk, N. (2020). 

 The Interaction Between the Human Resources Motivation and the Commitment 

 to the Organization. Journal of Security & Sustainability. 9(3), 897-907. 

Rovinelli, R. J., & Hambleton, R. K. (1976). “On the use of content specialists in the assessment 

of criterion-referenced test item validity” Paper presented at the meeting of AERA, 

San Francisco. 

Smith. A. L. (1996). “A study of selected factors related to job satisfaction of beginning fulltime 

instructiors in southern Baptist four-year liberal arts colleges”. Dissertation 

Abstracts International, 9(11), 5312 

Tovmasyan, G., & Minasyan, D. (2020). “The Impact of Motivation on Work Efficiency for Both 

Employers and Employees also During COVID-19 Pandemic: Case Study from 

Armenia”. Business Ethics and Leadership. 4(3), 25-35. 

Yamane, T. (1973). Statistics: An Introductory Analysis (3rded.). New York: Harper and Row 

Publications. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม 

 

 



89 

 

แบบสอบถาม 

 

วิจัยเร่ือง  “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทย

 สมายล์แอร์เวย์ จํากัด” 

วัตถุประสงค์ :  แบบสอบถามชุดน้ีจดัทาํขึ้นเพือ่ประกอบการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธต่์อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั  

 

คาํช้ีแจง :  

1. แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 9 หนา้ แบ่งเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี  

 ส่วนที่ 1  คาํถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน 

 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ส่วนที่ 6 ขอ้เสนอแนะเพิม่เติม 

2. โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงใน  หรือกรอกขอ้ความลงในช่องว่างที่กาํหนดให ้หนา้ขอ้ที่

ท่านพจิารณาเลือกตามความคิดเห็น หรือขอ้เทจ็จริงที่ตรงกบัท่านมากที่สุด 

3. ขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการสอบถามในคร้ังน้ีเพือ่นาํไปประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษ 

ปริญญาโท แขนงวชิาบริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการ

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที่ 1 :  คาํถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง:  กรุณาทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องส่ีเหล่ียมที่ใหไ้วห้น้าขอ้ความ โดยเลือกคาํตอบที่ตรงกบั

 ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

 1.1  ท่านเป็นพนักงานของบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั ปฏิบติังานประจาํท่ีสาํนกังาน

ใหญ่ หรือท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ใช่หรือไม่ 

�  ใช่ (ทาํแบบสอบถามต่อในตอนที่ 2 – ตอนที่ 6) 

�  ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม ขอขอบคุณ) 

 

ส่วนที่ 2 :  ขอ้มูลขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง:  กรุณาทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องส่ีเหล่ียมที่ใหไ้วห้น้าขอ้ความ โดยเลือกคาํตอบที่ตรงกบั

 ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

2.1 เพศ    

   ☐ ชาย    ☐ หญิง 

 

2.2 อาย ุ    

   ☐ 21-30 ปี    ☐ 31-40 ปี  

☐ 41-50 ปี   ☐ 51-60 ปี 

 

2.3 สถานภาพสมรส  

   ☐ โสด   ☐ สมรส         ☐ หยา่ร้าง/หมา้ย 

 

2.4 ประสบการณ์ทาํงาน  

   ☐ ตํ่ากวา่ 1 ปี    ☐ 1-5 ปี  

☐ 6-10 ปี   ☐ มากกวา่ 10 ปี ขึ้นไป 
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2.5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   

   ☐ ตํ่ากวา่ 20,000 บาท  ☐ 20,001 –40,000 บาท  

   ☐ 40,001 –60,000 บาท  ☐ 60,001 – 80,000 บาท 

   ☐ 80,001 –100,000 บาท ☐ มากกวา่ 100,000 บาท ขึ้นไป 

 

ส่วนที่ 3:  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 

คาํช้ีแจง:  กรุณาประเมินแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยทาํ

 เคร่ืองหมายถูกในช่องที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็น 

  ระดับความเห็น:    

   5  หมายถึง   มากที่สุด  4   หมายถึง   มาก 

   3  หมายถึง   ปานกลาง  2   หมายถึง   นอ้ย 

   1 หมายถึง   นอ้ยที่สุด 

 

ปัจจัยจูงใจ ระดับความคดิเห็น 

3.1 ด้านลักษณะของงาน 1 2 3 4 5 

3.1.1  ท่านมีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมและตรงกบัลกัษณะ

 ของงานทีป่ฏิบติั 

     

3.1.2  ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัในปัจจุบนัมีความทา้ทายความรู้ 

 ความสามารถ 

     

3.1.3  ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัมีการกาํหนดขอบเขตความ

 รับผดิชอบของงานที่ชดัเจน 

     

3.1 ด้านลักษณะของงาน 1 2 3 4 5 

3.1.4  ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัมีความเป็นอิสระในการแสดง

 ความเห็น ระหวา่งการปฏิบติังาน 

     

3.1.5  ท่านมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบต่องาน      

3.1.6  ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการช่วยกาํหนดวธีิการ

 ปฏิบติังาน 

     

3.1.7  ท่านไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ จากการปฏิบติังาน       
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ปัจจัยจูงใจ ระดับความคดิเห็น 

3.1 ด้านลักษณะของงาน 1 2 3 4 5 

3.1.4  ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัมีความเป็นอิสระในการแสดง

