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และประสิทธิภาพในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 
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Abstract 
 

  The purposes of this study were to investigate: (1) The level of employee 
motivation at Sahachart Sethakit Company Limited. (2) The level of performance of 
employees at Sahachart Sethakit Company Limited. (3) The relationship between 
motivation in work performance and employee performance at Sahachart Sethakit 
Company Limited. 
 The target population of this study was 240 employees of Sahachart Sethakit 
Company Limited.  154 samples were surveyed through the use of simple random sampling 
methodology. Questionnaire was used as a tool to collect the data. The statistics used in this 
research were descriptive statistics (Mean and Standard Deviation) and inferential statistics 
(Pearson‘s Correlation Analysis) 
  The result of this study indicate that : (1) The motivation of employees at 
Sahachart Sethakit Company Limited was at “Hight” level. When considering in each 
aspect that was at “Hight” level all aspect. (2) The Employees have an opinion about 
performance at Sahachart Sethakit Company Limited was at “Hight” level. When 
considering in each aspect that was at “Hight” level all aspect. (3) The results of the 
relationship between job motivation and employee performance have a significant positive 
correlation (r = 0.582) at statistical significant level of 0.01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Motivation, Performance of Employees, Sahachart Sethakit Company., Limited. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมา และความสําคญัของปัญหา 

 

  บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั ไดป้ระกอบธุรกิจประเภทอุตสาหกรรมเหมืองแร่ ซ่ึงได้

มีการจดัจาํหน่ายแร่ยิปซัมให้กบัลูกคา้ชั้นนาํทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ เน่ืองจากอุตสาหกรรม

เหมืองแร่ และอุตสาหกรรมพื้นฐานถือไดว้า่เป็นกิจการท่ีมีภาพลกัษณ์ในเชิงลบ เม่ือเปรียบเทียบกบั 

อุตสาหกรรมประเภทอ่ืน โดยปัญหาหลัก ได้แก่ การประกอบการมีผลกระทบต่อส่ิงแวดล้อม 

ประกอบกบัผูป้ระกอบการบางส่วน มิไดน้าํหลกัวิชาการดา้นวิศวกรรมและความปลอดภยัมาดาํเนินการ

อย่างจริงจงั ทาํให้การประกอบการขาดประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดปัญหาผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้ม 

และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน ส่งผลให้กระแสสังคมมีความรู้สึกไม่ยอมรับการประกอบการ

ของภาคอุตสาหกรรมเหมืองแร่ และอุตสาหกรรมพื้นฐาน จากปัญหาดงักล่าวทาํให้กรมอุตสาหกรรม

พื้นฐาน และการเหมืองแร่ไดมี้การปรับเปล่ียนนโยบาย โดยดาํเนินการในเชิงรุกมากข้ึน จากการกาํกบั

ดูแลเพียงอย่างเดียวเป็นการดาํเนินการสนับสนุนส่งเสริมในด้านต่างๆ ควบคู่กันไป เพื่อทาํให้

ผูป้ระกอบการมีมาตรฐานการประกอบการท่ีดี ซ่ึงหากผูป้ระกอบการดาํเนินการไดอ้ยา่งมีมาตรฐาน 

จะแทบไม่มีความจาํเป็นตอ้งควบคุมกาํกบัดูแลอีกต่อไป จึงได้จดัทาํโครงการกาํหนดมาตรฐาน

สถานประกอบการชั้นดีข้ึนในปี 2547 เพื่อยกระดบัมาตรฐานสถานประกอบการท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ

ของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ โดยจาํแนกเป็น 5 ประเภท ตามกลุ่มอุตสาหกรรม 

ไดแ้ก่ สถานประกอบการเหมืองแร่ โรงแต่งแร่ การประกอบโลหกรรม โรงงานโม่ บด และยอ่ยหิน 

และโรงงานผลิตเกลือสินเธาว ์โดยรายละเอียดมาตรฐานทุกประเภทจะครอบคลุมใน 4 ดา้นหลกั

ของการประกอบการ ไดแ้ก่ ดา้นการจดัการและคุณภาพการประกอบการ, ดา้นความปลอดภยั และ

อาชีวอนามยั, ดา้นการบริหารจดัการส่ิงแวดลอ้ม และดา้นการประสานความร่วมมือกบัภาครัฐ และ

ชุมชน โดยไดท้าํการคดัเลือกให้รางวลั และกาํหนดสิทธิประโยชน์ให้แก่ผูไ้ดรั้บรางวลั นบัตั้งแต่

ปี 2547 เป็นต้นมา ต่อมาในปี 2552 กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่มีนโยบายท่ีจะ

ยกระดบัมาตรฐานของสถานประกอบการท่ีรับผิดชอบให้สูงข้ึนอีกระดบัหน่ึง โดยเน้นดา้นส่ิงแวดลอ้ม

มากข้ึน จึงได้ประกาศนโยบายเหมืองแร่สีเขียว (Green Mining Policy) เม่ือวนัท่ี 16 กุมภาพนัธ์ 2552 

โดยเนน้การทาํงานเชิงรุก เพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศทั้งทางดา้นการให้บริการแก่ผูป้ระกอบการพร้อมๆ 
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กบัการสนบัสนุน และผลกัดนัให้สถานประกอบการดาํเนินธุรกิจอย่างเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม

ดว้ยการเปิดโอกาสให้ชุมชนและสังคม ไดมี้ส่วนร่วมมากท่ีสุด เพื่อให้การประกอบการเหมืองแร่

เป็นไปอยา่งย ัง่ยนืต่อไป (อา้งอิง. กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่, 2009)   

  ทั้งน้ี จากปัญหาและอุปสรรคต่างๆ จากการประกอบธุรกิจประเภทเหมืองแร่ อีกทั้ง

มีคู่แข่งเป็นจาํนวนมาก จึงทาํให้บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั ประสบความสําเร็จในการดาํเนินธุรกิจ

เหมืองแร่ท่ีนบัวนัมีการเจริญเติบโตมากยิง่ข้ึน และมีการขยายพื้นท่ีมีการสัมปทานพื้นท่ีทาํเหมืองแร่

มากข้ึน อีกทั้งทาํให้บริษทัมีช่ือเสียงและติดอนัดบั 1 ใน 10 ของการทาํธุรกิจเหมืองแร่ สืบเน่ืองกนัมา

จนถึงปัจจุบนั ดว้ยวิสัยทศัน์ท่ีเล็งเห็นถึงความสําคญัของธุรกิจเหมืองแร่ ซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีสาํคญั

ในการรองรับการเจริญเติบโตของโครงสร้างพื้นฐานในการพฒันาประเทศ จึงได้ดาํเนินธุรกิจมาด้วย

ความอดทน ฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ นาๆ และดว้ยความเหน่ือยลา้จากการต่อสู้กบัวกิฤตต่าง ๆ ในช่วง

ท่ีธุรกิจตกตํ่า และในปี พ.ศ. 2561 น้ี บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั ไดผ้่านการดาํเนินธุรกิจผลิต 

และจดัจาํหน่ายแร่ยิปซัมครบรอบ 60 ปี (2501-2561) ภายใต้การบริหารของกรรมการผูจ้ดัการ 

ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2542 - ปัจจุบนั ซ่ึงท่ีผ่านมาผูบ้ริหารไดย้ึดมัน่การทาํธุรกิจอยา่งซ่ือตรง พร้อมพฒันา

ศกัยภาพขององคก์รให้มีคุณภาพ เพื่อให้สามารถรองรับการพฒันาควบคู่ไปกบัพนัธมิตรทางธุรกิจ

ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง รวมถึงการทาํประโยชน์ส่วนรวมในสังคม ทั้งภายในและภายนอกองคก์รพร้อมกบั

การสร้างและดูแลส่ิงแวดลอ้มใหส้มดุลยอยา่งย ัง่ยืน ผมมัน่ใจวา่อนาคตของบริษทัฯ ยงัคงดาํเนินไป

อีกยาวไกล และอีกหลายยุคสมยัท่ีบริษทัฯ และสังคมของเราจะตอ้งผ่านจุดเปล่ียนแปลง แต่ก็ยงั

มุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาบริษทัฯ ให้เติบโตควบคู่ไปพร้อมกบัสังคมไทยและสังคมโลกต่อไป โดยปัจจุบนั

บริษทัฯ มีพนักงาน 240 คน ประกอบด้วยแผนกต่างๆ ดงัน้ี 1) แผนกการตลาด 2) แผนกบญัชี 

3) แผนกการเงิน 4) แผนกซ่อมบาํรุง 5) แผนกผลิต 6) แผนกประทานบตัรและใบอนุญาต 7) แผนกเจาะ

สํารวจและรังวดั 8) แผนกควบคุมคุณภาพ 9) แผนกตรวจสภาพ 10) แผนกความปลอดภยัและชีวอนามยั 

11) แผนกจดัซ้ือ 12) แผนกสโตร์ 13) แผนก QMR/EMR 14) แผนกทรัพยากรบุคคลและธุรการ  

  สรัญพทัธ์ เอ๊ียวเจริญ (2555, หน้า. 1 - 2) ไดก้ล่าวว่า การดาํเนินภารกิจใด ๆ นั้น จะมี

จุดมุ่งหมายท่ีสําคญั ก็คือ ความตอ้งการให้งานบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดอย่างมีประสิทธิภาพ 

ทรัพยากรพื้นฐานของการบริหาร คือ คน (Man), เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือ (Material) 

วิธีการจดัการ (Management) ซ่ึงทั้ง 4 ปัจจยัน้ี จะเห็นวา่ คน นบัว่าเป็นส่ิงท่ีมีความสําคญัยิ่ง เพราะคน

ถือว่าเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีคุณค่าเป็นอย่างยิ่งขององค์กร นับเป็นผูส้ร้างสรรพส่ิงทุกอย่างจนกระทัง่

กลายเป็นผลผลิตหรือการบริการ ซ่ึงนําไปสู่ความสําเร็จและการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีแก่องค์กร 

โดยทัว่ไป มนุษยแ์ต่ละคนนั้นจะมีลกัษณะท่ีหลากหลายแตกต่างกนัออกไป ไม่วา่จะเป็นในดา้นความรู้ 

ทกัษะ ทศันคติ ซ่ึงจะเป็นองค์ประกอบท่ีทาํหน้าท่ีในการปฏิบติัภารกิจต่างๆ เพื่อให้องค์กรนั้ น 
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บรรลุเป้าหมาย และการดาํเนินการให้มนุษยส์ามารถสร้างงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะตอ้ง

อาศยัคุณภาพทางการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร แต่ผูบ้ริหารยุคใหม่เช่ือวา่บุคคลในองคก์ร

ลว้นมีความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพท่ีองค์กรจะตอ้งคน้หา เพื่อนาํมาสร้างประโยชน์ให้กบั

องคก์ร นอกจากนั้น การทาํงานในองค์กรจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เม่ือผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจ

ในการทาํงาน มีความสุขในการดาํรงชีวิตอยู่ในองค์กร และไดร้ับการยอมรับจากผูบ้ริหารและ

เพื่อนสมาชิก ดงันั้น จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารในการหากลยุทธ์วิธีต่างๆ ในการบริหารจดัการกบั

ทรัพยากรมนุษย ์หรือการสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากรที่มีอยู่ในองค์กรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน 

  การท่ีองค์กรจะผลักดัน และกระตุ้นให้พนักงานในองค์กรทาํงานกันได้อย่างขยนั

ขนัแข็ง รวมถึงทั้งการทุ่มเทแรงกาย แรงใจให้กบัองค์กรได้อย่างเต็มที่ เพื่อจะมีส่วนผลกัดนั

ให้องค์กรมีความเจริญกา้วหน้า จะตอ้งทาํให้พนกังานรู้สึกว่า พนักงานเป็นผูมี้คุณค่าและองค์กร

จะตอ้งอาศยัการสร้างแรงจูงใจ (รังสรรค์ ทองดี, 2557, หน้า. 3) ได้กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในองค์กรมีผลต่อความสําเร็จขององค์กรและความสุขของผูร่้วมดว้ย หากองคก์รใดก็ตาม

บุคลากรไม่ได้รับแรงจูงใจในการทาํงานแล้ว ก็จะเป็นอีกสาเหตุหน่ึงที่จะทาํให้ผลงานและ

การปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑ์ตํ่า คุณภาพงานลดลง และจะทาํให้ปัญหาต่างๆ เกิดข้ึน แต่ในทางตรงกนัขา้ม

หากองค์กรใด มีแรงจูงใจต่อบุคลากรในการทาํงานสูง ย่อมส่งผลในทางบวกต่อการปฏิบติังาน 

โดยปัจจยัท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีทาํให้บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 

ด้านความสาํเร็จในการทาํงาน, ด้านการยอมรับนับถือ, ด้านลกัษณะงาน, ด้านความรับผิดชอบ, 

ด้านความก้าวหน้า, ด้านนโยบายและการบริหาร, ด้านความมัน่คงในงาน, ด้านการปกครองบงัคบั

บญัชา, ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ดา้นสภาพการทาํงาน, ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์

เก้ือกลู, ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต, ดา้นสถานะของอาชีพ และดา้นชีวติส่วนตวั 

  สรุปไดว้่า แรงจูงใจ (Motivation) จึงเป็นประเด็นท่ีสําคญัในการศึกษาพฤติกรรมของ

องค์กร ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งหาวิธีการและเทคนิคท่ีจะทาํให้บุคลากรปฏิบติังานและทุ่มเทให้กบัองค์กร

ไดอ้ยา่งเต็มท่ี โดยเฉพาะกบัผูบ้ริหารสมยัใหม่ท่ีตอ้งเป็นทั้งผูจ้ดัการและผูน้าํ (Manager and Leader) 

ไดอ้ยา่งเหมาะสม และการจูงใจจะมีความสาํคญัในการท่ีจะช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลกระทาํพฤติกรรมต่างๆ 

ท่ีพึงประสงค์ด้วยความเต็มใจและพอใจ ดังนั้ น แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีสําคัญมากอย่างหน่ึง 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์กร ถ้าองค์กรใดบุคลากรมีแรงจูงใจมาก  

ก็จะมีความเต็มใจในการปฏิบติังานอย่างจริงจงั มีความอดทนและไม่มีปัญหาขดัแยง้กับเพื่อน

ร่วมงาน 
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   จากท่ีได้ศึกษาความสําคญัข้างต้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะทาํการศึกษาเก่ียวกับ 

“ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกับประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน

บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั” เพื่อนําขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาไปหาเทคนิคการจูงใจท่ีจะช่วย

ตอบสนองความตอ้งการและความจาํเป็นของพนกังาน  และใช้เป็นแนวทางในการพฒันาการทาํงาน

ของพนกังานให้มีคุณภาพมากข้ึน มีกาํลงัใจในการปฏิบติังาน เกิดความพึงพอใจในงาน มีความรัก

ในองคก์ร และทาํงานดว้ยความเตม็ใจ อนัจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

2.2 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของพนกังาน บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั  

 

3. สมมุติฐานการศึกษา  

 

  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 
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4. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

  ผูศึ้กษาได้นาํแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ Frederick Herzberg 

(Herberg’ s Two Factor Theory of Motivation) มากาํหนดกรอบแนวคิดการวจิยัได ้ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
 

1. ปัจจยัการจูงใจ 

 - ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

 - ดา้นการยอมรับนบัถือ 

 - ดา้นลกัษณะงาน 

 - ดา้นความรับผิดชอบ 

 - ดา้นความกา้วหนา้ 

2. ปัจจยัคํา้จุน 

 - ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 - ดา้นความมัน่คงในงาน 

 - ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 - ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

 - ดา้นสภาพการทาํงาน 

 - ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 

 - ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต      

 - ดา้นสถานะของอาชีพ 

 - ดา้นชีวติส่วนตวั 

    

ตวัแปรอสิระ 

ตวัแปรตาม 

 
 

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน 

บริษัท สหชาตเิศรษฐกจิ จาํกดั 
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5.  ขอบเขตของการวจิัย 

 

  การศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั ซ่ึงสามารถแบ่งขอบเขตของการวิจยัได้

ดงัน้ี 

 

  5.1 ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

   ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัท สหชาติเศรษฐกิจ จาํกัด 

จาํนวน 240 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการ บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั  ณ วนัท่ี 15 ตุลาคม 2560) 

โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั เน่ืองจากทราบขนาด 

หรือจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน ทางผูว้ิจยัจึงไดก้าํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตรของเครจซ่ี 

และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) และกาํหนดระดบัความคลาดเคล่ือนและระดบัความเช่ือมัน่ 

ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จะไดก้ลุ่มตวัอย่าง 147 ตวัอย่าง และเพิ่มจาํนวนตวัอย่าง 5% เพื่อลด

ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 7 คน ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งสาํหรับการวจิยัคร้ังน้ี 

เท่ากบั 154 ตวัอย่าง โดยใช้วิธีการเลือกตวัอย่างแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified 

Random Sampling) 

  5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา  

   การศึกษาคร้ังน้ี มุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั จงัหวดันครสวรรค์ ใช้ทฤษฎี Frederick Herzberg (2018) ซ่ึงได้แก่ 

ปัจจยัจูงใจ แบ่งเป็นด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงาน 

ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความมัน่คงในงาน 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นเงินเดือน

และผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นสถานะของอาชีพและ

ดา้นชีวิตส่วนตวั และศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงไดแ้ก่ ประสิทธิภาพ

ในกระบวนการบริหารงาน ประสิทธิภาพในด้านค่าใช้จ่าย และประสิทธิภาพด้านผลลพัธ์ 

  5.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 

    การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี  คือ ผู ้วิจ ัยจะดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแจก

แบบสอบถามให้กับพนักงาน บริษัท สหชาติเศรษฐกิจ จาํกัด สํานักงานนครสวรรค์ เป็นเวลา

ประมาณ 3 เดือน ตั้งแต่ เดือนมกราคม - มีนาคม 2561 
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  5.4  ขอบเขตด้านพืน้ที ่

   พื้นท่ีท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ผู ้วิจ ัยจะดําเนินการแจกแบบสอบถามให้กับ

พนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั ในส่วนของสาํนกังานนครสวรรค ์ 

 

6. นิยามศัพท์ 

 

 6.1 พนักงาน หมายถึง พนกังานท่ีทาํงานเป็นพนกังานอยูใ่นบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

  6.2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงจูงใจจากปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นส่ิงกระตุ้น 

หรือเป็นแรงผลกัดนัจากความตอ้งการ หรือความคาดหวงัต่างๆ เพื่อให้พนักงานมีความเต็มใจ

และความพึงพอใจในการท่ีจะทาํให้เกิดพฤติกรรม นัน่ก็คือ การปฏิบติังานท่ีบรรลุเป้าหมายอยา่งมี

ประสิทธิภาพ โดยปัจจยัท่ีไดน้าํมาศึกษาในงานวจิยั คร้ังน้ี ไดแ้ก่ ปัจจยัการจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 

  6.3 ปัจจัยการจูงใจ หมายถึง ปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นส่ิงกระตุ้นหรือเป็นแรงผลกัดันจาก

ความตอ้งการที่ทาํให้พนักงานมีความเต็มใจ และพึงพอใจในการปฏิบติังานให้บรรลุผล ได้แก่ 

ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นไดร้ับการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

   6.3.1 ความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีพนกังานสามารถปฏิบติังานในหน้าท่ี

แลว้เสร็จตามเวลา รวมทั้งสามารถทาํงานเสร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย และผลสําเร็จของงานเป็นไป

ตามเป้าหมายท่ีกาํหนด และทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในงาน 

   6.3.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ ทั้งจาก

ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนๆ ในดา้นความคิดเห็น ความสามารถและการปฏิบติังาน 

   6.3.3 ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถ ปริมาณงานท่ีเหมาะสม 

งานท่ีทาํเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และลกัษณะกระบวนงานชดัเจน 