 ความเห็น ระหวา่งการปฏิบติังาน 

     

3.1.5  ท่านมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบต่องาน      

3.1.6 ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการช่วยกาํหนดวิธีการ

 ปฏิบติังาน 

     

3.1.7 ท่านไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ จากการปฏิบติังาน       

3.2 ด้านความสําเร็จของงาน 1 2 3 4 5 

3.2.1  ท่านสามารถปฏิบติังานทีไ่ดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จตาม

 เป้าหมายที่วางไว ้

     

3.2.2  ความสาํเร็จของงานของทา่นเกิดจากการความรู้ความสามารถ 

 และ ความคิดในการสร้างสรรคผ์ลงาน  

     

3.2.3  ท่านสามารถกาํหนดขั้นตอนหรือวธีิการปฏิบติังานเพือ่ใหง้าน

 เกิดผลสาํเร็จ 

     

3.2.4  ท่านสามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานได้

 ดว้ยตวัเองจนบรรลุผลสาํเร็จ 

     

3.2.5  ท่านรู้สึกภูมิใจกบัความสาํเร็จในการปฏิบติังานตามที่ไดรั้บ

 มอบหมาย 

     

3.2.6  ท่านสามารถปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เห็นผล

 ความสาํเร็จจากความทุ่มเท  

     

3.2.7  ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความรับผดิชอบของ

 ความสาํเร็จในงาน 

     

3.3 ด้านความก้าวหน้าในงาน 1 2 3 4 5 

3.3.1  องคก์รของท่านมีระบบการพจิารณาเล่ือนหรือปรับตาํแหน่ง

 งานที่มีความเป็นธรรมและโปร่งใส 

     

3.3.2  องคก์รของท่านมีการเล่ือนหรือปรับตาํแหน่งงานตามความรู้ 

 และสามารถตามความเหมาะสมของตาํแหน่งนั้น ๆ 

     

3.3.3  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นการพฒันาความรู้ความสามารถ 

 เช่น การศึกษาต่อในระดบัที่สูงขึ้น การฝึกอบรม เป็นตน้ 
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ปัจจัยจูงใจ ระดับความคดิเห็น 

3.3 ด้านความก้าวหน้าในงาน (ต่อ) 1 2 3 4 5 

3.3.4  ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหมี้การเรียนรู้งานในหนา้ที่ที่มีความ

 รับผดิชอบสูงขึ้น 

     

3.3.5  ตาํแหน่งงานที่ท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีโอกาส

 เจริญกา้วหนา้และเติบโตตามลาํดบัขั้นในอนาคต 

     

3.3.6  องคก์รของท่านมีการเล่ือนหรือปรับตาํแหน่งงานโดย

 พจิารณาตามผลสาํเร็จของการปฏิบติังาน 

     

3.3.7  ท่านเช่ือมัน่วา่จะไดรั้บการพจิารณาใหมี้ตาํแหน่งในลาํดบัที่

 สูงขึ้นจากการปฏบิติังานในองคก์รน้ี 

     

3.4 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 1 2 3 4 5 

3.4.1  ท่านไดรั้บการยอมรับในความสามารถและไดรั้บมอบหมาย

 งานที่สาํคญัเสมอ 

     

3.4.2  ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีในความสามารถจาก

 ผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน เม่ือปฏิบติังานไดส้าํเร็จ

 บรรลุวตัถุประสงค ์

     

3.4.3  ท่านมีโอกาสไดน้าํเสนอความคิดสร้างสรรค ์หรือความ

 คิดเห็นเก่ียวแนวทางในการปฏิบติังานใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

     

3.4.4  ท่านไดรั้บโอกาสที่จะแสดงศกัยภาพในการปฏิบติังานอนั

 ส่งผลต่อภาพลกัษณ์ขององคก์ร 

     

3.4.5  ผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงานมีความพงึพอใจในผลการ

 ปฏิบติังานโดยรวมของท่าน 

     

3.4.6  ท่านไดรั้บการแต่งตั้งใหเ้ป็นผูน้าํ หรือหวัหนา้ในการ

 ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

3.4.7  เพือ่นร่วมงานยอมรับในความคิดเห็นของท่านและนาํไปใช้

 เป็นตวัอยา่งในการปฏบิติังาน 
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ส่วนที่ 4:  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน 

คาํช้ีแจง:  กรุณาประเมินแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุนที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยทาํ

 เคร่ืองหมายถูกในช่องที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็น 

 

ระดับความเห็น:    

   5 หมายถึง มากที่สุด    4 หมายถึง มาก 

   3 หมายถึง ปานกลาง    2 หมายถึง นอ้ย 

   1 หมายถึง นอ้ยที่สุด 

 

ปัจจัยคํา้จุน ระดับความคดิเห็น 

4.1 ด้านผู้บังคับบัญชา 1 2 3 4 5 

4.1.1  ผูบ้งัคบับญัชาใชค้วามรู้ ความสามารถในการบริหารงานอยา่ง

 ถูกตอ้งและเหมาะสม 

     

4.1.2  ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อพนกังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่า

 เทียม และเป็นธรรม 

     

4.1.3  ผูบ้งัคบับญัชามีการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน

 อยา่งสมํ่าเสมอ 

     