   6.3.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง การกาํหนดหน้าท่ี และความรับผิดชอบในงาน

ท่ีชดัเจน การท่ีไดรั้บมอบหมายงานใหม่ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อองค์การ มีอาํนาจตดัสินใจในงาน

ท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี และงานท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบัตวัพนกังาน 

   6.3.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การได้รับมอบหมายงานท่ีทา้ทาย ความสามารถ

เพื่อมีโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง การไดรั้บการฝึกอบรม และพฒันาความรู้ความสามารถ

โอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน และการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

  6.4  ปัจจัยคํา้จุน หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน และมีหนา้ท่ี

ใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในงาน โดยประกอบดว้ยปัจจยัในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
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   6.4.1 นโยบายและการบริหาร หมายถึง องค์ประกอบของนโยบายในการบริหาร 

ท่ีมีผลต่อการทาํงานของพนกังาน ไดแ้ก่ ความชดัเจนของนโยบาย การนาํไปปฏิบติั ความรวดเร็ว

ในการประกาศนโยบายเม่ือมีการเปล่ียนแปลง 

   6.4.2  ความมั่นคงในงาน หมายถึง องค์ประกอบซ่ึงเป็นความมัน่คงในงาน ไดแ้ก่ 

การลดเงินเดือน การถูกเชิญออก และอตัราการต่อสัญญาวา่จา้งเพื่อทาํงานต่อ 

   6.4.3 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ลกัษณะการทาํงานของผูบ้งัคบับญัชา

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน ไดแ้ก่ การประเมินผลการทาํงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจน

ความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของผูบ้งัคบับญัชา ในการให้คาํแนะนาํหรือมอบหมายความรับผิดชอบต่างๆ 

ใหลู้กนอ้ง 

   6.4.4  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  หมายถึง องค์ประกอบซ่ึงแสดงถึง

ความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบับุคลากรในหน่วยงาน ไดแ้ก่ ความไวว้างใจ ความสามคัคี 

ความช่วยเหลือ การแบ่งปันข่าวสาร ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานในกลุ่ม และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง

ในกลุ่ม 

   6.4.5  สภาพการทํางาน หมายถึง องค์ประกอบเก่ียวกบัสภาพการทาํงาน ได้แก่ 

ความสะดวกสบายในการทาํงาน บรรยากาศการทาํงาน หอ้งทาํงาน และแหล่งขอ้มูลประกอบการทาํงาน

เป็นตน้ 

   6.4.6 เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง องค์ประกอบซ่ึงแสดงถึง

ค่าตอบแทนของพนกังาน ไดแ้ก่ สวสัดิการ ความเหมาะสมของค่าตอบแทน ความเหมาะสมของ

ค่าตอบแทนกบัปริมาณเน้ืองาน ค่ารักษาพยาบาล ค่าอุปกรณ์ส่ือสาร ค่าเบ้ียเล้ียง 

   6.4.7  โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลได้รับ

การแต่งตั้งโยกยา้ยตาํแหน่งภายในหน่วยงานหรือองค์การแล้ว ยงัหมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาส

พฒันาทกัษะและไดรั้บส่ิงใหม่ๆ เพื่อเพิ่มพนูทกัษะท่ีจะเอ้ือต่อวชิาชีพของเขา 

   6.4.8  สถานะของอาชีพ หมายถึง องค์ประกอบของสถานะอาชีพท่ีทาํให้บุคคล

รู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจาํตาํแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่างๆ 

   6.4.9  ชีวิตส่วนตัว หมายถึง สถานการณ์หรือลกัษณะบางประการของงานท่ีส่งผล

ต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั ทาํให้บุคคลมีความรู้สึกอยา่งใดอย่างหน่ึงต่องานของเขา เช่น ถา้องค์การ

ตอ้งการใหบุ้คคลยา้ยท่ีทาํงานใหม่ อาจจะไกลและทาํใหค้รอบครัวลาํบาก เป็นตน้ 

 6.5 ประสิทธิภาพในการทาํงาน หมายถึง การทาํงานของพนกังานในบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ 

จาํกดั ตามระเบียบวิธีการปฏิบติังานท่ีกาํหนดเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยใช้วตัถุดิบ 

อุปกรณ์ เวลา รวมทั้งแรงงานน้อยท่ีสุด และเหมาะสมกบัผลงานท่ีได้รับ โดยแบ่งประสิทธิภาพ
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ออกเป็น 3 ด้าน ประกอบดว้ย ประสิทธิภาพจากแง่มุมของค่าใช้จ่าย ประสิทธิภาพจากแง่มุมของ

กระบวนการบริหาร และประสิทธิภาพจากแง่มุมของผลลพัธ์ 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

  7.1 เพื่อนําผลการศึกษาไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐาน ในการวางแผนการบริหารด้าน

ทรัพยากรมนุษยแ์ละการจดัการองคก์ารของผูบ้ริหารของบริษทัฯ ในการเสริมสร้างใหพ้นกังานของ

บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั มีแรงจูงใจ และมีประสิทธิภาพในการทาํงานมากยิง่ข้ึน 

  7.2  เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพฒันา และปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคล

ในองคก์ารในการแกไ้ขปัญหาเพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดถู้กตอ้ง และเหมาะสม 

มากยิง่ข้ึน เช่น ปรับปรุงนโยบาย และโครงสร้างต่างๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานใหสู้งข้ึน 



 

 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

  จากการศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของพนักงานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกัด ผูศึ้กษาได้ทบทวนวรรณกรรม และ

เอกสารต่างๆ ได้แก่ หนังสือ ตาํรา เอกสาร ผลงานทางวิชาการ ผลงานวิจยั และส่ิงพิมพ์ต่างๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั เพื่อกาํหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

  1.  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

  2. ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

  3.  ขอ้มูลพื้นฐานของ บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

  4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

  คาํว่า “แรงจูงใจ” มาจากคาํกริยาในภาษาละตินว่า “Movere” (Kidd, 1973: 101) ซ่ึงมี

ความหมายตรงกบัคาํในภาษาองักฤษวา่ “to move” อนัมีความหมายวา่ “เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกันาํ

บุคคลเกิดการกระทาํหรือปฏิบติัการ (To Move a Person to a Course of Action) ดงันั้น แรงจูงใจ จึงไดรั้บ

ความสนใจมากในทุกๆ วงการ 

  สําหรับโลเวลล ์(Lovell, 1980: 109) ให้ความหมายของแรงจูงใจวา่ “เป็นกระบวนการ

ท่ีชกันาํโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายาม เพื่อที่จะสนองตอบความตอ้งการบางประการ

ให้บรรลุผลสาํเร็จ” 

  ไมเคิล คอมแจน (Domjan 1996: 199) อธิบายว่า การจูงใจ  เป็นภาวะในการเพิ่ม

พฤติกรรมการกระทาํกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนั้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ท่ีตอ้งการ 

  การจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า โดยจูงใจให้กระทาํหรือด้ินรน

เพื่อให้บรรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง ซ่ึงจะเห็นไดพ้ฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่

เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา  ยกตวัอย่างลกัษณะของการตอบสนองส่ิงเร้าปกติ คือ  
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การขานรับเม่ือไดย้ินเสียงเรียก  แต่การตอบสนองส่ิงเร้าจดัวา่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ เช่น

พนกังานตั้งใจทาํงานเพื่อหวงัความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ 

แรงจูงใจ จะทาํให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

ในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ี เป็นผลจากลกัษณะในตวับุคคล

สภาพแวดลอ้ม ดงัน้ี 

 1)  ถา้บุคคลมีความสนใจในส่ิงใด ก็จะเลือกแสดงพฤติกรรมและมีความพอใจท่ีจะทาํ

กิจกรรมนั้นๆ รวมทั้งพยายามทาํใหเ้กิดผลเร็วท่ีสุด 

  2)  ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ ้นที่ทาํให้ทาํกิจกรรมต่างๆ เพื ่อตอบสนอง

ความตอ้งการนั้น 

  3)  ค่านิยมท่ีเป็นคุณค่าของส่ิงต่างๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม จริยธรรม 

วชิาการ เหล่าน้ี จะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 

  4)  ทศันคติที่มีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถ ้ามีทศันคติที่ดีต่อ

การทาํงาน ก็จะทาํงานดว้ยความทุ่มเท 

 5)  ความมุ่งหวงัท่ีต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ท่ีต่างระดบักนัด้วย คนท่ีตั้งระดับ

ความมุ่งหวงัไวสู้ง จะพยายามมากกวา่ผูท่ี้ตั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้ ํ่า   

 6)  การแสดงออกของความตอ้งการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกนัออกไปตาม

ขนบธรรมเนียมประเพณี และวฒันธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกวา่นั้นคนในสังคมเดียวกนั ยงัมี

พฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการท่ีต่างกนัอีกดว้ย เพราะส่ิงเหล่าน้ี เกิดจากการเรียนรู้ของตน

 7)  ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ทาํใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้

  8)  แรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั ทาํใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัได ้

  9)  พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลายๆ ทาง และมากกวา่หน่ึงอยา่งในเวลาเดียวกนั 

เช่น ตั้งใจทาํงาน เพื่อไวข้ึ้นเงินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ ความยกยอ่ง และยอมรับจากผูอ่ื้น 

 

            1.1 ลกัษณะของแรงจูงใจ แรงจูงใจมี 2 ลกัษณะดงัน้ี 

3   1.1.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) 

    แรงจูงใจภายใน เป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ 

ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ เป็นตน้ ส่ิงต่างๆ 

ดงักล่าวน้ี มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็นองค์การ คือ สถานท่ีให้ชีวิตแก่เขา 

และครอบครัวเขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร และองคก์ารบางแห่งขาดทุนในการดาํเนินการก็ไม่ได้

จ่ายค่าตอบแทนท่ีดีแต่ดว้ยความผกูพนัพนกังานก็ร่วมกนัลดค่าใชจ่้าย และช่วยกนัทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 
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  1.1.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) 

    แรงจูงใจภายนอก เป็นส่ิงผลักดันภายนอกตัวบุคคลท่ีมากระตุ้นให้เกิด

พฤติกรรม อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศช่ือเสียง คาํชม หรือยกย่อง แรงจูงใจน้ี ไม่คงทนถาวร 

บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าว เฉพาะกรณีท่ีตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น 

 1.2 ทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจของมาสโลว์  

   มาสโลว ์ได้ตั้งทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human & 

Motivation) โดยมาสโลว  ์ได้อธิบายถึงความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั้น

ความตอ้งการของมนุษย  ์(Hierarchy of Needs) และเป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนัแพร่หลายสมมติฐาน

ดงักล่าว มีความเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษย ์ดงัน้ี  (Abraham H. Maslow, หนา้ 80 - 106) 

   1.2.1 มนุษยมี์ความตอ้งการ ความตอ้งการมีอยู่เสมอ และไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ส่ิงท่ี

มนุษยต์้องการนั้ นข้ึนอยู่กับว่า เขามีส่ิงนั้ นอยู่แล้วหรือยงั ขนาดท่ีความต้องการใดได้รับการ

ตอบสนองแลว้ความตอ้งการอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุด และจะเร่ิมตั้งแต่เกิด

จนกระทัง่ตาย 

   1.2.2 ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม

อีกต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 

   1.2.3 ความตอ้งการของมนุษยมี์ลาํดบัขั้นความสําคญั กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการ

ระดบัตํ่า ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องใหมี้การตอบสนองทนัที 

   1.2.4 ตามทฤษฎีของมาสโลว ์ไดแ้บ่งลาํดบัขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of 

Needs) ไว ้5 ขั้นจากตํ่าไปสูง ดงัน้ี 

    1)  ต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการพื้นฐาน

เพื่อความอยูร่อดของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยั 4 ความตอ้งการการยกยอ่ง และความตอ้งการ

ทางเพศ ฯลฯ เป็นตน้ 

    2) ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเหนือกว่า

ความตอ้งการอยูร่อด ซ่ึงมนุษยต์อ้งการเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน เช่น ตอ้งการความมัน่คง

ในการทาํงาน ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง ความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ 

เป็นตน้ 

     3)  ความตอ้งการดา้นสังคม (Social Needs) หรือความตอ้งการความรัก

และการยอมรับ (Love and Belongingness Needs) ความตอ้งการทั้งในแง่ของการให้ และการไดรั้บ

ซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการใหไ้ดก้ารยอมรับ เป็นตน้ 
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    4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) ซ่ึงเป็นความต้องการการยกย่อง

ส่วนตัว (Self-Esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จกสังคม ตลอดจนเป็น

ความพยายามท่ีจะให้มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบับุคคลอ่ืน เช่น ความตอ้งการให้ไดก้ารเคารพนบัถือ 

ความสาํเร็จ ความรู้ ศกัด์ิศรี ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคม และมีช่ือเสียงในสังคม 

     5)  ความต้องการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต  (Self-Actualization 

Needs) เป็นความตอ้งการสูงสุดแต่ล่ะบุคคล ซ่ึงถา้บุคคลใดบรรลุความตอ้งการในขั้นน้ีได ้จะไดรั้บ

การยกยอ่งวา่เป็นบุคคลพิเศษ เช่น ความตอ้งการท่ีเกิดจากความสามารถทาํทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ําเร็จ 

นกัร้องหรือนกัแสดงท่ีมีช่ือเสียง เป็นตน้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.1 ลาํดบัขั้นความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Human Needs) 

 

ท่ีมา: https://fi.wikipedia.org/wiki/Tiedosto:Maslow%27s_hierarchy_of_needs.svg 

 

   1.3 ทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจของ Frederick Herzberg  

   Frederick Herzberg ได้คิดคน้ทฤษฎีการจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกัน

อยา่งกวา้งขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg  มีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ “Motivation-

Maintenance Theory” หรือ “Dual Factor Theory” หรือ “The Motivation-Hygiene Theory” ในการเร่ิมต้น

คน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ไดด้าํเนินการสัมภาษณ์นกัวิศวกรและนกับญัชี ซ่ึงจุดมุ่งหมาย

https://fi.wikipedia.org/wiki/Tiedosto:Maslow%27s_hierarchy_of_needs.svg
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ของการคน้ควา้ เพื่อศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังานเพื่อท่ีจะให้มีหนทางเพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน 

และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงาน และเพื่อประโยชน์ทัว่ไปสําหรับทุกๆ คนก็คือ ความเขา้ใจ

เก่ียวกับอิทธิพลต่างๆ ที่จะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญั และกาํลังใจที่จะส่งผลให้ทุกคน

มีความสุขกายสบายใจ และมีความพึงพอใจมากยิง่ข้ึน 

   Herzberg ศึกษาเกี่ยวกบัปัจจยัที่มีผลต่อการทาํงานของบุคลกรในองค์การ 

โดยศึกษาถึงทรรศนะคติของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงานเพื่อหาทางท่ีจะลดความไม่พอใจในการทาํงาน 

เพื่อที่จะทาํให้คนงานมีความรู้สึกที่ดีในการที่จะพยายามเสริมสร้างผลผลิตของงานให้มากข้ึน 

เขาพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องาน แบ่งออกเป็น0 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 

   1.3.1 ปัจจัยจูงใจ0 (Motivates Factors) เป็นปัจจยักระตุน้ให้คนทาํงาน โดยเก่ียวขอ้ง

กบัเหตุการณ์ท่ีดีท่ีจะเกิดข้ึนกบัพนกังาน อนัจะทาํใหพ้นกังานมีความพึงพอใจเก่ียวกบังานท่ีจะทาํ 

   1.3.2 ปัจจัยอนามัย 0 (Hygiene or Maintenance Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

เหตุการณ์ที่จะสร้างความไม่พอใจในการทาํงานให้กบัพนักงาน ซ่ึงจะเป็นตวัสกดักั้นไม่ให้

เกิดแรงจูงใจในการทาํงานข้ึนได ้หรือเป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ที่จะป้องกนัมิให้คนไม่พอใจในงาน

ท่ีทาํอยู ่

   1) ปัจจัยจูงใจ0 (Motivators) 

(1) ความสาํเร็จในการทาํงาน0 (Achievement) 

(2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ) Recognition) 

(3) ลกัษณะของงาน) Work Itself) 

(4) ความรับผดิชอบ0 (Responsibility) 

(5) ความกา้วหนา้ )Advancement) 

2) ปัจจัยอนามยั0 (Hygiene or Maintenance Factors) 

(1) นโยบายและการบริหาร (Commany Policy and Administration) 

(2) ความมัน่คงในงาน (Job Security) 

(3) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 

(4) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation among Co-Worker)  

(5) สภาพการทาํงาน (Working Condition) 

(6) เงินเดือน (Salary) 

(7) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth) 

(8) ดา้นสถานะของอาชีพ (Status) 

(9) ดา้นชีวติส่วนตวั (Personal Life) 
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  1.4  ทฤษฎ ีERG (Alderfer’s Existence Relatedness Growth Theory) 

   เคลยต์นั แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) ได้เสนอทฤษฎีว่าด้วยความตอ้งการ

ของมนุษยข้ึ์นมา เรียกว่า ทฤษฎี อี.อาร์.จี (ERG Theory) ซ่ึงคล้ายคลึงกบัแนวคิดของมาสโลว ์

แต่ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประเภท คือ                 

    1.4.1 ความต้องการเพื่อดํารงชีพ (Existence Needs: E) เป็นความตอ้งการท่ีจาํเป็น

ในการอยูร่อดของชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร นํ้ า ท่ีอยูอ่าศยั เส้ือผา้ สภาพแวดลอ้ม ในการทาํงาน

ท่ีดี ค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ความตอ้งการเพื่อดาํรงชีพน้ี เทียบไดก้บัความตอ้งการ

ทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัของมาสโลวน์ัน่เอง 

    1.4.2 ความต้องด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness Needs: R) เป็นความ

ตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัสังคมรอบดา้น เช่น เพื่อนรวมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

การได้รับการยอมรับยกย่องจากผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้าํ เป็นหัวหน้า เป็นผูต้าม ความตอ้งการ

ด้านความสัมพนัธ์ทางสังคมน้ี ถา้เทียบกบัความตอ้งการท่ีมาสโลวก์าํหนดไว ้ก็คือ ความตอ้งการ

สังคม และความรัก 

    1.4.3 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs: G) เป็นความตอ้งการ

ท่ีจะพฒันาตนเองให้มีความเจริญกา้วหน้า ตอ้งการเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิม บุกเบิก และใช้ศกัยภาพ

ของตนเองท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุด ความตอ้งการประเภทน้ี

เหมือนกบัความตอ้งการความสาํเร็จสมหวงัในชีวติของมาสโลว ์

                  ทฤษฎี ERG น้ี จะมีขอ้สมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกสาํคญั คือ 

                 1) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง นัน่คือ หากความตอ้งการระดบัใด ไดรั้บ

การตอบสนองน้องความตอ้งการประเภทนั้น จะมีอยูสู่ง ตวัอยา่งเช่น ถา้เจา้ท่ีไดรั้บการตอบสนอง

ดา้นเงินเดือนนอ้ยเกินไป ความตอ้งการดา้นเงินเดือนก็จะยงัมีอยูสู่ง 

                  2)  ขนาดของความตอ้งการ ถ ้าหากความตอ้งการประเภทที่อยู่ต ํ่ากว่า เช่น 

ความตอ้งการเพื่อดาํรงชีพ ได้รับการตอบสนองมากพอแลว้ ก็ยิ่งจะทาํให้ความตอ้งการประเภท

ที่อยู่สูงกว่า เช่น ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้ามีมากยิ่งข้ึน ตวัอย่างเช่น ถ้าหัวหน้ากลุ่มงาน

ไดรั้บการตอบแทนดา้นค่าจา้งแรงงานและอ่ืนๆ ความตอ้งการเพื่อดาํลงชีพมากพอแลว้ หวัหนา้กลุ่มงาน

คนนั้น ก็จะตอ้งไดรั้บการยอมรับและนบัถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ทางสงัคม 

                 3) ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง ถา้หากความตอ้งการประเภทท่ีอยู่สูงมาก

อุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองน้อย ก็จะทาํให้ความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่ ํ่าลงไป มีความสําคญั

มากข้ึน ตวัอย่างเช่น ถ้าหัวหน้ากลุ่มงานไม่มีโอกาสได้เปลี่ยนไปทาํงานใหม่ที่ท ้าทายหรือ

รับตาํแหน่งใหม่ ความเจริญก้าวหน้า เมื่อเป็นเช่นนั้น หัวหน้ากลุ่มงานคนน้ีก็จะหันมาสนใจ
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และตอ้งการท่ีจะไดรั้บความอบอุ่นสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงาน และลูกน้อง ความสัมพนัธ์

ทางสังคม 

   สรุปได้ว่า ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer มีความคล้ายคลึงกบัทฤษฎีแรงจูงใจ

ของมนุษย์ของ Maslow ท่ีว่าความต้องการท่ียงัไม่ตอบสนองจะจูงใจบุคคล และเห็นด้วยว่า 

โดยทัว่ไป บุคคลจะก้าวข้ึนไปตามลาํดบัของความต้องการจากระดับตํ่ากว่าก่อนความต้องการ

ระดบัสูง เม่ือความตอ้งการระดบัตํ่าได้รับการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการระดบัตํ่าจะมีความสําคญั

นอ้ยลง แต่อยา่งไรก็ตาม ภายใตส้ถานการณ์บางอยา่ง บุคคลอาจจะกลบัมายงัความตอ้งการระดบัตํ่าได ้

เช่น บุคคลท่ีคับข้องใจภายใน การตอบสนองความต้องการการเจริญเติบโต อาจจะถูกใจให้

ตอบสนองความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีตํ่าลงมา จึงทาํให้ทฤษฎีน้ี มีทั้งส่วนเหมือนและส่วนต่าง

กบัทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (วฒิุพล สกลเกียรติ, 2546, หนา้ 193-194) 

 

 

 

 

 

 

   

   

 

   

 

 
 

ภาพท่ี 2.2 ทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์อี.อาร์.จี (ERG Theory)  

  

ท่ีมา: http://www.pinsdaddy.com/image-gallery-erg-alderfer_7/ 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.pinsdaddy.com/image-gallery-erg-alderfer_7/
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2. ความหมาย แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพ 

 

   2.1 ความหมายเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     ประสิทธิภาพ หมายถึง วิธีการจดัสรรทรัพยากรความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั

ท่ีนําเข้า (Input) และผลลัพธ์ท่ีออก (Output) ให้เกิดต้นทุนตํ่าสุดในการปฏิบัติงาน และการใช้

ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจาํกดัให้เกิดประโยชน์สูงสุด สามารถใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่าบรรลุ

เป้าหมาย ประสิทธิภาพ จึงมกัถูกวดัในรูปของตน้ทุนหรือจาํนวนทรัพยากรท่ีใชไ้ปการทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพมีผลต่อบุคลากร ดงัน้ี 

2.1.1 เกิดผลต่างระหว่างต้นทุน และผลตอบแทนมากข้ึน เน่ืองจากการทาํงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลทาํให้ตน้ทุนหรือค่าใชจ่้ายลดลง สามารถนาํส่วนค่าใช้จ่ายนั้นนาํไปใช้

ในดา้นอ่ืน 

2.1.2 สามารถทาํงานไดใ้นปริมาณท่ีสูงข้ึน เน่ืองจากการใชเ้วลาในการทาํงานลดลง 

2.1.3 คุณภาพของผลงานสูงข้ึน 

     ประสิทธิภาพในการทาํงานในเชิงเศรษฐศาสตร์นั้น หมายถึง การผลิตประหยดัเวลา

ท่ีสุด ในขณะท่ีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในเชิงสังคมศาสตร์ หรือประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของแต่ละบุคคลนั้น  ปัจจยันําเขา้จะพิจารณาถึงความพยายาม  ความพร้อม  ความสามารถ 

ความคล่องแคล่ว ในการปฏิบติังานโดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัผลท่ีได ้คือ ความพึงพอใจของผูรั้บ

การบริการ หรือการบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ฉะนั้น ประสิทธิภาพในความหมายของผูศึ้กษาวิจยั

จึงหมายถึง การท่ีพนกังานสามารถปฏิบติังานตามบทบาท หนา้ท่ี บรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย

ท่ีทางบริษทัฯ กาํหนดไดเ้ป็นอยา่งดี   

               รพี แกว้เจริญ และฑิตยา สุวรรณะชฎ (2510, หน้า 5) ไดอ้ธิบายความหมายของ 

คาํวา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง ความคล่องแคล่วในการปฏิบติังานให้สําเร็จ ซ่ึงไม่ไดก้ล่าวถึงปัจจยันาํเขา้

หรือความพึงพอใจ 

              ทิพาวสี เมฆสวรรค์ (2538, หน้า 2) ช้ีให้เห็นว่า ประสิทธิภาพในระบบราชการ 

มีความหมาย รวมถึง ผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่

วตัตุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ 

              1) ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนของการผลิต (Input) ไดแ้ก่ 

การใช้ทรัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยี ท่ีมีอย่างประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสีย

นอ้ยท่ีสุด 
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2) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การทาํงาน

ท่ีถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 

3) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ได้แก่ การทาํงานที่มีคุณภาพ

เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลกาํไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตสํานึกท่ีดีต่อการทาํงานและบริการ

เป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 

   ทั้งน้ี สรุปไดว้่า คาํวา่ประสิทธิภาพ (Efficiency) จึงมีความจาํเป็นและเสมือนเป็น

ผลสาํเร็จท่ีทุกคนตอ้งไปใหถึ้งดว้ยวธีิการต่างๆ การปฏิบติังานใดๆ ก็แลว้แต่  แมง้านนั้น จะมาจากบริบท

ท่ีแตกต่างกนัก็ตาม ทุกอยา่ง ยอ่มคาํนึงถึงเป้าหมายและผลลพัธ์ของงานเป็นสําคญั และการจะสร้างงาน

ให้มีประสิทธิภาพไดน้ั้นตอ้งมีหลกัการท่ีแน่ชดั นอกจากมีหลกัแนวคิดแลว้ ยงัจะตอ้งมีบุคคลท่ีมี

ประสิทธิภาพอีกด้วย และการจะมีบุคลกรท่ีมีประสิทธิภาพนั้ น ต้องมีการสรรหาและคัดสรร

พอสมควร นอกจากน้ี ทุกคนตอ้งมีทศันคติท่ีดีต่องานนั้นๆ ท่ีไดรั้บมองหมายดว้ย  

  2.2 แนวคิด และทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน    

    1 ประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการปฏิบติังานมกัจะแยกไม่ออกกบั ประสิทธิผล 

(Effectiveness) ในการปฏิบติังานเพราะการปฏิบติังานนั้นจะมีประสิทธิภาพไม่ได้ ถ้าหากว่า

การปฏิบติังานนั้นไม่มีประสิทธิผล ซ่ึงหมายความว่า การปฏิบติังานจะไม่บรรลุเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงค์ที่ได้กาํหนดไว ้แต่ในขณะเดียวกนั การปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิผลก็ไม่จาํเป็นว่า

การปฏิบติังานนั้น จะตอ้งมีประสิทธิภาพเสมอไป เพราะวา่ความหมายโดยตรงของประสิทธิภาพนั้น 

มีผูก้ล่าวไวห้ลายท่านดว้ยกนั ดงัน้ี 

               พีเตอร์สน และพลาวแมน (Peterson & Plowman อา้งถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 

2545, หน้า 9) ไดใ้ห้ความหมายของคาํว่า ประสิทธิภาพในการบริหารงานดา้นทางธุรกิจในความหมาย

อย่างแคบว่า หมายถึง การลดตน้ทุนในการผลิตและความหมายอย่างกวา้ง หมายถึง คุณภาพของ

การมีประสิทธิผล (Quality of Effectiveness) และความสามารถใน การผลิต (Competence and 

Capability) และในการดาํเนินงานทางด้านธุรกิจท่ีจะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถ

ผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณ และคุณภาพท่ีตอ้ง การท่ีเหมาะสมและตน้ทุนนอ้ยท่ีสุด เพื่อคาํนึง 

ถึงสถานการณ์และขอผูกพนัด้านการ เงินที่มีอยู่ ดังนั้น แนวความคิดของคาํว่าประสิทธิภาพ

ในด้านธุรกิจมีองค์ประกอบ 5 ประการ คือ ตน้ทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) และ

วธีิการ (Method) ในการผลิต 
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                 มิลเล็ท (Millet อา้งถึงใน สถิต คาํลาเล้ียง, 2544, หน้า 13) ไดใ้ห้ทรรศนะเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่มวลมนุษย ์

และไดร้บผลกาํไรจากการปฏิบติังานนั้น (Human Satisfaction and Benefit Produced) ซ่ึงความพึงพอใจ 

หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการใหก้บัประชาชน โดยพิจารณาจาก 

1) การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียม )Equitable Service) 

2) การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา )Timely Service) 

3) การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ )Ample Service) 

4) การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ )Progression Service) 

   ไซมอน (Simon อา้งถึงใน สถิต คาํลาเล้ียง, 2544, หนา้ 13) ไดใ้ห้ทรรศนะเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพไวว้า กล่าวคือ ถา้จะพิจารณาวา่งานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ให้ดูความสัมพนัธ์

ระหวา่งปัจจยันาํเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output) ท่ีไดรั้บ เพราะฉะนั้นตาม ทรรศนะน้ี จึงหมายถึง 

ผลผลิตลบด้วยปัจจยันาํเขา้และถ้าเป็นการรบริหารราชการ องค์กร ของรัฐก็บวกความพึงพอใจ

ของผูร้บบริการ (Satisfaction) เขา้ไปดว้ยซ่ึงอาจเขียนเป็น สูตรไดด้งัน้ี 

E = (O - I) + S  E = Efficiency  คือ ประสิทธิภาพของงาน 

0    = Output     คือ ผลผลิตหรืองานท่ีไดรั้บออกมา 

I    = Input      คือ ปัจจยันาํเขา้หรือทรัพยากร 

S  =  Satisfaction   คือ ความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 

   Katz และ Kahn (1978 อา้งถึงใน ควรคิด ชโลธรรังษี 2542) ซ่ึงเป็นนักทฤษฎีท่ีศึกษา

องค์กรระบบเปิด (Open System) เช่นกัน ก็ได้ศึกษาในเร่ืองปัจจยัที่สําคญัต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน เขากล่าววา่ ประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบท่ีสําคญัของประสิทธิผล ประสิทธิภาพ

ขององค์กรนั้น ถา้จะวดัจากปัจจยันาํเขา้เปรียบเทียบกบัผลผลิตท่ีไดน้ั้น จะทาํให้การวดัประสิทธิภาพ

คลาดเคล่ือนจากความเป็นจริงขององค์กร หมายถึง การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) ขององค์กร

ในการบรรลุเป้าหมายขององคก์รนั้น ปัจจยัต่างๆ คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความผกูพนั ยงัมี

ความสาํคญัต่อประสิทธิภาพในองคก์รดว้ย  

   สมยศ นาวีการ (2529, 6) กล่าวถึงแนวความคิดของ (Thomas J. Peters) ซ่ึงเสนอ

ปัจจยั 7 ประการ (7’S) ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์ร คือ 

1) กลยทุธ์ (Strategy) กลยทุธ์เก่ียวกบัการกาํหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน และ

จุดแขง็ภายในองคก์ร โอกาสและอุปสรรคภายนอก 

2) โครงสร้าง )Structure) โครงสร้างขององคก์รท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติั1งาน 

3) ระบบ )Systems) ระบบขององคก์รท่ีจะบรรลุเป้าหมาย 
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4) แบบ (Styles) แบบของการบริหารของผูบ้ริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

5) บุคลากร (Staff) ผูร้วมองคก์ร 

6) ความสามารถ (Skill) 

7) ค่านิยม (Shared Values) ค่านิยมร่วมของคนในองคก์ร 

 

3. ข้อมูลพืน้ฐานของบริษทั สหชาติเศรษฐกจิ จํากดั 

 

3.1  ประวตัิ บริษัท สหชาติเศรษฐกจิ จํากดั   

   บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั ไดก่้อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 3 ตุลาคม 2501 โดยคุณสุชาติ 

ภู่พานิช ดว้ยทุนจดทะเบียนเร่ิมแรก 1,000,000 บาท  วตัถุประสงคเ์พื่อประกอบกิจการทาํเหมืองแร่

ยปิซมัในจงัหวดันครสวรรค ์จากประสบการณ์ในการดาํเนินกิจการทาํเหมืองแร่มากวา่ 50 ปี ทาํใหธุ้รกิจ

ขยายตวัมากข้ึน จนปัจจุบนัมีทุนจดทะเบียนรวมทั้งส้ิน 60 ลา้นบาท โดยมี พล.ต.อ.โกวิท  ภกัดีภูมิ  

เป็นประธานกรรมการ และคุณเลิศ ภกัดีภูมิ เป็นกรรมการผูจ้ดัการ 

             บริษทัมีสัมปทานเหมืองแร่ยิปซัมทั้งหมด 15 แปลง มีเน้ือท่ีโดยรวม 3,829-0-24 ไร่ 

ธุรกิจหลกัของบริษทั คือ การผลิต และจาํหน่ายแร่ยิปซมัทั้งภายในและส่งออกต่างประเทศ ท่ีผ่านมา

ในแต่ละปี มียอดการจาํหน่ายแร่ยิปซมัไม่ตํ่ากว่า 1,000,000 เมตริกตนั ดว้ยจาํนวนแร่ยิปซมัท่ีจาํหน่าย

ในแต่ละปีมีมากข้ึน ทางบริษทัจึงไดข้ยายธุรกิจทางดา้นขนส่ง วตัถุประสงค์เพื่อบริการขนส่งแร่ยปิซัม

ให้กบัลูกคา้ถึงโรงงาน จึงไดก่้อตั้ง บริษทั เซ้าทอี์สตท์รานสปอร์ต จาํกดั ข้ึนมา เม่ือวนัท่ี 25 พฤษภาคม 

2527 ดว้ยทุนจดทะเบียน 5,000,000 บาท โดยมี พล.ต.อ.โกวิท ภกัดีภูมิ เป็นประธานกรรมการและ

คุณเลิศ ภกัดีภูมิ เป็นกรรมการผูจ้ดัการ 

  ปัจจุบนับริษทั เซา้ทอี์สตท์รานสปอร์ต จาํกดั มีรถบรรทุกแบบพ่วงทั้งหมด 50 คนั  

และมีรถบรรทุกแบบพว่งอยูใ่นทีมขนส่งทั้งหมด 150  คนั ธุรกิจหลกัของบริษทัฯ คือ การขนส่งแร่ยปิซมั

ให้กบัลูกคา้ บริษทัฯ มัน่ใจว่าจะสามารถรองรับการขยายตวัของธุรกิจทางดา้นขนส่งในอนาคต

ไดอ้ยา่งแน่นอน 
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ภาพท่ี 2.3 เหมืองแร่บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 

ท่ีมา: บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 

  3.2 ผงัโครงสร้างองค์กร (Organization) 

     

ภาพท่ี 2.4  ผงัโครงสร้างองคก์ร บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 

ท่ีมา: ฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 
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   จากผงัองค์กรของบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั นั้น จดัไดว้่าเป็นผงัองค์กรประเภท

แนวด่ิง 46(Vertical Organization Chart) และเป็นผงัองคก์รท่ีนิยมใชก้นัมาก ซ่ึงเป็นผงัองคก์รท่ีแสดง

ใหเ้ห็น46ถึงระดบัต่าง ๆ ขององคก์ร และมีลกัษณะเป็นรูปพีระมิด ท่ีมีผูบ้ริหารระดบัสูงอยูส่่วนบนสุด 

และเล่ือนลงมาขา้งล่างตามลาํดบั ดงันั้น สายการบงัคบับญัชาจะดาํเนินจากบนลงล่าง (Top to Bottom or 

Top Down)  มีการบงัคบับญัชาตามลาํดบัชั้น (Authority Hierarchy) ดงัน้ี 

1) ฝ่ายผลิต 

2) แผนกควบคุมคุณภาพ 

3) แผนกซ่อมบาํรุง 

4) ฝ่ายบริหารระบบ (QMR) 

5) แผนกจดัซ้ือ 

6) แผนกสโตร์ 

7) แผนกบญัชีและการเงิน 

8) แผนกฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการ 

9) แผนกความปลอดภยัและชีวอนามยั 

10) แผนกประทานบตัรและใบอนุญาต 

  3.3 ข้ันตอนการทาํงาน 

   เน่ืองจากบริษทัเป็นบริษทัท่ีทาํธุรกิจประเภทผลิตและจดัจาํหน่ายแร่ยิปซัม ทั้งน้ี 

จึงขอยกตวัอยา่งขั้นตอนหรือกระบวนการทาํงานต่างๆ ของฝ่ายผลิต เพราะถือไดว้า่เป็นหน่วยงาน

ท่ีเป็นหวัใจหลกัขององคก์ร ดงัน้ี 

 

  ข้ันตอนที ่1:  กระบวนการตักแร่เข้าโรงโม่ 
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ภาพท่ี 2.5 กระบวนการตกัแร่เขา้โรงโม่ 
 

ท่ีมา: บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 

ข้ันตอนที ่2: กระบวนการโม่แร่และคัดขนาด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.6 กระบวนการโม่แร่และคดัขนาด 

 

ท่ีมา: บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 
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ข้ันตอนที ่3:  กระบวนการคัดแยกส่ิงปนเป้ือนระหว่างกระบวนการผลิต (Sorting) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.7 กระบวนการคดัแยกส่ิงปนเป้ือนระหวา่งกระบวนการผลิต (Sorting) 

 

ท่ีมา: บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 

ข้ันตอนที ่4:  กระบวนการรวมกองสต็อกตามขนาด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.8 กระบวนการรวมกองสตอ็กตามขนาด 

 

ท่ีมา: บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 
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  ข้ันตอนที ่5: กระบวนการตักขาย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.9 กระบวนการตกัขาย 

 

ท่ีมา: บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 

ข้ันตอนที ่6: กระบวนการช่ังน้ําหนักขายสินค้า 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.10 กระบวนการชัง่นํ้ าหนกัขายสินคา้ 

 

ท่ีมา : บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 
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ข้ันตอนที ่7: กระบวนการยนืยนัความพร้อมรถขนส่ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2.11 กระบวนการยนืยนัความพร้อมรถขนส่ง 

 

ท่ีมา: บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 

  สรนนัท ์ บางแสง (2556) ศึกษาเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบั

ความผูกพนัธ์ต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั เบอร์ล่ี ยุคเกอร์ จาํกดั (มหาชน)” ผลการวิจยั พบว่า  

1) การศึกษา พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี การศึกษา

ระดับปริญญาตรี ระดับเงินเดือนระหว่าง 10,001-30,000 บาท เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ระยะเวลาปฏิบติังานน้อยกว่า 5 ปี และสถานภาพโสด 2) การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัแรงจูงใจใน

การทาํงานของพนักงาน  พบว่าปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการทาํงานสูงท่ีสุด คือ ดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา

คือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะ

ของงานท่ีปฏิบติั 3) การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ความผกูพนั

ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์รสูงท่ีสุด คือ ดา้นความภูมิใจท่ีรู้สึก

เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และน้อยที่สุด คือ ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร 
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4) พนักงานท่ีมีข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับเงินเดือน ตาํแหน่งในการปฏิบัติงานและ

ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีเพศ 

ระดบัการศึกษา และสถานภาพแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 5) พนกังานท่ีมี

ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ และระดบัเงินเดือนแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 