4.1.5  ผูบ้งัคบับญัชามีความยนิดีที่จะช่วยเหลือทุกคร้ังเม่ือท่านเกิด

 ปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

4.1.6  ผูบ้งัคบับญัชามีการใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน

 เพือ่การปรับปรุงและพฒันางาน 

     

4.1.7  ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นผูน้าํ และสามารถแกปั้ญหาในการ

 ดาํเนินงานไดอ้ยา่งดีเยีย่ม 
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ปัจจัยคํา้จุน ระดับความคดิเห็น 

4.2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 1 2 3 4 5 

4.2.1  ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกนักบัเพือ่นร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี      

4.2.2  ท่านและเพือ่นร่วมงานมีการแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นซ่ึงกนัและ

 กนัในระหวา่งการปฏิบติังาน 

     

4.2.3  ท่านและเพือ่นร่วมงานมีการช่วยเหลือและร่วมมือกนัในการ

 ทาํงานเพือ่ใหเ้กิดผลสาํเร็จตามเป้าหมายเดียวกนั 

     

4.2.4  ท่านสามารถเจรจาไกล่เกล่ียกบัเพือ่นร่วมงานไดเ้ม่ือเกิดปัญหา

 หรือมีการเขา้ใจผดิกนั 

     

4.2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (ต่อ) 1 2 3 4 5 

4.2.5  ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีมในการปฏิบติังานขององคก์ร      

4.2.6  องคก์รของท่านจดักิจกรรมส่งเสริมพนกังานไดมี้โอกาส

 ทาํงานเป็นทีม เพือ่สร้างปฏิสมัพนัธท์ี่ดีภายในองคก์ร 

     

4.2.7  ท่านรู้สึกชอบการปฏิบติังานแบบมีส่วนร่วมกบัผูอ่ื้นมากกวา่

 การทาํงานคนเดียว 

     

4.3 ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 1 2 3 4 5 

4.3.1  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานที่รับผดิชอบ      

4.3.2  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และ

 ประสบการณ์ 

     

4.3.3  ท่านไดรั้บสวสัดิการครอบคลุมทุกดา้น เช่น ดา้นสุขภาพ ดา้น

 ครอบครัว ดา้นการพฒันาตนเอง เป็นตน้ 

     

4.3.4  สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนัช่วยใหก้ารดาํรงชีวติ และ

 ชีวติในการทาํงานดีขึ้น 

     

4.3.5  ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ไดรั้บในปัจจุบนัเป็นส่วนหน่ึง

 ของแรงจูงใจที่ทาํใหท่้านปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

     

4.3.6  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนที่เพยีงพอต่อค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ในแต่ละ

 เดือน 

     

4.3.7  ท่านเช่ือวา่องคก์รมีโครงสร้างเงินเดือนและเกณฑก์ารเล่ือนขั้น

 เงินเดือนที่เหมาะสมและยติุธรรม 
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ปัจจัยคํา้จุน ระดับความคดิเห็น 

4.4 ด้านความมั่นคงในงาน 1 2 3 4 5 

4.4.1  งานที่รับผดิชอบในหนา้ที่ของท่านที่ปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนั

 เป็นตาํแหน่งงานที่มีความมัน่คง 

     

4.4.2 ท่านเช่ือวา่องคก์รเป็นองคก์รที่มีความมัน่คงในการทาํงาน

 ระยะยาว สามารถอยูป่ฏบิติังานไดจ้นเกษียณอาย ุ

     

4.4.3 ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานไม่ส่งผลกระต่อการใชชี้วิตส่วนตวั 

 และช่วยใหด้าํรงชีพอยูไ่ดต้ามอตัภาพ 

     

4.4.4 ท่านสามารถปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งกงัวลต่อการโยกยา้ย 

 สบัเปล่ียนหนา้ที่ หรือใหอ้อกจากงานโดยไม่เป็นธรรม 

     

4.4 ด้านความมั่นคงในงาน (ต่อ) 1 2 3 4 5 

4.4.5  ท่านคิดวา่องคก์รน้ีมีความมัน่คงและสามารถดาํเนินกิจการให้

 เติบโตไดอี้กในอนาคต 

     

4.4.6  ท่านเช่ือมัน่วา่สามารถปฏิบติังานกบัองคก์รน้ีไดต่้อไป แมจ้ะ

 เกิดสถานการณ์ที่อาจส่งผลกระทบต่อการบริหารงานของ

 องคก์ร 

     

4.4.7  ท่านตดัสินใจถูกตอ้งที่ปฏิบติังานในอาชีพน้ี เน่ืองจากเป็น

 อาชีพที่มีความย ัง่ยนื 

     

4.5 ด้านความต้องการความปลอดภัย 1 2 3 4 5 

4.5.1  องคก์รของท่านมีมาตรการคดักรองในช่วงระยะการแพร่

 ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19)  

 โดยตรวจวดัอุณหภูมิแก่พนกังานและสวมหนา้กากอนามยั

 ก่อนเขา้ปฏิบติังาน 

     

4.5.2  องคก์รของท่านมีการจดัเตรียมอุปกรณ์ป้องกนัความปลอดภยั

 อยา่งเพยีงพอในการทาํงาน 
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ปัจจัยคํา้จุน ระดับความคดิเห็น 

4.5.3  องคก์รของท่านมีการรณรงค ์และส่งเสริมดา้นความปลอดภยั

 ดา้นสุขภาพร่างกาย และดา้นความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