และพนกังานท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังานและ

สถานภาพแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 6) การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน พบว่ามีความสัมพนัธ์กนัทางบวก

ในระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

  ปิยธิดา กวินภทัรเวช (2557) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิต โรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี” ผลการวิจยั พบว่า พนกังานฝ่ายผลิตมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียในดา้นคุณภาพการผลิตมากท่ีสุดรองลงมา

คือ การใช้ระยะเวลาการผลิตและวิธีการผลิตตามลาํดบั ผลการทดสอบ สมติฐาน พบว่า 1) อายุ 

และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 2) ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ผลสําเร็จในการปฏิบติังาน 

การมีอาํนาจในหนา้ท่ี การมีส่วนร่วมในงาน โอกาสในความกา้วหนา้ และลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย 

และปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร การพฒันาฝึกอบรม การเล่ือนตาํแหน่งงาน 

เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และความปลอดภยัในการทาํงาน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังานฝ่ายผลิต อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  สุรพงษ์  ฉันทพฒัน์ (2559) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหน่ึง” ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศชาย อายุ 31-40 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาโท ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

6-10 ปี รายไดม้ากกวา่ 50,000 บาท มีความเห็นต่อแรงจูงใจในการทาํงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

และประสิทธิภาพในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก (3.57, 3.58, 3.60 ตามลาํดบั) และพบวา่บุคลากร

ที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ

ในการทาํงานไม่แตกต่างปัจจยัด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุน มีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงานและปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ประกอบดว้ย การมีส่วนร่วม

ในการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญั 0.05 
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  กานดา  คาํมาก (2555) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ในจงัหวดันครราชสีมา” ผลการวิจยัพบว่า 

แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยแรงจูงใจภายใน ได้แก่ ด้านความตอ้งการสัมพนัธ์ ด้านความ

ตอ้งการกา้วหนา้และอาํนาจ ส่วนแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายขององคก์ร และดา้นความมี

เอกลกัษณ์ของงาน 

  ปัญญาพร  ฐิติพงศ์ (2558) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในบริษัทก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จาํกัด” 

ผลการวิจยั พบวา่ 1) ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหวา่ง 26-30 ปี สถานภาพโสด 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี ส่วนมากเป็นระดับพนักงาน ประสบการณ์ทาํงานตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป 

รายไดเ้ฉล่ีย 12,001-20,000 บาท โดยรู้จกับริษทัจากเพื่อนแนะนาํ และมีปัญหา/อุปสรรคในการทาํงาน

อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนโดยรวม 

อยู่ในระดบัมาก 3) ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา

รายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีประสิทธิภาพมากท่ีสุด คือ ดา้นเวลา รองลงมาเป็นดา้นปริมาณงาน ถดัไปเป็น

ด้านค่าใช้จ่าย และสุดท้ายด้านคุณภาพงาน ตามลาํดับ 4) ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นรวม พบวา่แรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบและดา้นการนิเทศงาน

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สามารถพยากรณ์โดยภาพรวมได ้ร้อยละ 73.70 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการแสดงความสัมพนัธ์ได ้ดงัน้ี  

 Ŷ รวม = 0.124 - 0.018 (ดา้นความสําเร็จของงาน) - 0.009 (ดา้นการยอมรับนบัถือ) + 0.084 

(ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั) + 0.357 (ดา้นความรับผดิชอบ)* + 0.012 (ดา้นความกา้วหนา้ในงาน) + 0.046 

(ด้านค่าตอบแทน) - 0.006 (ด้านความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บงัคบับญัชา) + 0.019 (ด้านความสัมพนัธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชา) + 0.104 (ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน) + 0.167 (ด้านการนิเทศงาน)* + 0.139 

(ดา้นนโยบายและการบริการ) + 0.007 (ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน) + 0.053 (ดา้นสภาพชีวติส่วนตวั) 

 



 

 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของพนักงานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกัด เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) 

ผูว้จิยัไดด้าํเนินการวจิยั โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

1. ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 

2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

   

1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

 

  1.1 ประชากรทีใ่ช้ในการวจัิย  

   ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาในการทาํวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ 

จาํกดั ทั้งหมดจาํนวน 240 คน (แผนกทรัพยากรบุคคลและธุรการ บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

ขอ้มูล ณ วนัท่ี 15 ตุลาคม 2560) 

  1.2 การเลอืกกลุ่มตัวอย่าง 

   กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานของบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

เน่ืองจากทราบจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้

สูตรของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) และกาํหนดระดบัความเคล่ือน และระดบั

ความเช่ือมัน่ โดยยอมรับให้เกิดความคลาดเคล่ือนของการสุ่มขนาดกลุ่มตวัอย่าง 5% ที่ระดบั

ความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้น จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งสําหรับการวิจยั คร้ังน้ี เท่ากบั 147 คน และเพิ่มจาํนวน

ตวัอยา่ง 5% ของกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 7 คน ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งสาํหรับการวจิยัของพนกังานบริษทั 

สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั ในคร้ังน้ี เท่ากบั 154 คน 
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𝑛𝑛 =    
𝑥𝑥2 𝑁𝑁𝑁𝑁 (1− 𝑝𝑝)

𝑒𝑒2 (𝑁𝑁 − 1) + 𝑥𝑥2 𝑝𝑝 (1− 𝑝𝑝)  

 

 โดย  n  =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

 N  =   ขนาดของประชากร 

 e =   ระดับความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมรับได ้

                                x2 =   ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากับ 1 และระดับความเช่ือมมั่น 95% 

                                 (x2 =  3.841) 

    p =   สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร  

 (ถา้ไม่ทราบใหก้าํหนด p = 0.5) 

แทนค่าในสูตร 

𝑛𝑛   =    
3.8412 x 240 x 0.5 x 0.5

(.05)2 (240− 1) + 3.8412 𝑥𝑥 0.5 𝑥𝑥0.5 

2

 

 

                          𝑛𝑛   =     147    คน  

 

 1.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

  ใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบชั้ นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified 

Random Sampling) โดยกาํหนดตวัอย่างของพนักงานในแต่ละระดบั (Level) ตามสัดส่วนของจาํนวน

พนกังานในแต่ละระดบั ตามตารางท่ี 3.1 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงจาํนวนตวัอยา่งท่ีทาํการสุ่มของพนกังานในแต่ละระดบั 

 

ระดบัพนักงาน (Level) 

จาํนวน

พนักงาน 

(คน) 

สัดส่วนเมือ่เทยีบกบั

พนักงานทั้งหมด 
ขนาดตวัอย่าง (คน) 

1. ระดบัพนกังาน / เจา้หนา้ท่ี 211 211 / 240  =  88% 0.88 * 154   = 136 

2. ระดบัหวัหนา้แผนก / วศิวกร / หวัหนา้งาน 25 25 / 240  =  10% 0.10 * 154   =   15 

3. ระดบัผูจ้ดัการ  4 4 / 240   =    2% 0.02 * 154   =   3 

รวม 240 100% 154 คน 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

  ในการศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั”โดยมีเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา หรือ

แหล่งท่ีมาของขอ้มูลอยูด่ว้ยกนั 2 ส่วน คือ 

  2.1  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารอา้งอิงต่าง  ๆ

และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อมาสร้างแบบสอบถาม 

  2.2  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือ ไดม้าจากการใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลของพนกังานจากบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั ท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงแบบสอบถาม

จะครอบคลุมถึงขอ้มูลท่ีตอ้งศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

   ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ซ่ึงเป็นคาํถามแบบปลายปิดท่ีมีหลายคาํตอบให้เลือก (Multiple Choices Question) จาํนวน 6 ข้อ 

เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด สถานภาพการสมรส อายุการทาํงานกบับริษทัในปัจจุบนั 

และระดบัพนกังาน เป็นตน้ 

   ส่วนที ่2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

ในดา้นต่าง ๆ จาํนวน 70 ขอ้ โดยผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามท่ีปรับปรุงจากแบบสอบถามของพิมพ์ชญา  

ศศิประพนัธ์, (2560) ผูว้ิจยัได้สร้างแบบวดัแรงจูงใจในการทาํงานด้านต่าง ๆ ซ่ึงมีลักษณะเป็นแบบ

อตัราส่วน (Rating Scale) โดยได้ทาํการดดัแปลงจากแนวคิดทฤษฎีจาก 2 ปัจจยัของ Herzberg 

ซ่ึงเป็นแบบวดัท่ีสร้างข้ึน โดยครอบคลุม 14 ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เช่น ดา้นความสําเร็จ

ในการทาํงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า 

ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นสถานะของอาชีพ และดา้นชีวติส่วนตวั เป็นตน้   

     สาํหรับเกณฑ์การให้คะแนน  คือ สร้างแบบวดัทศันคติแบบ Likert Scale 

โดยกาํหนดเกณฑใ์นการใหค้ะแนน เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

5 หมายถึง มีแรงจูงใจมากท่ีสุด 

4 หมายถึง มีแรงจูงใจมาก                             

3 หมายถึง มีแรงจูงใจปานกลาง 

2 หมายถึง มีแรงจูงใจนอ้ย 

1 หมายถึง มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
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     โดยเกณฑ์ในการประเมินค่าคะแนนท่ีได้จากการวดัข้อมูล ประเภท

อนัตรภาคชั้น ซ่ึงผูว้จิยัไดใ้ชสู้ตรคาํนวณหาความกวา้งของชั้น (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา. 2544: 29) ดงัน้ี 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด - ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

จาํนวนชั้น 

       = 5-1 

5 

=  0.80 

จากการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นเท่ากบั 0.80 นั้น สามารถนาํมา

จดัช่วงคะแนนเฉล่ีย และเกณฑค์วามหมายของค่าคะแนน ดงัน้ี 

4.20 - 5.00 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงมาก 

3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง 

2.61 - 3.40  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 

1.81 - 2.60  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่า  

1.00 - 1.80  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่ามาก 

   ส่วนที ่3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน จาํนวน 10 ขอ้ โดยผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามท่ีปรับปรุงจากแบบสอบถามของดาริน  

ปฏิเมธีภรณ์, (2556) โดยขอ้ความในแต่ละขอ้นั้น จะมีคาํตอบให้เลือกในลกัษณะของการประเมิน

ค่าเป็น 5 ระดบัตามแนวของ Likert Scale โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) 

โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั และใชเ้กณฑ์ในการประเมินค่าคะแนนท่ีไดจ้ากการวดั ซ่ึงขอ้มูลประเภท

อนัตรภาคชั้น ผูว้จิยัไดใ้ชสู้ตรคาํนวณหาความกวา้งของชั้น (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 29) ซ่ึงเป็น

แบบวดัท่ีสร้างข้ึนโดยครอบคลุม 3 ดา้นประสิทธิภาพในการทาํงาน ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นกระบวนการ

บริหาร และดา้นผลลพัธ์ เป็นตน้  

สาํหรับเกณฑ์การให้คะแนน  คือ สร้างแบบวดัทศันคติแบบ Likert Scale 

โดยกาํหนดเกณฑใ์นการใหค้ะแนน เป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

5 หมายถึง มีแรงจูงใจมากท่ีสุด 

4 หมายถึง มีแรงจูงใจมาก                             

3 หมายถึง มีแรงจูงใจปานกลาง 

2 หมายถึง มีแรงจูงใจนอ้ย 

1 หมายถึง มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
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     โดยเกณฑ์ในการประเมินค่าคะแนนที่ไดจ้ากการวดัขอ้มูลประเภท

อนัตรภาคชั้น ซ่ึงผูว้จิยัไดใ้ชสู้ตรคาํนวณหาความกวา้งของชั้น (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา. 2544: 29) ดงัน้ี 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด - ขอ้มูลท่ีมีค่าตํ่าสุด 

จาํนวนชั้น 

       = 5-1 

5 

=  0.80 

 

     จากการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นเท่ากบั 0.80 นั้น สามารถ

นาํมาจดัช่วงคะแนนเฉล่ีย และเกณฑค์วามหมายของค่าคะแนน ดงัน้ี 

4.20 - 5.00 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงมาก 

3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง 

2.61 - 3.40  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 

1.81 - 2.60  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่า   

1.00 - 1.80  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่ามาก 

   ส่วนที ่4 เป็นขอ้เสนอแนะ และส่ิงท่ีควรปรับปรุงในปัจจยัในการจูงใจของพนกังาน

อยา่งมีประสิทธิภาพของ บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

  การเก็บรวบรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีนั้น ผูว้ิจยัไดว้างแผนดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

พนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดัดว้ยตนเอง โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ซ่ึงจะใชเ้วลา 3 เดือน เพื่อท่ีจะไดน้าํขอ้มูลมาใชใ้นการวิเคราะห์ โดยดาํเนินงานตามลาํดบัขั้นตอน ดงัน้ี 

ข้ันตอนที ่1 ทําการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 154 คน โดยการกระจาย

แบบสอบถามดว้ยตนเองไปยงัแต่ละหน่วยงานใหแ้ก่พนกังาน เพื่อทาํแบบสอบถามดว้ยตนเอง 

ข้ันตอนที ่2  ทาํการประเมินจาํนวนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ หากไม่ได้

ตามจาํนวนของตวัอย่างท่ีคาํนวณไว ้ผูว้ิจยัจะไดท้าํการแจกแบบสอบให้กบัพนกังานคนใหม่ท่ียงั

ไม่ไดท้าํแบบสอบถาม เพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามตามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีกาํหนดไว ้  
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ข้ันตอนที ่3  ทาํการเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีประเมินแล้ว และทาํการตรวจสอบ

ความถูกตอ้งครบถว้นของตวัแบบสอบถาม  

ข้ันตอนที ่4  ทาํการคดัเลือกเฉพาะแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ แลว้นาํมาวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

  ผูศึ้กษานาํขอ้มูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถามมาประมวลผลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์

ผา่นโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ โดยการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิตินั้นผูศึ้กษา ไดแ้บ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 

4.1 การวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ซ่ึงเป็นการจดั

หมวดหมู่และเพื่อทราบลกัษณะพื้นฐานทัว่ไปของประชากร โดยทาํการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

   4.1.1 เป็นค่าเปอร์เซ็นต์ (Percentage) สําหรับวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม

ในส่วนท่ี 1 ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด สถานภาพการสมรส อายุการทาํงานกบับริษทั

ในปัจจุบนั และตาํแหน่งงาน  

   4.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) สําหรับวิเคราะห์ข้อมูลตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นต่างๆ และตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการแสดง

ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

   4.1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สาํหรับวเิคราะห์ขอ้มูลจากตอนท่ี 2 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในด้านต่างๆ และตอนท่ี 3 ความคิดเห็น

เก่ียวกบัการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

  4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ในการวิเคราะห์

เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยผูศึ้กษาจะใชส้ถิติการวิเคราะห์เชิงอา้งอิงทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อย่างง่ายเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 2 ตวัท่ีเป็นอิสระต่อกนั โดยไดมี้การกาํหนดเกณฑ์

ในการพิจารณาความสัมพนัธ์ (r) (พวงรัตน์  ทวรัีตน์. 2540: 144) ดงัน้ี  

± 0.81 ถึง ± 1.00  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมาก  

± 0.61 ถึง ± 0.80  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง  

± 0.41 ถึง ± 0.60  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง  

± 0.21 ถึง ± 0.40  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่า  

± 0.10 ถึง ± 0.20  หมายถึง  มีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่ามาก 



 

 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาได้นําเสนอในรูปแบบตาราง เพื่อประกอบการอธิบาย

ตามลาํดบัหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

  1. การวเิคราะห์ขอ้มูลพื้นฐานสาํหรับผูต้อบแบบสอบถาม 

2.  การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

3. การวเิคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน 

4. การหาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของพนกังาน 

 

1. การวเิคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานสําหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

  ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์เก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง โดยขอ้มูลลกัษณะ

ส่วนบุคคลของพนกังานท่ีตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส 

อายุการทาํงานกบับริษทัในปัจจุบนั และตาํแหน่งงาน โดยการแจกแจงจาํนวน (ความถ่ี) และร้อยละ 

ดงัตาราง 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ อายุ ระดบั

 การศึกษา สถานภาพการสมรส อายกุารทาํงานกบับริษทัในปัจจุบนั และตาํแหน่งงาน 

  

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล ตวัแปร ความถี่ (คน) ร้อยละ 

1.1 เพศ 

 ชาย 98 63.64 

 หญิง 56 36.36 

รวม 154 100.00 

 

 

 



36 

 

ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล ตวัแปร ความถี่ (คน) ร้อยละ 

1.2  อายุ 

 ตํ่ากวา่ 25 ปี 23 14.94 

 ระหวา่ง 25 - 35 ปี 57 37.01 

 ระหวา่ง 36 - 45 ปี 44 28.57 

 มากกวา่ 45 ปี 30 19.48 

รวม 154 100.00 

1.3  ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด 

 ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 128 83.12 

 ระดบัปริญญาตรี 25 16.23 

 สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 1 0.65 

รวม 154 100.00 

1.4  สถานภาพการสมรส 

 โสด 47 30.52 

 สมรส (จดทะเบียนและไม่จดทะเบียน) 99 64.29 

 หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 8 5.19 

รวม 154 100.00 

1.5  อายุการทาํงานกบับริษัทในปัจจุบัน 

 นอ้ยกวา่ 3 ปี 38 24.68 

 3 - 6 ปี 49 31.82 

 7 - 9 ปี 24 15.58 

 ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 43 27.92 

รวม 154 100.00 

1.6  ตาํแหน่งงาน 

 เจา้หนา้ท่ี/พนกังาน 136 88.31 

 หวัหนา้งาน/วศิวกร/หวัหนา้แผนก 15 9.74 

 ผูจ้ดัการ 3 1.95 

รวม 154 100.00 
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  จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างของพนักงานบริษทั 

สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั จาํนวน 154 คน จาํแนกตามลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ดงัน้ี 

  1.1 ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ  พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

จาํนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 63.64 และเป็นเพศหญิง จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 สรุปไดว้่า

พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิงตามลาํดบั 

  1.2 ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 25 - 35 ปี 

จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 37.01 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีอายุระหว่าง 36 - 45 ปี จาํนวน 44 คน 

คิดเป็นร้อยละ 28.57 รองลงมาเป็นพนักงานท่ีมีอายุมากกว่า 45 ปี จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 19.48 

และเป็นพนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปี จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 14.94 ตามลาํดบั 

  1.3 ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีวุฒิ

การศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี จาํนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 83.12 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมี

วุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 16.23 และเป็นพนกังานท่ีมีวุฒิการศึกษา

ท่ีสูงกวา่ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.65 ตามลาํดบั 

  1.4 ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพการสมรส พบว่าพนักงานส่วนใหญ่

มีสถานภาพท่ีสมรส จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 64.29 รองลงมา เป็นพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด 

จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 30.52 และพนกังานท่ีมีสถานภาพการหยา่ร้าง, หมา้ยและแยกกนัอยู ่

จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.19 ตามลาํดบั 

  1.5 ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุการทํางานกับบริษัทในปัจจุบัน พบวา่พนกังาน

ส่วนใหญ่มีอายุงานในช่วง 3 - 6 ปี จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 31.82 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมี

อายุงานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 27.92 รองลงมาเป็นพนกังานท่ีมีอายุงาน

นอ้ยกวา่ 3 ปี จาํนวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 24.68 และลาํดบัสุดทา้ยเป็นพนกังานท่ีมีอายงุานในช่วง 7 - 9 ปี 

จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 15.58 ตามลาํดบั 

  1.6 ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคลด้านตําแหน่งงาน   พบว่าพนักงานส่วนใหญ่อยู่ใน

ตาํแหน่งพนักงาน/เจ้าหน้าที่ จาํนวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 88.31 รองลงมาเป็นพนักงาน

ในตาํแหน่งหัวหน้างาน/วิศวกร/หัวหน้าแผนก จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 9.74 และทา้ยสุด