 อยา่งสมํ่าเสมอ 

     

4.5.4  องคก์รของท่านมีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือปฐมพยาบาล

 เบื้องตน้อยา่งเพยีงพอ 

     

4.5.5  ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบดา้นความปลอดภยัอยา่งเคร่งครัด      

4.5.6  องคก์รของท่านมีนโยบายสนบัสนุน จดัหาแนวทางให้

 พนกังานไดรั้บการฉีดวคัซีนโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 

 (COVID-19) อยา่งครบถว้น 

     

4.5.7  ในภาพรวมขององคก์ร ท่านมีความปลอดภยัในการ

 ปฏิบติังาน 

     

 

ส่วนที่ 5:  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

คาํช้ีแจง:  กรุณาประเมินแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ตรงกับความ

 คิดเห็นของท่าน โดยทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็น 

ระดับความเห็น:    

   5 หมายถึง มากที่สุด    4 หมายถึง มาก 

   3 หมายถึง ปานกลาง    2 หมายถึง นอ้ย 

   1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับความคดิเห็น 

5.1 มิติด้านคุณภาพ 1 2 3 4 5 

5.1.1  ท่านสามารถปฏิบติังานทีมี่คุณภาพ ตรงตามเป้าหมายและ

 มาตรฐานทีอ่งคก์รกาํหนดไว ้

     

      

5.1.2  ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถตรวจสอบคุณภาพของ

 งานตามตวัช้ีวดัได ้

     

5.1.3  ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถนาํมากาํหนดแนวทาง

 มาตรฐานสาํหรับการดาํเนินงานในลกัษณะเดียวกนัได ้

     

5.1.4  ท่านมีการเรียนรู้และนาํเทคโนโลยมีาใชเ้พือ่ใหคุ้ณภาพของ

 งานเพิม่มากขึ้น 

     

5.1.5  คุณภาพงานขององคก์รในภาพรวมเป็นที่ยอมรับต่อองคก์ร

 ภายนอก 

     

5.2 มิติด้านปริมาณงาน 1 2 3 4 5 

5.2.1  ท่านมีเทคนิคในการปฏิบติังานเพือ่ใหไ้ดผ้ลผลิตหรือผลลพัธ์

 ของงานที่เพิม่มากขึ้น 

     

5.2.2  ปริมาณงานที่เป็นผลลพัธข์องท่านมีความเหมาะสมกบั

 ทรัพยากรที่ใชไ้ป 

     

5.2.3  ท่านสามารถกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานเพือ่ใหไ้ด้

 ปริมาณงานที่เหมาะสม ไม่มากหรือนอ้ยจนเกินไป 

     

5.2.4  ผลการปฏิบติังานของท่านสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกั

 ขององคก์ร 

     

5.2.5 ผลการปฏิบติังานของท่านไดบ้รรลุผลสาํเร็จเม่ือ

 เปรียบเทียบกบัมาตรฐาน 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



99 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับความคดิเห็น 

5.3 มิติด้านเวลา 1 2 3 4 5 

5.3.1  ท่านมีการปฏิบติังานที่มีความถูกตอ้ง ครบถว้น รวดเร็ว และมี

 ความเรียบร้อยของผลงานที่สาํเร็จ 

     

5.3.2  ท่านใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที่และคุม้ค่าตามที่

 องคก์รกาํหนด 

     

5.3.3  ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏบิติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 โดยที่ไม่ยดืหยุน่หรือเร่งรีบจนเกินไป 

     

5.3.4 ท่านยนิดีปฏบิติังานนอกเวลา หากงานของท่านยงัอยูร่ะหวา่ง

 ดาํเนินการ หรือยงัไม่แลว้เสร็จเพือ่ใหส้าํเร็จตามกาํหนด 

     

5.3.5  ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามระยะเวลาที่กาํหนดเม่ือเทียบ

 กบัมาตรฐาน 

     

5.4 มิติด้านค่าใช้จ่าย 1 2 3 4 5 

5.4.1  ท่านใชท้รัพยากรขององคก์รอยา่งประหยดัและคุม้คา่      

5.4.2  ท่านใชว้สัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ ในการปฏิบติังานอยา่ง

 ถูกวธีิและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน  

     

5.4.3  ท่านมีวธีิการหรือแนวทางปฏิบติังานท่ีสามารถช่วยองคก์รลด

 ตน้ทุนในการดาํเนินงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

5.4.4  ท่านมีแผนงานหรือคู่มือการปฏิบติังานเพือ่การจดัสรร

 ทรัพยากรที่มีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า 

     

5.4.5  ท่านดาํเนินการใชง้บประมาณโดยเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

 องคก์ร 

     

 

ส่วนที่ 6: ขอ้เสนอแนะเพิม่เติม 

           

           

           

            

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

ค่าดชันีความสอดคลอ้ง 

 (Index of item objective congruence: IOC) 
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แบบตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของผู้เช่ียวชาญ 

การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเน้ือหา 

 (Index of Item Objective Congruence : IOC) 

วิจัยเร่ือง  “ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

 บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากัด” 

วัตถุประสงค์ :  แบบสอบถามชุดน้ีจดัทาํขึ้นเพือ่ประกอบการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสมัพนัธต่์อ

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั  

คาํช้ีแจง : 

1. แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 9 หนา้ แบ่งเป็น 6 ส่วนดงัน้ี  

 ส่วนที่ 1  คาํถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน 

 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ส่วนที่ 6 ขอ้เสนอแนะเพิม่เติม 

2. โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงใน  หรือกรอกขอ้ความลงในช่องว่างที่กาํหนดให้ หน้าขอ้ 

ที่ท่านพจิารณาเลือกตามความคิดเห็น หรือขอ้เทจ็จริงที่ตรงกบัท่านมากที่สุด 

3. ขอ้มูลที่ไดจ้ากการสอบถามในคร้ังน้ีเพือ่นาํไปประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษา 

ปริญญาโท แขนงวชิาบริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที่ 1 :  คาํถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง:  กรุณาทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องส่ีเหล่ียมที่ใหไ้วห้นา้ขอ้ความ โดยเลือกคาํตอบที่ตรงกบั

 ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

1.1  ท่านเป็นพนกังานของบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ปฏิบติังานประจาํที่สาํนักงานใหญ่ หรือ

 ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ใช่หรือไม่ 

� ใช่ (ทาํแบบสอบถามต่อในตอนที่ 2 – ตอนที่ 6) 

� ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม ขอขอบคุณ) 

 

ส่วนที่ 2:  ขอ้มูลขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง:  กรุณาทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องส่ีเหล่ียมที่ใหไ้วห้น้าขอ้ความ โดยเลือกคาํตอบที่ตรงกบั

 ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

2.1 เพศ    

   ☐ ชาย    ☐ หญิง 

2.2 อาย ุ    

   ☐ 21-30 ปี    ☐ 31-40 ปี  

☐ 41-50 ปี   ☐ 51-60 ปี 

2.3 สถานภาพสมรส  

   ☐ โสด      ☐ สมรส         ☐ หยา่ร้าง/หมา้ย 

2.4 ประสบการณ์ทาํงาน  

   ☐ ตํ่ากวา่ 1 ปี    ☐ 1-5 ปี  

☐ 6-10 ปี   ☐ มากกวา่ 10 ปี ขึ้นไป 

2.5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   

   ☐ ตํ่ากวา่ 20,000 บาท  ☐ 20,001 –40,000 บาท  

   ☐ 40,001 –60,000 บาท  ☐ 60,001 – 80,000 บาท 

   ☐ 80,001 –100,000 บาท ☐ มากกวา่ 100,000 บาท ขึ้นไป 
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ส่วนที่ 3:  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ 

คาํช้ีแจง:  กรุณาประเมินแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยทาํ

 เคร่ืองหมายถูกในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็น พร้อมเขียนข้อเสนอแนะที่ เป็น

 ประโยชน์ในการนาํไปพจิารณาปรับปรุงต่อไป 

 

ปัจจัยจูงใจ 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 3 IOC 

3.1 ด้านลักษณะของงาน     

3.1.1  ท่านมีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมและตรงกบั

 ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 

+1 +1 +1 1 

3.1.2  ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัในปัจจุบนัมีความทา้ทาย

 ความรู้ ความสามารถ 

+1 +1 +1 1 

3.1.3  ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัมีการกาํหนดขอบเขต

 ความรับผดิชอบของงานที่ชดัเจน 

+1 +1 +1 1 

3.1.4  ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัมีความเป็นอิสระในการ

 แสดงความเห็น ระหวา่งการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

3.1.5 ท่านมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบต่องาน +1 +1 +1 1 

3.1.6  ท่านสามารถใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการช่วย

 กาํหนดวธีิการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

3.1.7  ท่านไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ จากการปฏิบติังาน  +1 +1 +1 1 

3.2 ด้านความสําเร็จของงาน     

3.2.1  ท่านสามารถปฏิบติังานทีไ่ดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จ

 ตามเป้าหมายที่วางไว ้

+1 +1 +1 1 

3.2.2  ความสาํเร็จของงานของท่านเกิดจากการความรู้

 ความสามารถ และ ความคิดในการสร้างสรร ค์

 ผลงาน  

+1 +1 +1 1 

3.2.3  ท่านสามารถกาํหนดขั้นตอนหรือวธีิการปฏิบติังาน

 เพือ่ใหง้านเกิดผลสาํเร็จ 

+1 +1 +1 1 
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ปัจจัยจูงใจ 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 3 IOC 

3.2.4  ท่านสามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาในการ

 ปฏิบติังานไดด้ว้ยตวัเองจนบรรลุผลสาํเร็จ 

+1 +1 +1 1 

3.2.5  ท่านรู้สึกภูมิใจกบัความสาํเร็จในการปฏิบติังาน

 ตามที่ไดรั้บมอบหมาย 

+1 +1 +1 1 

3.2.6  ท่านสามารถปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมตน้จนกระทัง่เห็น

 ผลความสาํเร็จจากความทุ่มเท  

+1 +1 +1 1 

3.2.7  ท่านมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในความรับผดิชอบ

 ของความสาํเร็จในงาน 

+1 +1 +1 1 

3.3 ด้านความก้าวหน้าในงาน     

3.3.1  องคก์รของท่านมีระบบการพจิารณาเล่ือนหรือปรับ

 ตาํแหน่งงานที่มีความเป็นธรรมและโปร่งใส 

+1 +1 +1 1 

3.3.2  องคก์รของท่านมีการเล่ือนหรือปรับตาํแหน่งงาน

 ตามความรู้ และสามารถตามความเหมาะสมของ

 ตาํแหน่งนั้น ๆ 

+1 +1 +1 1 

3.3.3  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นการพฒันาความรู้ 

 ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อในระดบัที่สูงขึ้น 

 การฝึกอบรมเป็นตน้ 

+1 +1 +1 1 

3.3.4  ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหมี้การเรียนรู้งานในหนา้ที่