เป็นพนกังานในตาํแหน่งผูจ้ดัการ จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.95 สรุปไดว้า่พนกังานส่วนใหญ่

อยูใ่นตาํแหน่งพนกังาน/เจา้หนา้ท่ี มากกวา่ตาํแหน่งหวัหนา้งาน/วศิวกร/หวัหนา้แผนก และผูจ้ดัการ 

ตามลาํดบั 

 

 



38 

 

2. การวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน 

 

  ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 

สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั จาํนวน 154 คน โดยขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมี 14 ดา้น 

ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบ

ดา้นความกา้วหน้า ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 

ดา้นโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านสถานะของอาชีพ และด้านชีวิตส่วนตวั 

โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ี ผูว้จิยัไดท้าํการวิเคราะห์ และนาํเสนอในรูปแบบตารางประกอบ

คาํอธิบาย ปรากฏตามตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.2  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 โดยรวมแต่ละรายดา้นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.75 0.762 สูง 

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.57 0.795 สูง 

3. ดา้นลกัษณะงาน 3.60 0.775 สูง 

4. ดา้นความรับผิดชอบ 3.61 0.859 สูง 

5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.30 1.042 ปานกลาง 

6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.45 0.978 สูง 

7. ดา้นความมัน่คง 3.61 0.914 สูง 

8. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.60 0.940 สูง 

9. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.87 0.822 สูง 

10. ดา้นสภาพการทาํงาน 3.54 0.941 สูง 

11. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 3.43 0.943 สูง 

12. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.31 1.003 ปานกลาง 

13. ดา้นสถานะของอาชีพ 3.58 0.893 สูง 

14. ดา้นชีวติส่วนตวั 3.77 0.837 สูง 

รวม 3.57 0.893 สูง 
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  จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

โดยรวมอยู่ในระดับสูง ( X = 3.57, S.D. = 0.893) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามากท่ีสุด คือ 

ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ( X = 3.87, S.D. = 0.822) ส่วนรองลงมา คือ ปัจจยัด้านชีวิต

ส่วนตวั ( X = 3.77, S.D. = 0.837) และนอ้ยท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ ( X = 3.30, S.D. = 1.042) 

 

ตารางท่ี 4.3  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 โดยรวมของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 3.75 0.762 สูง 

2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.57 0.795 สูง 

3. ดา้นลกัษณะงาน 3.60 0.775 สูง 

4. ดา้นความรับผิดชอบ 3.61 0.859 สูง 

5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.30 1.042 ปานกลาง 

รวม 3.57 0.846 สูง 

 

  จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

โดยรวมของปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.57, S.D. = 0.846) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า

มากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ( X = 3.75, S.D. = 0.762) ส่วนรองลงมา คือ 

ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ ( X = 3.61, S.D. = 0.859) และน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นความกา้วหน้า 

( X = 3.30, S.D. = 1.042) 

 

ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 โดยรวมของปัจจยัอนามยัในการปฏิบติังาน  

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.45 0.978 สูง 

2. ดา้นความมัน่คง 3.61 0.914 สูง 

3. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.60 0.940 สูง 

4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.87 0.822 สูง 

5. ดา้นสภาพการทาํงาน 3.54 0.941 สูง 



40 

 

ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 

    

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

6. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 3.43 0.943 สูง 

7. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.31 1.003 ปานกลาง 

8. ดา้นสถานะของอาชีพ 3.58 0.893 สูง 

9. ดา้นชีวติส่วนตวั 3.77 0.837 สูง 

รวม 3.57 0.919 สูง 

 

  จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

โดยรวมของปัจจยัอนามยัอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.57, S.D. = 0.919) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า

มากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ( X = 3.87, S.D. = 0.822) ส่วนรองลงมา คือ 

ปัจจยัด้านชีวิตส่วนตวั ( X = 3.77, S.D. = 0.837) และน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัด้านโอกาสท่ีจะได้รับ

ความกา้วหนา้ในอนาคต ( X = 3.31, S.D. = 1.003) 

 

ตารางท่ี 4.5  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน 

1. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาการทาํงานไดอ้ยูเ่สมอ 3.85 0.799 สูง 

2. ท่านสามารถแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 3.76 0.801 สูง 

3. ท่านมีอิสระในการใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงาน/

 แสดงผลงาน 
3.68 0.774 สูง 

4. งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนด 3.81 0.687 สูง 

5. ท่านประสบความสาํเร็จในการทาํงาน ในสายอาชีพ ตามท่ี

 ท่านตั้งเป้าหมายไว ้
3.67 0.750 สูง 

รวม 3.75 0.762 สูง 
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  จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกัด 

ด้านความสําเร็จในการทํางานอยู่ในระดับสูง ( X = 3.75, S.D. = 0.762) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่ามากที่สุด คือ ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาการทาํงานไดอ้ยู่เสมอ ( X  = 3.85, S.D. = 0.799) 

และน้อยที่สุด คือ ท่านประสบความสําเร็จในการทาํงาน ในสายอาชีพตามที่ท่านตั้งเป้าหมายไว ้

( X = 3.67, S.D. = 0.750) 

 

ตารางท่ี 4.6  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านการยอมรับนับถือ 

6. ท่านไดรั้บการยอมรับในการทาํงานร่วมกบัทีม/แผนกของท่าน 3.81 0.768 สูง 

7. ผูอ่ื้นมกัจะติดต่อท่านเป็นคนแรกเม่ือตอ้งการขอคาํปรึกษา/

 ทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่าน 
3.69 0.827 สูง 

8. ผูอ่ื้นยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน และปฏิบติัตามคาํแนะนาํ

 ของท่าน 
3.51 0.786 สูง 

9. ผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมและยกยอ่งท่านใหเ้ป็นตวัอยา่งแก่ผูอ่ื้น 3.38 0.833 ปานกลาง 

10. ผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและชมเชยในผลงานของท่าน 3.45 0.759 สูง 

รวม 3.57 0.795 สูง 

 

  จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกัด 

ดา้นการยอมรับนับถืออยู่ในระดบัสูง ( X = 3.57, S.D. = 0.795) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามากท่ีสุด 

คือ ท่านได้รับการยอมรับในการทาํงานร่วมกบัทีม/แผนกของท่าน ( X = 3.81, S.D. = 0.768) และ

น้อยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชม และยกย่องท่านให้เป็นตวัอย่างแก่ผูอ่ื้น ( X = 3.38, 

S.D. = 0.833) 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นลกัษณะงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านลกัษณะงาน 

11. ท่านสามารถทาํงานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบในงานแต่ละช้ิน 3.79 0.808 สูง 

12. งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ ความสามารถของท่าน 3.69 0.827 สูง 

13. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีการกาํหนดขอบเขตในการทาํงาน

 ชดัเจน 
3.57 0.783 สูง 

14. ลกัษณะงานมีความน่าสนใจ ทา้ทาย มีความซบัซอ้นของงาน 3.48 0.669 สูง 

15. งานท่ีไดรั้บมอบหมายไดรั้บการปรับปรุง เปล่ียนแปลงใหดี้ข้ึนได้

 อยูเ่สมอ 
3.49 0.786 สูง 

รวม 3.60 0.775 สูง 

 

  จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกัด 

ดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.60, S.D. = 0.775) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ 

ท่านสามารถทาํงานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบในงานแต่ละช้ิน ( X = 3.79, S.D. = 0.808) และ

น้อยท่ีสุด คือ ลกัษณะงานมีความน่าสนใจ ทา้ทาย มีความซบัซอ้นของงาน ( X = 3.48, S.D. = 0.669) 

 

ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความรับผดิชอบ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านความรับผดิชอบ 

16. ท่านสามารถทาํงานไดเ้สร็จตามกาํหนดอยูเ่สมอ 3.93 0.793 สูง 

17. ท่านมีสิทธิตดัสินใจในการทาํงาน และแกไ้ขปัญหาในการทาํงานได ้ 3.74 0.831 สูง 

18. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีดาํเนินการไดเ้อง 

 โดยปราศจากการควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด 
3.65 0.844 สูง 

19. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยาก และซบัซอ้นมากข้ึนในแต่ละปี 3.57 0.783 สูง 

20. ท่านไดรั้บมอบหมายงานโครงการระดบับริษทัฯ / ระดบัธุรกิจ 3.14 1.042 ปานกลาง 

รวม 3.61 0.859 สูง 
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  จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกัด 

ดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.61, S.D. = 0.859) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ 

ท่านสามารถทาํงานได้เสร็จตามกาํหนดอยู่เสมอ ( X = 3.93, S.D. = 0.793) และน้อยที่สุด คือ 

ท่านไดรั้บมอบหมายงานโครงการระดบับริษทัฯ/ระดบัธุรกิจ ( X = 3.14, S.D. = 1.042) 

 

ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านความก้าวหน้า 

21. ท่านไดรั้บอนุมติัใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมตามท่ีท่านตอ้งการ 3.47 1.061 สูง 

22. ท่านไดรั้บโอกาสเขา้ฝึกอบรม พฒันาการทาํงานดา้นต่างๆ ท่ีบริษทัฯ

 จดัข้ึน 
3.51 1.049 สูง 

23. ท่านไดรั้บเลือกใหเ้ป็นตวัแทนในการเขา้ร่วมโครงการ/กิจกรรมต่างๆ 3.31 0.966 ปานกลาง 

24. ท่านเป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลงการทาํงานในดา้นต่างๆ 3.22 1.018 ปานกลาง 

25. ท่านไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง/แต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งสูงข้ึน 2.97 1.117 ปานกลาง 

รวม 3.30 1.042 ปานกลาง 

 

  จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนักงานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกัด  

ดา้นความกา้วหน้าอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.30, S.D. = 1.042) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า

มากท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บโอกาสเขา้ฝึกอบรม พฒันาการทาํงานดา้นต่างๆ ท่ีบริษทัฯจดัข้ึน ( X = 3.51, 

S.D. = 1.049) และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง/แต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งสูงข้ึน ( X  = 2.97, 

S.D. = 1.117) 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านนโยบายและการบริหาร 

26. กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการทาํงานมีความเหมาะสม ไม่เคร่งครัด

 มากเกินไป 
3.55 0.964 สูง 

27. บริษทัฯ มีนโยบายหรือแนวคิดท่ีจะพฒันาพนกังานอยูเ่สมอ 3.58 1.014 สูง 

28. บริษทัฯ รับฟังขอ้เสนอแนะ และความคิดเห็นของพนกังานในเร่ือง

 การบริหารธุรกิจ/แผนธุรกิจ/แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยูเ่สมอ 
3.36 1.021 ปานกลาง 

29. บริษทัฯส่ือสาร ช้ีแจงนโยบายการบริหารธุรกิจ / แผนธุรกิจ / 

 แนวทาง การบริหารทรัพยากรบุคคลใหพ้นกังานไดรั้บทราบ 

 อยา่งชดัเจน และสมํ่าเสมอ 

3.40 0.980 ปานกลาง 

30. บริษทัฯ กาํหนดนโยบายการบริหารธุรกิจ / แผนธุรกิจ /แนวทาง 

 การบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็นรูปธรรม 
3.34 0.909 ปานกลาง 

รวม 3.45 0.978 สูง 

 

  จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั

ดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.45, S.D. = 0.978) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่

มากท่ีสุด คือ บริษทัฯ มีนโยบายหรือแนวคิดท่ีจะพฒันาพนกังานอยูเ่สมอ ( X  = 3.58, S.D. = 1.014) 

และน้อยท่ีสุด คือ บริษทัฯ กาํหนดนโยบายการบริหารธุรกิจ/แผนธุรกิจ/แนวทางการบริหารทรัพยากร

บุคคลอยา่งเป็นรูปธรรม ( X  = 3.34, S.D. = 0.909) 

 

ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความมัน่คง 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านความมัน่คง 

31. บริษทัฯ มีความมัน่คง และมีเสถียรภาพทางการเงินของบริษทัฯ 3.90 0.887 สูง 

32. บริษทัฯ ปฏิบติัตามกฎหมาย และจริยธรรมอยา่งเคร่งครัด 3.71 0.885 สูง 

33. ท่านสามารถจินตนาการความกา้วหน้าของบริษทัฯ ไดใ้นอีก 10 ปี

 ขา้งหนา้ 
3.51 0.902 สูง 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ) 

    

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

34. ท่านมัน่ใจวา่บริษทัฯจะไม่เลิกจา้งพนกังานดว้ยเหตุผล 

 ทางการบริหารใดๆ 
3.56 

0.886 

 
สูง 

35. ท่านมัน่ใจวา่จะไม่มีการเมืองภายในบริษทัฯ ไม่มีการกลัน่แกลง้กนั

 ในหนา้ท่ีการงาน เป็นเหตุใหต้อ้งออกจากงาน 
3.36 1.008 ปานกลาง 

รวม 3.61 0.914 สูง 

 

  จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

ดา้นความมัน่คงอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.61, S.D. = 0.914) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ามากท่ีสุด 

คือ บริษทัฯ มีความมัน่คง และมีเสถียรภาพทางการเงินของบริษทั ฯ ( X = 3.90, S.D. = 0.887) และ

นอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมัน่ใจวา่จะไม่มีการเมืองภายในบริษทั ฯ ไม่มีการกลัน่แกลง้กนัในหนา้ท่ีการงาน

เป็นเหตุใหต้อ้งออกจากงาน ( X = 3.36, S.D.= 1.008) 

 

ตาราง 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านการปกครองบังคบับัญชา 

36. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดส้อนงานและใหค้าํแนะนาํในการทาํงาน 3.84 0.932 สูง 

37. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองทีมงานดว้ยความยติุธรรมและ

 เสมอภาค 
3.68 0.949 สูง 

38. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านลงโทษ/ ใหร้างวลัพนกังานอยา่งเสมอภาค

 และเท่าเทียม 
3.50 0.965 สูง 

39. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังปัญหา และเร่ืองราวร้องทุกขข์องท่าน 3.52 0.916 สูง 

40. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดใ้หค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนการทาํงาน

 ใหท่้านเติบโตในสายอาชีพของท่าน 
3.47 0.937 สูง 

รวม 3.60 0.940 สูง 
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  จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชาอยู่ในระดับสูง ( X = 3.60, S.D. = 0.940 ) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ

พบวา่มากท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดส้อนงาน และให้คาํแนะนาํในการทาํงาน ( X = 3.84, 

S.D. = 0.932) และนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดใ้ห้ความช่วยเหลือ สนบัสนุนการทาํงาน

ใหท้่านเติบโตในสายอาชีพของท่าน ( X = 3.47, S.D. = 0.937) 

 

ตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

41. ท่านสามารถทาํงานร่วมกนักบัทีมงานของท่านไดทุ้กคน 4.07 0.768 สูง 

42. ท่านและทีมงานช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนัทั้งในงานและส่วนตวั 3.90 0.879 สูง 

43. หากท่านเลือกได ้ท่านตอ้งการทาํงานร่วมกบัทีมงานปัจจุบนัไปตลอด 3.84 0.867 สูง 

44. ท่านสามารถยอมรับความแตกต่าง ความหลากหลายของสมาชิก 

 ในทีมได ้
3.73 0.759 สูง 

45. ท่านสามารถทาํงานร่วมกนักบัแผนกอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งได ้โดยไม่มี 

 ขอ้ขดัแยง้ 
3.80 0.835 สูง 

รวม 3.87 0.822 สูง 

 

  จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั  

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยู่ในระดบัสูง ( X  = 3.87, S.D. = 0.822) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่า มากท่ีสุด คือ ท่านสามารถทาํงานร่วมกนักบัทีมงานของท่านไดทุ้กคน ( X = 4.07, S.D. = 0.768) 

และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านสามารถยอมรับความแตกต่าง ความหลากหลายของสมาชิกในทีมได ้( X  = 3.73, 

S.D. = 0.759) 
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ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านสภาพการทาํงาน 

46. สถานท่ีตั้งของบริษทัฯ สาํนกังานท่ีท่านทาํงานอยูเ่หมาะสม เดินทาง

 สะดวก 
3.74 1.015 สูง 

47. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเหมาะสม เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ และกล่ิน 3.51 1.043 สูง 

48. ความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงามของสาํนกังาน 3.47 0.843 สูง 

49. ส่ิงอาํนวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการทาํงาน

 เพียงพอและมีประสิทธิภาพ พร้อมต่อการใชง้าน 
3.48 0.872 สูง 

50. บริษทัฯ รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการจดัเตรียมและ

 ปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม เคร่ืองมืออุปกรณ์ให้ทนัสมยั เหมาะสม และ

 เพียงพอจากพนกังาน 

3.51 0.931 สูง 

รวม 3.54 0.941 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั  

ด้านสภาพการทาํงานอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.54, S.D. = 0.941) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามากท่ีสุด 

คือ สถานท่ีตั้งของบริษทัฯ สํานกังานท่ีท่านทาํงานอยูเ่หมาะสม เดินทางสะดวก ( X = 3.74, S.D. = 1.015) 

และนอ้ยท่ีสุด คือ ความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงามของสาํนกังาน ( X = 3.47, S.D. = 0.843) 

 

ตารางท่ี 4.15  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล 

51. อตัราเงินเดือน และผลประโยชนอ่ื์นท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 

 ความสามารถและ ประสบการณ์ของท่านเม่ือท่านไดเ้ร่ิมงานกบับริษทัฯ 
3.51 0.945 สูง 

52. อตัราเงินเดือน และผลประโยชนอ่ื์นท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั

 ตาํแหน่งงาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั 
3.50 0.951 สูง 

53. สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีบริษทัฯ จดัเตรียมไวใ้หมี้ความเหมาะสม เท่าเทียมกนั

 และเพียงพอต่อสภาพการดาํรงชีวติในปัจจุบนั 
3.60 0.882 สูง 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 

     

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

54. การจดัสรรเงินโบนสัประจาํปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม 3.27 0.965 ปานกลาง 

55. การปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม 3.25 0.972 ปานกลาง 

รวม 3.43 0.943 สูง 

 

  จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั  

ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูลอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.43, S.D. = 0.943) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่ามากท่ีสุด คือ สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีบริษทัฯ จดัเตรียมไวใ้ห้มีความเหมาะสม เท่าเทียมกนัและ

เพียงพอต่อสภาพการดาํรงชีวิตในปัจจุบนั ( X = 3.60, S.D. = 0.882) และนอ้ยท่ีสุด คือ การปรับข้ึน

เงินเดือนประจาํปีมีความเหมาะสม และยติุธรรม ( X = 3.25, S.D. = 0.972) 

 

ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

56. บริษทัฯ มีการวางแผนการพฒันาสายอาชีพใหก้บัท่าน 3.46 1.049 สูง 

57. บริษทัฯ มีนโยบายในการปรับเล่ือนตาํแหน่งท่ีเป็นธรรม 3.46 0.991 สูง 

58. บริษทัฯ ช้ีแจงหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่งท่ีชดัเจนและเขา้ใจได ้ 3.40 1.026 ปานกลาง 

59. ผูบ้งัคบับญัชาวางแนวทางในการทาํงานท่ีมีส่วนช่วยใหท่้านกา้วหนา้

 ในสายอาชีพของท่าน 
3.33 0.971 ปานกลาง 

60. ท่านวางแผนอนาคต และคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งใน 1 - 2 ปี 3.23 0.980 ปานกลาง 

รวม 3.31 1.003 ปานกลาง 

 

  จากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความกา้วหน้าในอนาคตอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.31, S.D. = 1.003) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากที่สุด คือ บริษทัฯ มีการวางแผนการพฒันาสายอาชีพให้กบัท่าน 

( X  = 3.46, S.D. = 1.049) บริษทัฯ มีนโยบายในการปรับเล่ือนตาํแหน่งที่เป็นธรรม ( X = 3.46, 

S.D. = 0.991) และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านวางแผนอนาคต และคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งใน 1 - 2 ปี 