 ที่มีความรับผดิชอบสูงขึ้น 

+1 +1 +1 1 

3.3.5  ตาํแหน่งงานที่ท่านปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีโอกาส

 เจริญกา้วหนา้และเติบโตตามลาํดบัขั้นในอนาคต 

+1 +1 +1 1 

3.3.6  องค์กรของท่านมีการเล่ือนหรือปรับตาํแหน่งงาน

 โดยพจิารณาตามผลสาํเร็จของการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

3.3.7  ท่านเช่ือมั่นว่าจะได้รับการพิจารณาให้มีตาํแหน่ง

 ในลาํดบัที่สูงขึ้นจากการปฏิบติังานในองคก์รน้ี 

0 +1 +1 0.6 
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ปัจจัยจูงใจ 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่ 3 IOC 

3.4 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ     

3.4.1  ท่านไดรั้บการยอมรับในความสามารถและไดรั้บ

 มอบหมายงานที่สาํคญัเสมอ 

+1 +1 +1 1 

3.4.2  ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีในความสามารถจาก

 ผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน เม่ือปฏิบติังานได้

 สาํเร็จบรรลุวตัถุประสงค ์

+1 +1 +1 1 

3.4.3  ท่านมีโอกาสไดน้าํเสนอความคิดสร้างสรรค ์หรือ

 ความคิดเห็นเก่ียวแนวทางในการปฏิบติังานใหม่ ๆ 

 อยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1 

3.4.4  ท่านไดรั้บโอกาสที่จะแสดงศกัยภาพในการ

 ปฏิบติังานอนัส่งผลต่อภาพลกัษณ์ขององคก์ร 

+1 +1 +1 1 

3.4.5  ผูบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงานมีความพงึพอใจ

 ในผลการปฏิบติังานโดยรวมของท่าน 

+1 +1 +1 1 

3.4.6  ท่านไดรั้บการแต่งตั้งใหเ้ป็นผูน้าํ หรือหวัหนา้ใน

 การปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

0 +1 +1 0.6 

3.4.7  เพือ่นร่วมงานยอมรับในความคิดเห็นของท่านและ

 นาํไปใชเ้ป็นตวัอยา่งในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 
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ส่วนที่ 4:  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุน 

คาํช้ีแจง:  กรุณาประเมินแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุนท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยทาํ

 เคร่ืองหมายถูกในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็น พร้อมเขียนข้อเสนอแนะที่ เป็น

 ประโยชน์ในการนาํไปพจิารณาปรับปรุงต่อไป 

 

ปัจจัยคํา้จุน 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

เหมาะ 

สม 

+ 1 

ไม่ 

แน่ใจ 

0 

ไม่ 

เหมาะสม 

- 1 

ข้อ 

เสนอแนะ 

4.1 ด้านผู้บังคับบัญชา     

4.1.1 ผูบ้งัคบับญัชาใชค้วามรู้ ความสามารถในการ

 บริหารงานอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 

4.1.2 ผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อพนกังานผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

 อยา่งเท่าเทียม และเป็นธรรม 

+1 +1 +1 1 

4.1.3 ผูบ้งัคบับญัชามีการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการ

 ปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1 

4.1.4  ผูบ้งัคบับญัชามีความยนิดีที่จะช่วยเหลือทุกคร้ังเม่ือ

 ท่านเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

4.1.5  ผูบ้งัคบับญัชามีการใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการ

 ปฏิบติังานเพือ่การปรับปรุงและพฒันางาน 

+1 +1 +1 1 

4.1.6 ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นผูน้าํ และสามารถ

 แกปั้ญหาในการดาํเนินงานไดอ้ยา่งดีเยีย่ม 

+1 +1 +1 1 

4.2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล     

4.2.1  ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกนักบัเพือ่นร่วมงานได้

 เป็นอยา่งดี 

+1 +1 +1 1 

4.2.2  ท่านและเพือ่นร่วมงานมีการแลกเปล่ียนขอ้คิดเห็น

 ซ่ึงกนัและกนัในระหวา่งการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

4.2.3  ท่านและเพือ่นร่วมงานมีการช่วยเหลือและร่วมมือ

 กนัในการทาํงานเพือ่ใหเ้กิดผลสาํเร็จตามเป้าหมาย

 เดียวกนั 

+1 +1 +1 1 
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ปัจจัยคํา้จุน 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