( X = 3.23, S.D. = 0.980) 
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ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นสถานะของอาชีพ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านสถานะของอาชีพ 

61. ท่านมีความภาคภูมิใจ และรู้สึกมีเกียรติในตาํแหน่ง และหนา้ท่ี 

 ความรับผิดชอบในปัจจุบนัของท่าน 
3.76 0.871 สูง 

62. ครอบครัวของท่านมีความภาคภูมิใจในตาํแหน่งและหนา้ท่ีของท่าน 3.62 0.842 สูง 

63. ท่านสามารถแนะนาํอาชีพของตวัเองใหผู้อ่ื้นรับทราบดว้ยความยนิดี 3.62 0.849 สูง 

64. หากท่านเลือกได ้ท่านจะทาํงานในสายอาชีพน้ีไปจนถึงอายเุกษียณ 3.56 0.915 สูง 

65. ท่านจะแนะนาํใหเ้พ่ือน หรือรุ่นนอ้งเลือกประกอบอาชีพเดียวกนักบัท่าน 3.36 0.988 ปานกลาง 

รวม 3.58 0.893 สูง 

 

  จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

ดา้นสถานะของอาชีพอยู่ในระดบัสูง ( X  = 3.58, S.D. = 0.893) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามากท่ีสุด 

คือ ท่านมีความภาคภูมิใจ และรู้สึกมีเกียรติในตาํแหน่ง และหน้าท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนัของท่าน 

( X = 3.76, S.D. = 0.871) และน้อยท่ีสุด คือ ท่านจะแนะนําให้เพื่อน หรือรุ่นน้องเลือกประกอบ

อาชีพเดียวกนักบัท่าน ( X = 3.36, S.D. = 0.988) 

 

ตารางท่ี 4.18  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นชีวติส่วนตวั 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านชีวติส่วนตวั 

66. ท่านสามารถจดัสรรเวลางาน และเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งลงตวั 3.82 0.872 สูง 

67. ลกัษณะงานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวั และชีวติครอบครัว 3.75 0.852 สูง 

68. ท่านใชเ้วลาในท่ีทาํงานมากกวา่ท่ีบา้น 3.82 0.849 สูง 

69. ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานหนกัไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการหรือไดรั้บการร้องขอ 3.70 0.801 สูง 

70. ครอบครัวของท่านใหก้ารสนบัสนุนในการทาํงานของท่าน 3.78 0.810 สูง 

รวม 3.77 0.837 สูง 
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  จากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั  

ดา้นชีวิตส่วนตวัอยู่ในระดบัสูง ( X  = 3.77, S.D. = 0.837) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามากท่ีสุด คือ 

ท่านสามารถจดัสรรเวลางาน และเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งลงตวั ( X = 3.82, S.D. = 0.872), ท่านใชเ้วลา

ในท่ีทาํงานมากกวา่ท่ีบา้น ( X = 3.82, S.D. = 0.849) และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานหนกัได้

ทุกเวลาท่ีตอ้งการ หรือไดรั้บการร้องขอ ( X = 3.70, S.D. = 0.801) 

 

3. การวเิคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน 

 

  ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทั 

สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั โดยขอ้มูลประสิทธิภาพในการทาํงานมี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าใช้จ่าย 

ด้านกระบวนการบริหาร และดา้นผลลพัธ์ โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ี ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์

และนาํเสนอในรูปแบบตารางประกอบคาํอธิบาย ปรากฏตามตาราง ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.19  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 โดยรวมแต่ละรายดา้นของประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

1. ดา้นค่าใชจ่้าย 3.61 0.807 สูง 

2. ดา้นกระบวนการบริหาร 3.64 0.795 สูง 

3. ดา้นผลลพัธ์ 3.50 0.811 สูง 

รวมประสิทธิภาพในการทาํงาน 3.58 0.804 สูง 

 

  จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับสูง ( X = 3.58, S.D. = 0.804) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามากท่ีสุด คือ 

ประสิทธิภาพดา้นกระบวนการบริหาร ( X = 3.64, S.D. = 0.795) ส่วนรองลงมา คือ ประสิทธิภาพ

ด้านค่าใช้จ่าย ( X = 3.61, S.D. = 0.807) และน้อยท่ีสุด คือ ประสิทธิภาพด้านผลลพัธ์ ( X = 3.50, 

S.D. = 0.811) 
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ตารางท่ี 4.20  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านค่าใช้จ่าย 

1.  ท่านใชท้รัพยากรดา้นเงิน คน วสัดุ  และเทคโนโลยท่ีีมีอยา่งประหยดั

 และคุม้ค่า 
3.71 0.863 สูง 

2.  ท่านใชเ้คร่ืองมือ  อุปกรณ์ในการทาํงานอยา่งคุม้ค่าและเหมาะสมกบั

 ลกัษณะงาน 
3.72 0.812 สูง 

3.  ท่านบริหารเวลาในการทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสม  ไม่เร่งรีบหรือ

 เคร่งเครียดเกินไป 
3.52 0.794 สูง 

4.  ท่านสามารถบริหารค่าใชจ่้ายไดเ้หมาะสมกบังานและทาํใหล้ดตน้ทุน

 ใหต้ํ่าลงไดเ้ป็นอยา่งดี 
3.48 0.760 สูง 

รวม 3.61 0.807 สูง 

   

  จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั  

ดา้นค่าใช้จ่ายอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.61, S.D. = 0.807) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามากท่ีสุด คือ 

ท่านใช้เคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการทํางานอย่างคุ้มค่าและเหมาะสมกับลักษณะงาน  ( X = 3.72,  

S.D. = 0.812) และน้อยที่สุด คือ ท่านสามารถบริหารค่าใช้จ่ายได้เหมาะสมกบังานและทาํให้

ลดตน้ทุนใหต้ํ่าลงไดเ้ป็นอยา่งดี ( X = 3.48, S.D. = 0.760) 

 

ตารางท่ี 4.21  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน ดา้นกระบวนการบริหาร 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านกระบวนการบริหาร 

5.  ท่านมกัคิดวางแผน  ลงมือปฏิบติั  ตรวจสอบ  และปรับปรุงการทาํงาน

 อยูเ่สมอ 
3.68 0.830 สูง 

6. ท่านมีเทคนิคในการทาํงานใหร้วดเร็ว  และไดผ้ลผลิตเพ่ิมมากข้ึนเร่ือย  ๆ 3.62 0.794 สูง 

7.  ท่านมกัเรียนรู้  และนาํเทคโนโลยมีาปรับใชใ้นการเพ่ิมประสิทธิภาพ

 ของงาน 
3.62 0.760 สูง 

รวม 3.64 0.795 สูง 



52 

 

  จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

ด้านกระบวนการบริหารอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.64, S.D. = 0.795) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า

มากท่ีสุด คือ ท่านมกัคิดวางแผน ลงมือปฏิบติั ตรวจสอบ และปรับปรุงการทาํงานอยู่เสมอ ( X = 3.68, 

S.D. = 0.830) และนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมีเทคนิคในการทาํงานให้รวดเร็ว และไดผ้ลผลิตเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ 

( X = 3.62, S.D. = 0.794) ท่านมกัเรียนรู้ และนําเทคโนโลยีมาปรับใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพ

ของงาน ( X = 3.62, S.D. = 0.760) 

 

ตารางท่ี 4.22  แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 ของประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน ดา้นผลลพัธ์ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน X  S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ด้านผลลพัธ์ 

8.  ท่านมีผลงานท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน  และเป็นแบบอยา่งแก่ 

 เพ่ือนร่วมงาน 
3.57 0.839 สูง 

9.  ปริมาณงานของท่านสมดุลกบัทรัพยากรทีใช ้ และเกิดความสูญเสีย

 นอ้ยท่ีสุด 
3.48 0.802 สูง 

10. ผลงานของท่านเป็นท่ีพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชา หรือลูกคา้เสมอ 3.44 0.792 สูง 

รวม 3.50 0.811 สูง 

 

  จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

ด้านผลลพัธ์อยู่ในระดบัสูง ( X = 3.50, S.D. = 0.811) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามากท่ีสุด คือ 

ท่านมีผลงานท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน และเป็นแบบอย่างแก่เพื่อนร่วมงาน ( X = 3.57, S.D. = 0.839) 

และน้อยที่สุด คือ ผลงานของท่านเป็นที่พึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชาหรือลูกคา้เสมอ ( X = 3.44, 

S.D. = 0.792) 
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4. การหาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการทํางาน

 ของพนักงาน 

 

ตารางท่ี 4.23  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

 ของพนกังาน บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

 

แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน รวม

ประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน 
ด้านค่าใช้จ่าย 

ด้านกระบวน 

การบริหาร 

ด้าน

ผลลพัธ์ 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน .622** .599** .520** .645** 

2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ .488** .513** .537** .564** 

3.  ดา้นลกัษณะงาน .519** .517** .509** .587** 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ .520** .576** .485** .581** 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ .515** .536** .618** .610** 

6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร .506** .494** .557** .572** 

7.  ดา้นความมัน่คง .483** .511** .537** .561** 

8.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .552** .520** .553** .599** 

9.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน .415** .449** .337** .444** 

10. ดา้นสภาพการทาํงาน .519** .441** .529** .551** 

11. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู .543** .516** .601** .610** 

12. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 

 ในอนาคต 

.510** .482** .549** .567** 

13. ดา้นสถานะของอาชีพ .542** .580** .541** .611** 

14. ดา้นชีวติส่วนตวั .592** .592** .586** .652** 

รวมแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน .523** .527** .532** .582** 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05, ** หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

 

   จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท สหชาติเศรษฐกิจ จาํกัด โดยรวมอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 (r = 0.582) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงานมากท่ีสุด คือ ด้านชีวิตส่วนตวั (r = 0.652) 
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ส่วนรองลงมา คือ ด้านสถานะของอาชีพ (r = 0.611) และน้อยที่สุด คือ ด้านความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ( r = 0.444) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 และเม่ือพิจารณาแต่ละรายดา้นพบวา่  

  แรงจูงใจในดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานด้านค่าใช้จ่าย = (r = 0.622) ด้านกระบวนการบริหาร (r = 0.599) ด้านผลลพัธ์ (r = 0.520) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  แรงจูงใจในดา้นการยอมรับนบัถือ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ด้านค่าใช้จ่าย (r = 0.488) ด้านกระบวนการบริหาร (r = 0.513) ด้านผลลัพธ์ (r = 0.537) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  แรงจูงใจในดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ด้านค่าใช้จ่าย (r = 0.519) ด้านกระบวนการบริหาร (r = 0.571) ด้านผลลัพธ์ (r = 0.509) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  แรงจูงใจในดา้นความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ด้านค่าใช้จ่าย (r = 0.520) ด้านกระบวนการบริหาร (r = 0.576) ด้านผลลัพธ์ (r = 0.485) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  แรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ด้านค่าใช้จ่าย (r = 0.515) ด้านกระบวนการบริหาร (r = 0.536) ด้านผลลัพธ์ (r = 0.618) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  แรงจูงใจในดา้นนโยบายและการบริหาร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานด้านค่าใช้จ่าย (r = 0.506) ด้านกระบวนการบริหาร (r = 0.494) ด้านผลลัพธ์ (r = 0.557) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01  

  แรงจูงใจในดา้นความมัน่คง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ดา้นค่าใช้จ่าย (r = 0.483) ดา้นกระบวนการบริหาร (r = 0.511) ดา้นผลลพัธ์ (r = 0.537) อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติระดบั 0.01 

  แรงจูงใจในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานด้านค่าใช้จ่าย (r = 0.552) ด้านกระบวนการบริหาร (r = 0.520) ด้านผลลัพธ์ (r = 0.553) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  แรงจูงใจในด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานด้านค่าใช้จ่าย (r = 0.415) ด้านกระบวนการบริหาร (r = 0.449) ด้านผลลัพธ์ (r = 0.337) 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 
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  แรงจูงใจในดา้นสภาพการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ด้านค่าใช้จ่าย (r = 0.519) ด้านกระบวนการบริหาร (r = 0.441) ด้านผลลัพธ์ (r = 0.529) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  แรงจูงใจในด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นค่าใชจ่้าย (r = 0.543) ดา้นกระบวนการบริหาร (r = 0.516) ดา้นผลลพัธ์ 

(r = 0.601) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  แรงจูงใจในดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ประสิทธิภาพในการทาํงานด้านค่าใช้จ่าย (r = 0.510) ด้านกระบวนการบริหาร (r = 0.482) 

ด้านผลลพัธ์ (r = 0.549) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  แรงจูงใจในด้านสถานะของอาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานด้านค่าใช้จ่าย (r = 0.542) ด้านกระบวนการบริหาร (r = 0.580) ด้านผลลพัธ์ (r = 0.541) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

  แรงจูงใจในดา้นชีวติส่วนตวั มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ด้านค่าใช้จ่าย ( r = 0.592) ด้านกระบวนการบริหาร ( r = 0.592) ด้านผลลพัธ์ ( r = 0.586) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.01 

 



บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

  การวจิยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานของ บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั โดยมีวตัถุประสงค์

ของการวิจยั ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

2) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั 

และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของพนกังาน บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั  

  ทั้งน้ี ผูศึ้กษาขอสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

1. สรุปผลการวจิัย 

 

  1.1 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท สหชาตเิศรษฐกจิ จํากดั 

   พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 63.64 อาย ุ

อยู่ระหว่าง 25 - 35 ปี จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 37.01 ระดบัการศึกษา มีการศึกษาในระดบัตํ่ากว่า

ปริญญาตรี จาํนวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 83.12 สถานภาพ มีสถานภาพการสมรส จาํนวน 99 คน 

คิดเป็นร้อยละ 64.29 อายุการทาํงานกบับริษทัในปัจจุบนั พนกังานมีอายุการทาํงานอยู่ในช่วง 3 - 6 ปี 

จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 31.82 และตาํแหน่งงาน อยูใ่นระดบัพนกังาน/เจา้หนา้ท่ี จาํนวน 136 คน 

คิดเป็นร้อยละ 88.31 

  1.2 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สหชาติเศรษฐกจิ จํากดั  

  จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน พบว่า ปัจจยัโดยรวม

ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.57, S.D. = 0.893) เม่ือพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่ามากท่ีสุด คือ ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( X = 3.87, S.D. = 0.822) 

ส่วนรองลงมา คือ ปัจจยัด้านชีวิตส่วนตวั ( X = 3.77, S.D. = 0.837) และน้อยที่สุด คือ ปัจจยั

ด้านความกา้วหนา้ ( X = 3.30, S.D. = 1.042)  
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   หากวิเคราะห์ขอ้มูลตามปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่าปัจจยัโดยรวมของปัจจยั

จูงใจของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.57, S.D. = 0.846) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่มากท่ีสุด คือ 

ปัจจยัดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ( X = 3.75, S.D. = 0.762) ส่วนรองลงมา คือ ปัจจยัดา้นความ

รับผิดชอบ ( X = 3.61, S.D. = 0.859) และน้อยที่สุด คือ ปัจจยัด้านความก้าวหน้า ( X = 3.30, 

S.D. = 1.042) 

   หากวิเคราะห์ขอ้มูลตามปัจจยัอนามยัในการปฏิบติังาน พบว่า ปัจจยัโดยรวม

ของปัจจยัอนามยัของพนักงานอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.57, S.D. = 0.919) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่ามากท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ( X = 3.87, S.D. = 0.822) ส่วนรองลงมา 

คือ ปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวั ( X = 3.77, S.D. = 0.837) และนอ้ยท่ีสุด คือ ปัจจยัดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในอนาคต ( X = 3.31, S.D. = 1.003) และเม่ือพิจารณาแต่ละรายดา้น พบวา่ 

        1.2.1 ด้านความสําเร็จในการทํางาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ( X  = 3.75, 

S.D. = 0.762) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านสามารถแก้ไขปัญหาการทาํงาน

ไดอ้ยูเ่สมอ ( X = 3.85, S.D. = 0.799) และนอ้ยท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านประสบความสําเร็จในการทาํงาน

ในสายอาชีพตามท่ีท่านตั้งเป้าหมายไว ้( X = 3.67, S.D. = 0.750) 

 1.2.2 ด้านการยอมรับนับถือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.57, S.D. = 0.795) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านไดรั้บการยอมรับในการทาํงานร่วมกบัทีม/

แผนกของท่าน ( X = 3.81, S.D. = 0.768) และน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชม

และยกยอ่งท่านใหเ้ป็นตวัอยา่งแก่ผูอ่ื้น ( X = 3.38, S.D. = 0.833) 

        1.2.3 ด้านลักษณะงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.60, S.D. = 0.775) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านสามารถทาํงานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบ

งานแต่ละช้ิน ( X = 3.79, S.D. = 0.808) และน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัของลกัษณะงานมีความน่าสนใจ 

ทา้ทาย มีความซบัซอ้นของงาน ( X = 3.48, S.D. = 0.669) 

        1.2.4  ด้านความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.61, S.D. = 0.859) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านสามารถทาํงานไดเ้สร็จตามกาํหนดอยูเ่สมอ 

มี ( X = 3.93, S.D. = 0.793) และน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านได้รับมอบหมายงานโครงการระดับ

บริษทัฯ/ระดบัธุรกิจ ( X = 3.14, S.D. = 1.042) 

        1.2.5 ด้านความก้าวหน้า ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.30, S.D. = 1.042) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านไดรั้บโอกาสเขา้ฝึกอบรม พฒันาการทาํงาน

ด้านต่าง ๆ ท่ีบริษทั ฯ จดัข้ึน ( X = 3.51, S.D. = 1.049) และน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านได้รับการเล่ือน

ตาํแหน่ง/แต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งสูงข้ึน ( X = 2.97, S.D. = 1.117) 
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        1.2.6 ด้านนโยบายและการบริหาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.45, S.D. = 0.978) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีบริษัทฯ มีนโยบายหรือแนวคิดท่ีจะพฒันา

พนกังานอยูเ่สมอ ( X = 3.58, S.D. = 1.014) และนอ้ยท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีบริษทัฯ กาํหนดนโยบายการ

บริหารธุรกิจ/แผนธุรกิจ/แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็นรูปธรรม ( X = 3.34, S.D. = 0.909) 

         1.2.7  ด้านความมั่นคง ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.61, S.D. = 0.914) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีบริษทัฯ ปฏิบติัตามกฎหมายและจริยธรรมอยา่ง

เคร่งครัด ( X = 3.71, S.D. = 0.885) และน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านมัน่ใจวา่จะไม่มีการเมืองภายใน

บริษทัฯ ไม่มีการกลัน่แกลง้กนัในหนา้ท่ีการงานเป็นเหตุให้ตอ้งออกจากการ ( X = 3.36, S.D. = 1.008) 

        1.2.8  ด้านการปกครองบังคับบัญชา ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.60, 

S.D. = 0.940) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีผูบ้งัคบับญัชาของท่านได้สอนงาน

และให้คาํแนะนาํในการทาํงาน ( X = 3.84, S.D. = 0.932) และน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีผูบ้งัคบับญัชา

ของท่านไดใ้หค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนการทาํงานใหท้่านเติบโตในสายอาชีพของท่าน ( X = 3.47, 

S.D. = 0.937) 

        1.2.9 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.87, 

S.D. = 0.822) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านสามารถทาํงานร่วมกนักบั

ทีมงานของท่านไดทุ้กคน ( X = 4.07, S.D. = 0.768) และน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านสามารถยอมรับ

ความแตกต่าง ความหลากหลายของสมาชิกในทีมได ้( X = 3.73, S.D. = 0.759) 

       1.2.10  ด้านสภาพการทํางาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.54, S.D. = 0.941) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีสถานท่ีตั้งของบริษทัฯ สํานกังานท่ีท่านทาํงาน

อยู่เหมาะสม เดินทางสะดวก ( X = 3.74, S.D. = 1.015) และน้อยที่สุด คือ ปัจจยัความสะอาด 

เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงามของสาํนกังาน ( X = 3.47, S.D. = 0.843) 

       1.2.11 ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( X = 3.43, 

S.D. = 0.943) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ ปัจจยัสวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีบริษทัฯ จดัเตรียมไว้

ให้มีความเหมาะสมเท่าเทียมกนั และเพียงพอต่อสภาพการดาํรงชีวิตในปัจจุบนั ( X = 3.60, S.D. = 0.882) 

และน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัการปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปีมีความเหมาะสม และยุติธรรม ( X = 3.25, 

S.D. = 0.972) 

       1.2.12 ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

( X = 3.31, S.D. = 1.003) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีบริษทัฯ มีการวางแผน 

การพฒันาสายอาชีพให้กับท่าน ( X = 3.46, S.D. = 1.049) และปัจจยัท่ีบริษทัฯ มีนโยบายในการปรับ
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เล่ือนตาํแหน่งท่ีเป็นธรรม ( X = 3.46, S.D. = 0.991) และน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีมีการวางแผนอนาคต 

และคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งใน 1-2 ปี ( X = 3.23, S.D. = 0.980) 

1.2.13  ด้านสถานะของอาชีพ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.58, S.D. = 0.893) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านมีความภาคภูมิใจ และรู้สึกมีเกียรติในตาํแหน่ง

และหนา้ท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนัของท่าน ( X = 3.76, S.D. = 0.871) และนอ้ยท่ีสุด คือ ปัจจยั

ท่ีท่านจะแนะนาํใหเ้พื่อน หรือรุ่นนอ้งเลือกประกอบอาชีพเดียวกนักบัท่าน ( X = 3.36, S.D. = 0.988) 

1.2.14  ด้านชีวิตส่วนตัว ในภาพรวมอยู่ ในระดับสูง ( X = 3.77, S.D. = 0.837) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านสามารถจดัสรรเวลางาน และเวลาส่วนตวัได้

อย่างลงตวั ( X = 3.82, S.D. = 0.872) และปัจจยัท่ีท่านใช้เวลาในท่ีทาํงานมากกว่าท่ีบา้น ( X = 3.82, 

S.D. = 0.849) และน้อยท่ีสุด คือ ปัจจยัท่ีท่านยินดีท่ีจะทาํงานหนกัไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการ หรือไดรั้บ

การร้องขอ ( X = 3.70, S.D. = 0.801) 

  1.3 ระดับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท สหชาติเศรษฐกิจ จํากัด 

  จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน โดยรวมอยูใ่น

ระดบัสูง ( X = 3.58, S.D. = 0.804) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่ามากที่สุด คือ ประสิทธิภาพ

ดา้นกระบวนการบริหาร ( X = 3.64, S.D. = 0.795) ส่วนรองลงมา คือ ประสิทธิภาพดา้นค่าใชจ่้าย 

( X = 3.61, S.D. = 0.807) และน้อยท่ีสุด คือ ประสิทธิภาพด้านผลลัพธ์ ( X = 3.50, S.D. = 0.811) 

และเม่ือพิจารณาแต่ละรายดา้น พบวา่ 

         1.3.1 ด้านค่าใช้ จ่าย  ในภาพรวมอยู ่ในระด ับสูง ( X = 3.61, S.D. = 0.807) 

เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่มากท่ีสุด คือ ประสิทธิภาพท่ีท่านใชเ้คร่ืองมือ อุปกรณ์ในการทาํงาน

อยา่งคุม้ค่าและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน ( X = 3.72, S.D. = 0.812) และนอ้ยท่ีสุด คือ ประสิทธิภาพ

ท่ีท่านสามารถบริหารค่าใช้จ่ายได้เหมาะสมกบังาน และทาํให้ลดตน้ทุนให้ตํ่าลงได้เป็นอย่างดี 

( X = 3.48, S.D. = 0.760) 

        1.3.2 ด้านกระบวนการบริหาร ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.64, S.D. = 0.795) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่ามากท่ีสุด คือ ประสิทธิภาพท่ีท่านมกัคิดวางแผน ลงมือปฏิบติั ตรวจสอบ 

และปรับปรุงการทาํงานอยูเ่สมอ ( X = 3.68, S.D. = 0.830) และนอ้ยท่ีสุด คือ ประสิทธิภาพท่ีท่าน

มีเทคนิคในการทาํงานให้รวดเร็ว และไดผ้ลผลิตเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ ( X = 3.62, S.D. = 0.794) และ

ประสิทธิภาพท่ีท่านมกัเรียนรู้ และนาํเทคโนโลยีมาปรับใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน ( X = 3.62, 

S.D. = 0.760) 
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        1.3.3 ด้านผลลัพธ์ ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ( X = 3.50, S.D. = 0.811) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่ามากท่ีสุด คือ ประสิทธิภาพท่ีท่านมีผลงานท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน และเป็น

แบบอย่างแก่เพื่อนร่วมงาน ( X = 3.57, S.D. = 0.839) และนอ้ยท่ีสุด คือ ประสิทธิภาพท่ีผลงานของท่าน

เป็นท่ีพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชา หรือลูกคา้เสมอ ( X = 3.44, S.D. = 0.792) 

  1.4 ผลการวิเคราะห์การหาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน บริษัท สหชาติเศรษฐกจิ จํากดั  

โดยรวมอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.01 (r = 0.582) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่แรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการทาํงานมากท่ีสุด คือ 

ดา้นชีวิตส่วนตวั (r = 0.652) ส่วนรองลงมา คือ ดา้นสถานะของอาชีพ (r = 0.611) และนอ้ยท่ีสุด คือ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (r = 0.444) อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.01 หมายความวา่

เม่ือพนกังาน บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนประสิทธิภาพ

ในการทาํงาน ก็จะเพิ่มข้ึนไปในทิศทางเดียวกนั 

 

2. อภิปรายผลการศึกษา 

 

  จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏฺบติังาน

กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั จาํนวน 154 คน ซ่ึงส่วนใหญ่

เป็นเพศชาย มีอายุระหวา่ง 25-35 ปี การศึกษาตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี สถานภาพสมรส อายุการทาํงาน

กบับริษทั 3-6 ปี ตาํแหน่งงานเจา้หนา้ท่ี/พนกังาน สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

  2.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

    ผลการวิจยั เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ 

จาํกดั พบว่าพนกังานส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม

อยู่ในระดบัสูง ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจ

มากที่สุด รองลงมา คือ ดา้นชีวิตส่วนตวั ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านความมัน่คง ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นการยอมรับ

นบัถือ ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นนโยบาย และการบริหาร ดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูล 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ตามลาํดบั ส่วนดา้นท่ีมีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด คือ ปัจจยั

ดา้นความก้าวหน้า หากพิจารณาเป็นรายดา้นของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง 

พบว่า ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน มีแรงจูงใจมากที่สุด รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ 
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ด้านลกัษณะงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ตามลาํดบั ส่วนดา้นท่ีมีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ 

หากพิจารณาเป็นรายด้านของปัจจยัอนามยัในการปฏิบตัิงาน โดยรวมอยู่ในระดบัสูง พบว่า

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นชีวติส่วนตวั ดา้นความมัน่คง 

ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านสถานะของอาชีพ ด้านสภาพการทาํงาน ด้านนโยบายและ

การบริหาร ด้านเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูล ตามลาํดบั ส่วนด้านท่ีมีแรงจูงใจน้อยท่ีสุด คือ 

ดา้นโอกาสท่ีจะได้รับความกา้วหน้าในอนาคต ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ ปัญญาพร  ฐิติพงศ ์

(2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในบริษทัก่อสร้าง 

กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จาํกดั พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง หากพิจารณาเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัอนามยั พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ทั้งน้ี เพราะว่าการที่องค์กรจะบรรลุเป้าหมายไดน้ั้น ตอ้งมีการบริหาร

และนโยบายท่ีดี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ จึงส่งผลให้งานนั้น มีประสิทธิภาพ 

และส่วนหน่ึงท่ีพนกังานนั้น มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูงนั้น อนัเน่ืองมาจากพนกังานมีความสัมพนัธ์ที่ดี

ก ับ เพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร ทําให้บรรยากาศในการทํางานมีความเป็นกันเอง และสามารถให้

คาํปรึกษากนัได้ตลอดเวลา จึงส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พร้อมทั้งทาํให้มี

ความสุขในการปฏิบติังาน ไม่ตึงเครียด 

2.2  ระดับประสิทธิภาพในการทาํงาน 

    ผลการวิจยั เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ 

จาํกดั พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดบัสูง ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นกระบวนการบริหารมีประสิทธิภาพในการทาํงาน

มากที่สุด ส่วนรองลงมา คือ ดา้นค่าใช้จ่าย ส่วนดา้นที่มีประสิทธิภาพน้อยที่สุด คือ ดา้นผลลพัธ์ 

ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของปัญญาพร  ฐิติพงศ์ (2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรในบริษทัก่อสร้าง กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ 

จาํกัด พบว่าประสิทธิภาพด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่ายอยู่ใน

ระดบัสูง ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่พนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั มีการเรียนรู้ และนาํเทคโนโลยี

เขา้มาปรับใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน มีการวางแผน ลงมือปฏิบติั ตรวจสอบและปรับปรุง

การทาํงานอยู่เสมอ ทาํให้การทาํงานรวดเร็ว และได้ผลผลิตเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ และมีการบริหาร

ค่าใช้จ่ายไดเ้หมาะสมกบังาน และทาํให้ลดตน้ทุนให้ตํ่าลง และส่งผลทาํให้ผลงานหรือผลิตภณัฑ์

เป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือหวัหนา้ 
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  2.3  ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

   ผลการวจิยั เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก (r = 0.582) ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.01 กล่าวคือ 

เม่ือพนกังานบริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่ม จะทาํใหผ้ลลพัธ์

ของประสิทธิภาพในการทาํงานเพิ่มข้ึนไปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของดาริน  ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ซ่ึงไดท้าํงานวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบริษทัขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

โดยมีกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานประจาํของบริษทัขนส่งทางอากาศของเอกชน

แห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 268 คน ซ่ึงพบว่าปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน โดยรวม

มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงานเชิงบวกและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

   สอดคลอ้งกับงานวิจยัของ สรนันท์  บางแสง (2556) ซ่ึงได้ศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เบอร์ล่ี ยุคเกอร์ จาํกดั 

(มหาชน) โดยมีกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 280 คน ซ่ึงพบว่าความสัมพนัธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์รของพนกังาน มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบั

ปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

    สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เมธี  ไพรชิต (2556) ซ่ึงไดศึ้กษาการหาปัจจยัท่ีมีผลต่อ

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั สุธานี จาํกดั โดยมี

กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 121 คน ซ่ึงพบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน

ในภาพรวมจดัอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัความมัน่คงในการทาํงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยู่ในระดบันัยสําคญัปานกลาง 

ปัจจยัค่าจา้งและค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสุธานี 

จาํกดั ในภาพรวมอยู่ในระดบันัยสําคญัน้อย ปัจจยัการยอมรับนับถือที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยู่ในระดบันัยสําคญัปานกลาง 

ปัจจยัลกัษณะงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั สุธานี จาํกดั

ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัสาํคญันอ้ย ปัจจยัการติดต่อส่ือสารความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัสําคญั

ปานกลาง และปัจจยัการฝึกอบรมการพฒันาท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัสาํคญันอ้ย 
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    สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เกศณรินทร์  งามเลิศ (2559) ซ่ึงไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมี

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง

ในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 250 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงพบว่า

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

รายไดต่้อเดือน 15,001 - 25,000 บาท และมีประสบการณ์ในการทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี ระดบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบตัิงานของพนักงานและลูกจา้ง องค์การคลงัสินคา้ ได้แก่ ด ้านความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

    สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กานดา  คาํมาก (2555) ซ่ึงไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ในจงัหวดั

นครราชสีมา โดยมีกลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารและพนกังานฝ่ายผลิตในจงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 

216 คน ซ่ึงพบว่าแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก  มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยแรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ

สัมพนัธ์ ดา้นความก้าวหน้าและอาํนาจ ส่วนแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ด้านโยบายขององค์กรและ

ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

  3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

   จากผลการวิจยั “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของพนักงานของ บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั” เพื่อนาํผลการศึกษาไปใช้ใน

การดาํเนินงานให้เกิดประโยชน์ และปรับปรุงการดาํเนินงานธุรกิจ อีกทั้ง เป็นแนวทางในการแกปั้ญหา

ในการดาํเนินธุรกิจ ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

3.1.1  จากผลการวิจัย พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของทุกๆ ด้าน 

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงานทุกๆ ด้าน ดงันั้น องคก์รควรสร้างแรงจูงให้บุคลากร

มีส่วนร่วมในการช่วยกนัให้ความสําคญั ทั้งในดา้นการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานต่าง  ๆ

ในองคก์ร ดา้นชีวติส่วนตวั ดา้นสภาพการทาํงานให้เพิ่มข้ึน โดยนาํความรู้ ความสามารถท่ีมีมาปรับ

ประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด และใชท้รัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่า และลดตน้ทุนขององคก์รได้

เป็นอยา่งดี และทาํใหลู้กคา้เกิดความพึงพอใจตลอดไป 
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   3.1.2 จากปัจจัยด้านความก้าวหน้า ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 

ซ่ึงมีผลการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังาน คือ องคก์รควรมีการช้ีแจงหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่งท่ีชดัเจน มีการวางแนวทาง

ในการทาํงานท่ีมีส่วนช่วยให้กา้วหนา้ในสายงานอาชีพ มีการปรับเล่ือนตาํแหน่งท่ีเป็นธรรม ดงันั้น

องค์กรควรรักษาระดบัแรงจูงใจให้สูงอยู่เสมอ เพื่อเป็นแรงจูงใจบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพให้ดาํรงอยู่

ควบคู่กบัองคก์รตลอดไป 

    3.1.3  จากปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร ซ่ึงมีผลการจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง 

ในเร่ืองของการส่ือสาร/แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้พนกังานไดรั้บทราบอย่างชดัเจน 

และสมํ่าเสมอ ถือได้ว่าเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน คือ 

ผูบ้ริหารควรมีโครงสร้างท่ีแสดงถึงความชดัเจนให้พนกังานไดเ้ห็นความกา้วหนา้ในสายงานของตนเอง 

และแจง้ใหพ้นกังานไดรั้บทราบกนัอยา่งทัว่ถึง ทั้งน้ี เพื่อเป็นแรงจูงใจให้กบัพนกังานไดเ้ห็นโอกาส

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน วา่การทาํงานในองคก์รจะมีความกา้วหนา้ไดม้ากนอ้ย เพียงใด     

    3.1.4  จากปัจจัยด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล ซ่ึงมีผลการจูงใจอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ในเร่ืองของการจดัสรรโบนัสประจาํปี/การปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปีอย่างมี

ความเหมาะสมและยุตุธรรม ถือไดว้า่เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนักงาน คือ ผูบ้ริหารควรมีนโยบายดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการให้เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย และองค์กรควรมีเกณฑ์ในการพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือน และเล่ือนตาํแหน่งพนกังาน

ให้เป็นมาตรฐานท่ีชดัเจน สามารถวดัประสิทธิภาพงานของแต่ละบุคคลไดจ้ริง เพื่อเป็นแรงจูงใจให้

พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน และส่งผลท่ีดีต่อประสิทธิภาพของงานมากข้ึน ถึงแมว้่า

ในการพิจารณาปรับข้ึนเงินเดือนจะพิจารณาจาก KPI ของงานก็ตาม แต่เป็นผลการประเมิน

ท่ีไม่สามารถวดัความสามารถของพนักงานท่ีได้รับการปรับข้ึนเงินเดือน และเล่ือนตาํแหน่งได้

อย่างเป็นธรรม เพื่อให้พนกังานรู้สึกว่าองคก์รเห็นคุณค่าของพนกังาน และเป็นท่ีพึ่งของพนกังานได ้

จึงปรารถนาท่ีจะทาํงานกบัองคก์รตลอดไป  

   3.1.5  องค์กรควรให้การสนับสนุนการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะความรู้ ความสามารถ

ของพนักงาน ซ่ึงในการอบรมควรจดัให้มีการอบรมในหลายๆ ดา้น เช่น ดา้นการใช้คอมพิวเตอร์ 

ด้านความปลอดภยั หรือให้เหมาะสมกบัหน้าท่ีของพนกังานแต่ละคน โดยเป็นการส่งเสริมอยา่งจริงจงั 

เพื่อท่ีจะนาํมาประยกุตใ์ชใ้นงานขององคก์ร และสามารถแกไ้ขปัญหาในงานท่ีทาํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาวจัิยคร้ังต่อไป 

    3.2.1  ควรมีการศึกษาวิจยัในเชิงคุณภาพควบคู่ไปกบัการวิจยัเชิงปริมาณ โดยการเก็บ

รวบรวมข้อมูลท่ีหลากหลายวิธี เช่น การเก็บแบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การสังเกต เพื่อให้ได้

ขอ้มูลเชิงลึกและผลการวจิยัครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 

    3.2.2  ควรมีการวิจยัเปรียบเทียบเก่ียวกับความมัน่คงในการทาํงาน วฒันธรรม

องคก์ร และพฤติกรรมการทาํงานเป็นทีมของพนกังานในองคก์ร เพื่อนาํผลท่ีไดม้าพฒันา ปรับปรุง

แนวทางการบริหารภายในองค์กรในดา้นต่างๆ เพื่อทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อการทาํงาน

เป็นทีมของพนกังานต่อไป 

   3.2.3  ควรศึกษาประยุกต์ทฤษฏีอ่ืนๆ เพื่อสร้างตวัแปรให้มีความหลากหลายและ

เหมาะสมกบับริบทของกลุ่มท่ีศึกษา เช่น อาจนาํทฤษฏีเรียนรู้ หรือการสนบัสนุนจากองคก์ร เป็นตน้ 

มาสร้างตวัแปร 

   3.2.4  ควรศึกษาโดยนาํกรอบแนวคิดไปศึกษาในองคก์รท่ีมีบริบทต่างกนั ในธุรกิจ

บริการประเภทอ่ืน เพื่อเป็นการสร้างความเป็นเลิศใหก้บัองคก์ร 

   3.2.5  ควรศึกษาสาเหตุอยา่งอ่ืน นอกจากแรงจูงใจในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของพนกังานท่ีมีผลต่อคุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามปรัชญาองคก์ร 
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แบบสอบถามสําหรับการวจัิย 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน 

“บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั” 
    

  แบบสอบถามสําหรับการวิจยัฉบับน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ 

จํากัด ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของหลักสูตร บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จึงขอความร่วมมือจากท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้

ตามความเป็นจริงและเท่ียงตรง โดยผูว้ิจยัจะเก็บข้อมูลแบบสอบถามน้ีไวเ้ป็นความลับ ดังนั้ น 

ท่านสามารถตอบแบบสอบถามได้อย่างอิสระและสอดคล้องกับความเป็นจริงมากท่ีสุด  

โดยแบบสอบถามสาํหรับการวจิยัฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนท่ี 1 :  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล สาํหรับผูต้อบแบบสอบถาม 

  ส่วนท่ี 2 :  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นต่างๆ 

  ส่วนท่ี 3 :  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน 

  ส่วนท่ี 4 :  เป็นขอ้เสนอแนะ และส่ิงท่ีควรปรับปรุงในปัจจยัในการจูงใจของพนกังาน 

  ผูต้อบแบบสอบถามโปรดอ่านคาํถามโดยละเอียดและเลือกคาํตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริง

ของท่านเพียง 1 ขอ้ และกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ เพือ่ความสมบูรณ์ในการวจิยัคร้ังน้ี 

  การวิจยัในคร้ังน้ีจะสําเร็จลุล่วงลงไม่ได ้หากไม่ไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านจึงขอขอบพระคุณ