เหมาะ 

สม 

+ 1 

ไม่ 

แน่ใจ 

0 

ไม่ 

เหมาะสม 

- 1 

ข้อ 

เสนอแนะ 

4.2.4  ท่านสามารถเจรจาไกล่เกล่ียกบัเพือ่นร่วมงานได้

 เม่ือเกิดปัญหาหรือมีการเขา้ใจผดิกนั 

+1 +1 +1 1 

4.2.5 ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีมในการปฏิบติังาน

 ขององคก์ร 

+1 +1 +1 1 

4.2.6  องคก์รของท่านจดักิจกรรมส่งเสริมพนกังานไดมี้

 โอกาสทาํงานเป็นทีม เพือ่สร้างปฏิสมัพนัธท์ี่ดี

 ภายในองคก์ร 

+1 +1 +1 1 

4.2.7 ท่านรู้สึกชอบการปฏิบติังานแบบมีส่วนร่วมกบั

 ผูอ่ื้นมากกวา่การทาํงานคนเดียว 

+1 +1 +1 1 

4.3 ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน     

4.3.1 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานที่

 รับผดิชอบ 

0 +1 +1 0.6 

4.3.2  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ 

 ความสามารถ และประสบการณ์ 

+1 +1 +1 1 

4.3.3  ท่านไดรั้บสวสัดิการครอบคลุมทุกดา้น เช่น ดา้น

 สุขภาพ ดา้นครอบครัว ดา้นการพฒันาตนเอง เป็นตน้ 

+1 +1 +1 1 

4.3.4 สวสัดิการที่ท่านไดรั้บในปัจจุบนัช่วยใหก้าร

 ดาํรงชีวติ และชีวติในการทาํงานดีขึ้น 

+1 +1 +1 1 

4.3.5 ค่าตอบแทนและสวสัดิการทีไ่ดรั้บในปัจจุบนั เป็น

 ส่วนหน่ึงของแรงจูงใจที่ทาํใหท้่านปฏิบติังานกบั

 องคก์รน้ีต่อไป 

+1 +1 +1 1 

4.3.6 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนที่เพยีงพอต่อค่าใชจ่้ายต่าง ๆ 

 ในแต่ละเดือน 

+1 +1 +1 1 

4.3.7 ท่านเช่ือวา่องคก์รมีโครงสร้างเงินเดือนและเกณฑ์

 การเล่ือนขั้นเงินเดือนที่เหมาะสมและยติุธรรม 

+1 +1 +1 1 
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ปัจจัยคํา้จุน 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 
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0 

ไม่ 

เหมาะสม 

- 1 

ข้อ 

เสนอแนะ 

4.4 ด้านความมั่นคงในงาน     

4.4.1 งานที่รับผดิชอบในหนา้ที่ของท่านที่ปฏิบติังาน

 อยูใ่นปัจจุบนัเป็นตาํแหน่งงานท่ีมีความมัน่คง 

+1 +1 +1 1 

4.4.2 ท่านเช่ือวา่องคก์รเป็นองคก์รที่มีความมัน่คงในการ

 ทาํงานระยะยาว สามารถอยูป่ฏิบติังานไดจ้น

 เกษียณอาย ุ

+1 +1 +1 1 

4.4.3 ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานไม่ส่งผลกระต่อการใช้

 ชีวติส่วนตวั และช่วยใหด้าํรงชีพอยูไ่ดต้ามอตัภาพ 

+1 +1 +1 1 

4.4.4 ท่านสามารถปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งกงัวลต่อการ

 โยกยา้ย สบัเปล่ียนหนา้ที่ หรือใหอ้อกจากงานโดย

 ไม่เป็นธรรม 

+1 +1 +1 1 

4.4.5 ท่านคดิวา่องคก์รน้ีมีความมัน่คงและสามารถ 

 ดาํเนินกิจการใหเ้ติบโตไดอี้กในอนาคต 

+1 +1 +1 1 

4.4.6 ท่านเช่ือมัน่วา่สามารถปฏบิติังานกบัองคก์รน้ีได้

 ต่อไป แมจ้ะเกิดสถานการณ์ที่อาจส่งผลกระทบต่อ

 การบริหารงานขององคก์ร 

+1 +1 +1 1 

4.4.7 ท่านตดัสินใจถูกตอ้งที่ปฏิบติังานในอาชีพน้ี  

 เน่ืองจากเป็นอาชีพที่มีความย ัง่ยนื 

+1 +1 +1 1 

4.5 ด้านความต้องการความปลอดภัย     

4.5.1  องคก์รของท่านมีมาตรการคดักรองในช่วงระยะ

 การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 

 (COVID-19) โดยตรวจวดัอุณหภูมิแก่พนกังาน

 และสวมหนา้กากอนามยัก่อนเขา้ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

4.5.2  องคก์รของท่านมีการจดัเตรียมอุปกรณ์ป้องกนั

 ความปลอดภยัอยา่งเพยีงพอในการทาํงาน 

+1 +1 +1 1 
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ปัจจัยคํา้จุน 
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ข้อ 
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4.5.3  องคก์รของท่านมีการรณรงค ์และส่งเสริมดา้น

 ความปลอดภยัดา้นสุขภาพร่างกาย และดา้นความ

 ปลอดภยัในการปฏิบติังาน อยา่งสมํ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1 

4.5.4  องคก์รของท่านมีการจดัอุปกรณ์และเคร่ืองมือปฐม

 พยาบาลเบื้องตน้อยา่งเพยีงพอ 

+1 +1 +1 1 

4.5.5  ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบดา้นความปลอดภยั

 อยา่งเคร่งครัด 

+1 +1 +1 1 

4.5.6  องคก์รของท่านมีนโยบายสนบัสนุน จดัหา

 แนวทางใหพ้นกังานไดรั้บการฉีดวคัซีนโรคติด

 เช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) อยา่ง

 ครบถว้น 

+1 +1 +1 1 

4.5.7  ในภาพรวมขององค์กร ท่านมีความปลอดภัยใน

 การปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 
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ส่วนที่ 5:  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

คาํช้ีแจง:  กรุณาประเมินแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ตรงกับความ

 คิดเห็นของท่าน โดยทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็น พร้อมเขียน

 ขอ้เสนอแนะที่เป็นประโยชน์ในการนาํไปพจิารณาปรับปรุงต่อไป 

 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

เหมาะ 

สม 

+ 1 

ไม่ 

แน่ใจ 

0 

ไม่ 

เหมาะสม 

- 1 

ข้อ 

เสนอแนะ 

5.1 มิติด้านคุณภาพ     

5.1.1  ท่านสามารถปฏิบติังานที่มีคุณภาพ ตรงตาม

 เป้าหมายและมาตรฐานที่องคก์รกาํหนดไว ้

+1 +1 +1 1 

5.1.2  ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถตรวจสอบ

 คุณภาพของงานตามตวัช้ีวดัได ้

+1 +1 +1 1 

5.1.3  ผลการปฏิบติังานของท่านสามารถนาํมากาํหนด

 แนวทางมาตรฐานสาํหรับการดาํเนินงานใน

 ลกัษณะเดียวกนัได ้

0 +1 +1 0.6 

5.1.4  ท่านมีการเรียนรู้และนาํเทคโนโลยมีาใชเ้พือ่ให้

 คุณภาพของงานเพิม่มากขึ้น 

+1 +1 +1 1 

5.1.5  คุณภาพงานขององคก์รในภาพรวมเป็นที่ยอมรับ

 ต่อองคก์รภายนอก 

+1 +1 +1 1 

5.2 มิติด้านปริมาณงาน     

5.2.1  ท่านมีเทคนิคในการปฏิบติังานเพือ่ใหไ้ดผ้ลผลิต

 หรือผลลพัธข์องงานที่เพิม่มากขึ้น 

+1 +1 +1 1 

5.2.2  ปริมาณงานที่เป็นผลลพัธข์องท่านมีความ

 เหมาะสมกบัทรัพยากรที่ใชไ้ป 

+1 +1 +1 1 

5.2.3  ท่านสามารถกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน

 เพือ่ใหไ้ดป้ริมาณงานที่เหมาะสม ไม่มากหรือนอ้ย

 จนเกินไป 

0 +1 +1 0.6 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ 

เหมาะ 

สม 

+ 1 

ไม่ 

แน่ใจ 
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ไม่ 

เหมาะสม 

- 1 

ข้อ 

เสนอแนะ 

5.2.4  ผลการปฏิบติังานของท่านสอดคลอ้งกบั

 วตัถุประสงคห์ลกัขององคก์ร 

+1 0 +1 0.6 

5.2.5  ผลการปฏิบติังานของท่านไดบ้รรลุผลสาํเร็จเม่ือ

 เปรียบเทียบกบัมาตรฐาน 

+1 +1 +1 1 

5.3 มิติด้านเวลา     

5.3.1  ท่านมีการปฏิบติังานที่มีความถูกตอ้ง ครบถว้น 

 รวดเร็ว และมีความเรียบร้อยของผลงานที่สาํเร็จ 

+1 +1 +1 1 

5.3.2  ท่านใชเ้วลาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ที่และ

 คุม้ค่าตามทีอ่งคก์รกาํหนด 

+1 +1 +1 1 

5.3.3  ท่านสามารถบริหารเวลาในการปฏบิติังานไดอ้ยา่ง

 เหมาะสม โดยที่ไม่ยดืหยุน่หรือเร่งรีบจนเกินไป 

+1 +1 +1 1 

5.3.4 ท่านยนิดีปฏบิติังานนอกเวลา หากงานของท่านยงั

 อยูร่ะหวา่งดาํเนินการ หรือยงัไม่แลว้เสร็จเพือ่ให้

 สาํเร็จตามกาํหนด 

+1 +1 +1 1 

5.3.5  ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามระยะเวลาท่ีกาํหนด

 เม่ือเทียบกบัมาตรฐาน 

+1 +1 +1 1 

5.4 มิติด้านค่าใช้จ่าย     

5.4.1 ท่านใชท้รัพยากรขององคก์รอยา่งประหยดัและ

 คุม้ค่า 

+1 +1 +1 1 

5.4.2 ท่านใชว้สัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ ในการ

 ปฏิบติังานอยา่งถูกวธีิและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน  

+1 +1 +1 1 

5.4.3 ท่านมีวธีิการหรือแนวทางปฏิบติังานท่ีสามารถ

 ช่วยองคก์รลดตน้ทุนในการดาํเนินงานไดเ้ป็น

 อยา่งดี 

+1 +1 +1 1 
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ข้อ 

เสนอแนะ 

5.4.4  ท่านมีแผนงานหรือคู่มือการปฏิบติังานเพือ่การ

 จดัสรรทรัพยากรที่มีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า 

+1 +1 +1 1 

5.4.5  ท่านดาํเนินการใชง้บประมาณโดยเกิดประโยชน์

 สูงสุดต่อองคก์ร 

+1 +1 +1 1 

IOC ของแบบสอบถามชุดนี้ 0.97 
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