ในความร่วมมือมา ณ โอกาสน้ี 

 

ทนงศกัด์ิ  คา้ยาดี 

 ผูว้จิยั 

 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
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ส่วนที ่1:  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล สาํหรับผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่อง     หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

   
 

1. เพศ 

    1.  ชาย       2.  หญิง 

2. อาย ุ

    1.  ตํ่ากวา่ 25 ปี       2.  ระหวา่ง 25 - 35 ปี   

    3.  ระหวา่ง 36 - 45 ปี     4.  มากกวา่ 45 ปี     

3. ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด 

    1.  ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี   

    2.  ระดบัปริญญาตรี    

    3.  สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 

4. สถานภาพการสมรส 

    1.  โสด   

    2.  สมรส (จดทะเบียนและไม่จดทะเบียน)  

    3.  หยา่ร้าง / หมา้ย / แยกกนัอยู ่

5. อายกุารทาํงานกบับริษทัในปัจจุบนั 

  1.  นอ้ยกวา่ 3 ปี     2.  3 - 6 ปี 

  3.  7 - 9 ปี      4.  ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป  

6. ตาํแหน่งงาน 

  1.  เจา้หนา้ท่ี / พนกังาน   

  2.  หวัหนา้งาน / วศิวกร / หวัหนา้แผนก  

  3.  ผูจ้ดัการ   

 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

 

ส่วนที ่2 :  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นต่างๆ 

คาํช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องใหต้รงกนักบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ซ่ึงแบบสอบถามน้ี 

             สามารถแบ่งระดบัความคิดไดอ้อกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

    5  คะแนน หมายถึง   รู้สึกมีแรงจูงใจมากท่ีสุด 

   4  คะแนน หมายถึง   รู้สึกมีแรงจูงใจมาก 

   3  คะแนน หมายถึง   รู้สึกมีแรงจูงใจปานกลาง 

   2  คะแนน หมายถึง   รู้สึกมีแรงจูงใจนอ้ย 

   1  คะแนน หมายถึง   รู้สึกมีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
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แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพนักงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

มา
กท

ีสุ่ด
  (

5)
 

มา
ก 

   
   

 (4
) 

ป
าน

กล
าง

 (3
) 

น้
อย

   
   

 (2
) 

น้
อย

ท
ีสุ่ด

  (
1)

 

1. ปัจจยัด้านความสําเร็จในการทาํงาน 

1.1  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาการทาํงานไดอ้ยูเ่สมอ      

1.2  ท่านสามารถแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน       

1.3  ท่านมีอิสระในการใชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงาน/แสดง

 ผลงาน  

     

1.4  งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนด      

1.5  ท่านประสบความสาํเร็จในการทาํงาน ในสายอาชีพตามท่ีท่าน

 ตั้งเป้าหมายไว ้ 

     

2. ปัจจยัด้านการยอมรับนบัถอื 

2.1  ท่านไดรั้บการยอมรับในการทาํงานร่วมกบัทีม/แผนกของท่าน      

2.2  ผูอ่ื้นมกัจะติดต่อท่านเป็นคนแรกเม่ือตอ้งการขอคาํปรึกษา/ทาํงาน

 ท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่าน 

     

2.3  ผูอ่ื้นยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน และปฏิบติัตามคาํแนะนาํ

 ของท่าน 

     

2.4  ผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมและยกยอ่งท่านใหเ้ป็นตวัอยา่งแก่

 ผูอ่ื้น 

     

2.5  ผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและชมเชยในผลงานของท่าน      

3. ปัจจยัด้านลกัษณะงาน 

3.1  ท่านสามารถทาํงานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบในงานแต่ละช้ิน      

3.2  งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ ความสามารถของท่าน      

3.3  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีการกาํหนดขอบเขตในการทาํงาน

 ชดัเจน 

     

3.4  ลกัษณะงานมีความน่าสนใจ ทา้ทาย มีความซบัซอ้นของงาน      

3.5  งานท่ีไดรั้บมอบหมายไดรั้บการปรับปรุง เปล่ียนแปลงใหดี้ข้ึนได้

 อยูเ่สมอ 
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แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพนักงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
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4. ปัจจยัด้านความรับผดิชอบ 

4.1  ท่านสามารถทาํงานไดเ้สร็จตามกาํหนดอยูเ่สมอ       

4.2  ท่านมีสิทธิตดัสินใจในการทาํงาน และแกไ้ขปัญหาในการทาํงานได ้      

4.3  ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีดาํเนินการไดเ้องโดย

 ปราศจากการควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

     

4.4  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยาก และซบัซอ้นมากข้ึนในแต่

 ละปี 

     

4.5  ท่านไดรั้บมอบหมายงานโครงการระดบับริษทัฯ / ระดบัธุรกิจ      

5. ปัจจยัด้านความก้าวหน้า 

5.1  ท่านไดรั้บอนุมติัใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมตามท่ีท่านตอ้งการ      

5.2  ท่านไดรั้บโอกาสเขา้ฝึกอบรม พฒันาการทาํงานดา้นต่างๆ ท่ี

 บริษทัฯจดัข้ึน 

     

5.3  ท่านไดรั้บเลือกใหเ้ป็นตวัแทนในการเขา้ร่วมโครงการ/กิจกรรม

 ต่างๆ  

     

5.4  ท่านเป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลงการทาํงานในดา้นต่างๆ      

5.5  ท่านไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง/แต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งสูงข้ึน      

6. ปัจจยัด้านนโยบายและการบริหาร 

6.1  กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการทาํงานมีความเหมาะสม ไม่เคร่งครัด

 มากเกินไป 

     

6.2  บริษทัฯ มีนโยบายหรือแนวคิดท่ีจะพฒันาพนกังานอยูเ่สมอ      

6.3  บริษทัฯ รับฟังขอ้เสนอแนะ และความคิดเห็นของพนกังาน 

 ในเร่ืองการบริหารธุรกิจ /แผนธุรกิจ/แนวทางการบริหาร

 ทรัพยากรบุคคลอยูเ่สมอ 

     

6.4  บริษทัฯส่ือสาร ช้ีแจงนโยบายการบริหารธุรกิจ / แผนธุรกิจ / แนว

 ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลใหพ้นกังานไดรั้บทราบอยา่ง

 ชดัเจน และสมํ่าเสมอ 

     

6.5  บริษทัฯ กาํหนดนโยบายการบริหารธุรกิจ / แผนธุรกิจ / 

 แนว ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็นรูปธรรม 
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แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพนักงาน 
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7. ปัจจยัด้านความมัน่คง 

7.1  บริษทัฯ มีความมัน่คง และมีเสถียรภาพทางการเงินของบริษทัฯ      

7.2  บริษทัฯ ปฏิบติัตามกฎหมาย และจริยธรรมอยา่งเคร่งครัด      

7.3  ท่านสามารถจินตนาการความกา้วหนา้ของบริษทัฯ ไดใ้นอีก 10 ปี

 ขา้งหนา้ 

     

7.4  ท่านมัน่ใจวา่บริษทัฯจะไม่เลิกจา้งพนกังานดว้ยเหตุผลทางการ

 บริหารใดๆ 

     

7.5  ท่านมัน่ใจวา่จะไม่มีการเมืองภายในบริษทัฯ ไม่มีการกลัน่แกลง้ กนั

 ในหนา้ท่ีการงานเป็นเหตใุหต้อ้งออกจากงาน 

     

8. ปัจจยัด้านการปกครองบังคบับญัชา 

8.1  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดส้อนงานและใหค้าํแนะนาํในการทาํงาน      

8.2  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองทีมงานดว้ยความยติุธรรมและ

 เสมอภาค 

     

8.3  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านลงโทษ/ ใหร้างวลัพนกังานอยา่งเสมอภาค

 และเท่าเทียม 

     

8.4  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังปัญหา และเร่ืองราวร้องทุกขข์องท่าน      

8.5  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดใ้หค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนการทาํงาน

 ใหท่้านเติบโตในสายอาชีพของท่าน 

     

9. ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

9.1  ท่านสามารถทาํงานร่วมกนักบัทีมงานของท่านไดทุ้กคน      

9.2  ท่านและทีมงานช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนัทั้งในงานและ

 ส่วนตวั 

     

9.3  หากท่านเลือกได ้ท่านตอ้งการทาํงานร่วมกบัทีมงานปัจจุบนั 

 ไปตลอด 

     

9.4  ท่านสามารถยอมรับความแตกต่าง ความหลากหลายของสมาชิก

 ในทีมได ้

     

9.5  ท่านสามารถทาํงานร่วมกนักบัแผนกอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งได ้โดยไม่มี

 ขอ้ขดัแยง้ 

     

 



76 
 

10. ปัจจยัด้านสภาพการทาํงาน 

10.1  สถานท่ีตั้งของบริษทัฯ สาํนกังานท่ีท่านทาํงานอยูเ่หมาะสม 

 เดินทางสะดวก 

     

10.2  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเหมาะสม เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ 

 และกล่ิน   

     

10.3  ความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงามของสาํนกังาน      

10.4  ส่ิงอาํนวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการ

 ทาํงานเพียงพอและมีประสิทธิภาพ พร้อมต่อการใชง้าน 

     

10.5  บริษทัฯ รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการจดัเตรียม

 และปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม เคร่ืองมืออุปกรณ์ใหท้นัสมยั 

 เหมาะสม และเพียงพอจากพนกังาน 

     

11. ปัจจยัด้านเงนิเดอืนและผลประโยชน์เกือ้กูล 

11.1  อตัราเงินเดือน และผลประโยชนอ่ื์นท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั

 ความรู้ ความสามารถและ ประสบการณ์ของท่านเม่ือท่านไดเ้ร่ิม

 งานกบับริษทัฯ 

     

11.2  อตัราเงินเดือน และผลประโยชนอ่ื์นท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั

 ตาํแหน่งงาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั 

     

11.3  สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีบริษทัฯ จดัเตรียมไวใ้หมี้ความเหมาะสม เท่า

 เทียมกนัและเพียงพอต่อสภาพการดาํรงชีวติในปัจจุบนั 

     

11.4  การจดัสรรเงินโบนสัประจาํปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม      

11.5  การปรับข้ึนเงินเดือนประจาํปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม      

12. ปัจจยัด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

12.1  บริษทัฯ มีการวางแผนการพฒันาสายอาชีพใหก้บัท่าน      

12.2  บริษทัฯ มีนโยบายในการปรับเล่ือนตาํแหน่งท่ีเป็นธรรม      

12.3  บริษทัฯ ช้ีแจงหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนตาํแหน่งท่ีชดัเจน 

 และเขา้ใจได ้

     

12.4  ผูบ้งัคบับญัชาวางแนวทางในการทาํงานท่ีมีส่วนช่วยใหท่้าน

 กา้วหนา้ในสายอาชีพของท่าน 

     

12.5  ท่านวางแผนอนาคต และคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง

 ใน 1 - 2 ปี 

     

13. ปัจจยัด้านสถานะของอาชีพ 

13.1  ท่านมีความภาคภูมิใจ และรู้สึกมีเกียรติในตาํแหน่ง และหนา้ท่ี

 ความรับผิดชอบในปัจจุบนัของท่าน 
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13.2  ครอบครัวของท่านมีความภาคภูมิใจในตาํแหน่งและหนา้ท่ี 

 ของท่าน 

     

13.3  ท่านสามารถแนะนาํอาชีพของตวัเองใหผู้อ่ื้นรับทราบดว้ย 

  ความยนิดี 

     

13.4  หากท่านเลือกได ้ท่านจะทาํงานในสายอาชีพน้ีไปจนถึง 

  อายเุกษียณ 

     

13.5  ท่านจะแนะนาํใหเ้พ่ือน หรือรุ่นนอ้งเลือกประกอบอาชีพเดียวกนั

  กบัท่าน 

     

14. ปัจจยัด้านชีวติส่วนตวั 

14.1  ท่านสามารถจดัสรรเวลางาน และเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งลงตวั      

14.2  ลกัษณะงานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวั และชีวติครอบครัว      

14.3  ท่านใชเ้วลาในท่ีทาํงานมากกวา่ท่ีบา้น      

14.4  ท่านยนิดีท่ีจะทาํงานหนกัไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการหรือไดรั้บการ 

 ร้องขอ 

     

14.5  ครอบครัวของท่านใหก้ารสนบัสนุนในการทาํงานของท่าน       

 

ส่วนที ่3 :  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน 

คาํช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องใหต้รงกนักบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ซ่ึงแบบสอบถามน้ี 

             สามารถแบ่งระดบัความคิดไดอ้อกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

   5  คะแนน หมายถึง    มีประสิทธิภาพในการทาํงานอยูใ่นระดบัดีมาก 

   4  คะแนน หมายถึง    มีประสิทธิภาพในการทาํงานอยูใ่นระดบัดี 

   3  คะแนน หมายถึง    มีประสิทธิภาพในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

   2  คะแนน หมายถึง    มีประสิทธิภาพในการทาํงานอยูใ่นระดบัไม่ดี 

   1  คะแนน หมายถึง    มีประสิทธิภาพในการทาํงานอยูใ่นระดบัไม่ดีอยา่งมาก 
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ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน 

ระดบัประสิทธิภาพ 
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1. ด้านค่าใช้จ่าย 

    1.1  ท่านใชท้รัพยากรดา้นเงิน คน วสัดุ  และเทคโนโลยท่ีีมีอยา่ง 

  ประหยดัและคุม้ค่า 

     

    1.2  ท่านใชเ้คร่ืองมือ  อุปกรณ์ในการทาํงานอยา่งคุม้ค่าและ 

  เหมาะสมกบัลกัษณะงาน 

     

    1.3  ท่านบริหารเวลาในการทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสม  ไม่เร่งรีบหรือ

  เคร่งเครียดเกินไป 

     

    1.4  ท่านสามารถบริหารค่าใชจ่้ายไดเ้หมาะสมกบังานและทาํใหล้ด

  ตน้ทุนใหต้ํ่าลงไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

2. ด้านกระบวนการบริหาร 

    2.1  ท่านมกัคิดวางแผน  ลงมือปฏิบติั  ตรวจสอบ  และปรับปรุงการ

 ทาํงานอยูเ่สมอ 

     

    2.2  ท่านมีเทคนิคในการทาํงานใหร้วดเร็ว  และไดผ้ลผลิตเพ่ิมมาก

 ข้ึนเร่ือยๆ 

     

    2.3  ท่านมกัเรียนรู้  และนาํเทคโนโลยมีาปรับใชใ้นการเพ่ิม

 ประสิทธิภาพของงาน 

     

3. ด้านผลลพัธ์ 

    3.1  ท่านมีผลงานท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน  และเป็นแบบอยา่งแก่

 เพ่ือนร่วมงาน 

     

    3.2  ปริมาณงานของท่านสมดุลกบัทรัพยากรทีใช ้ และเกิดความ

 สูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

     

    3.3  ผลงานของท่านเป็นท่ีพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชาหรือลูกคา้เสมอ      
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ส่วนที ่4 :  ขอ้เสนอแนะ และส่ิงท่ีควรปรับปรุงในปัจจยัการจูงใจของพนักงานให้ทาํงานอย่างมี

 ประสิทธิภาพ  

 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

    ขอขอบคุณทุกท่าน ท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม     
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ภาคผนวก  ข 

ขอ้มูลองคก์ร 
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ข้อมูลองคก์ร 

“บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั” 
 

 

1.  โครงสร้างการบริหารงานบริษัท สหชาติเศรษฐกจิ จํากดั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พล.ต.อ.โกวทิ ภกัดีภูมิ (KB) 

ประธานกรรมการบริหาร 

นางดวงใจ ภักดีภูมิ (DB) 
รองประธานกรรมการบริหาร 

 

นายรัฐพล ภักดีภูม ิ(RB) 

กรรมการผูจัดการ     

S.K.Minerals Co.,LTD. 

 

นางโสภิตา ธีระกาญจน (SB) 

กรรมการผูจัดการ     

4J Property Co.,LTD. 

 

พ.อ. ธนพล ภักดีภูม ิ(TB) 

กรรมการผูจัดการ     

Greencal (Thailand) Co.,LTD. 

นายเลิศ ภักดีภมูิ (LB) 

กรรมการผูจัดการ     

Sahachart Setthakit Co.,LTD 

South East Transport Co.,LTD 
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2.  วสัิยทศัน์องค์กร (Vision) 

  พฒันาคนให้มีประสิทธิภาพเพื่อสร้างสังคม โดยคาํนึงถึงการอยูร่่วมกนัอยา่งมีเอกภาพ 

รับผิดชอบต่อหน้าท่ี และมีศีลธรรมอนัดีงาม ยึดถือปรัชญาการใช้ทรัพยากรธรรมชาติให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด และสร้างส่ิงแวดลอ้มใหส้มดุลอยา่งย ัง่ยนื 

 

3.  พนัธกจิองค์กร (Mission) 

  1)  ต่อลูกค้า   

  เรามุ่งมัน่ท่ีจะให้คุณค่าและความพึงพอใจสูงสุดแก่ลูกคา้ดว้ยการดูแลใส่ใจเสมือน

เป็นครอบครัวเดียวกนั และปรับปรุงพฒันาคุณภาพสินคา้อยา่งต่อเน่ือง 

  2)  ต่อคู่ค้า (Supplier)   

  เรามุ่งมัน่ท่ีจะดาํเนินธุรกิจร่วมกนับนพื้นฐานของความเป็นธรรม มุ่งมัน่สร้างความ

ไวว้างใจ ความสัมพนัธ์ และความร่วมมือท่ีดีเพื่อพฒันาศกัยภาพ และประสิทธิภาพในการดาํเนิน

ธุรกิจร่วมกนัในระยะยาว 

  3)  ต่อผู้ถือหุ้น   

  เรามุ่งมัน่ท่ีจะดาํเนินธุรกิจเชิงพาณิชยส์ามารถสร้างกาํไรเพื่อผลตอบแทน 

ท่ีดี และใหมี้การเจริญเติบโตต่อเน่ืองอยา่งย ัง่ยนื 

  4)  ต่อส่ิงแวดล้อม  

  เรามุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาสภาพแวดลอ้มใหเ้กิดดุลยภาพ กล่าวคือ ธรรมชาติแวดลอ้มกบั

เศรษฐกิจจะตอ้งบูรณาการเขา้ดว้ยกนัจะทาํให้เกิดสภาพท่ีเรียกวา่เป็นภาวะย ัง่ยนืทั้งในทางเศรษฐกิจ

และในทางสภาพแวดล้อม โดยใช้ความรู้ความเขา้ใจของคนในชุมชนเป็นแกนกลางการพฒันา 

เพื่อสร้างให้เกิดความสมดุล ระหวา่งคน ธรรมชาติ และสรรพส่ิง เพื่อใหอ้ยูร่่วมกนัดว้ยความเก้ือกูล

กนั ส่งผลต่อการพฒันาท่ีย ัง่ยนือยา่งแทจ้ริง 

  5)  ต่อสังคม   

  เรามุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาคุณภาพชีวิตของคนในชุมชนให้มีความเป็นอยู่ท่ีดี โดยการ

สร้างงานและพฒันาสาธารณูปโภค รวมถึงดูแลดา้นศาสนา การศึกษา สาธารณสุขให้เป็นสังคมท่ีมี

การพฒันาอยา่งย ัง่ยนืดว้ยความจริงใจ และมีจริยธรรม 
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4.  ค่านิยมหลกั (Core Values)  

  1) คุณธรรม เราจะเป็นบุคคลท่ีเปิดเผย ซ่ือสัตยต่์อกันและกนัในการทาํงานร่วมกัน  

จะปฏิบติัตามท่ีใหส้ัญญาไวต้ลอดเวลา จะสร้างและรักษาความไวว้างใจในการทาํงานร่วมกนั 

   2)  ความเป็นเลิศ เราจะทาํงานดว้ยมาตรฐานคุณภาพการผลิตระดบัสูง มีความปลอดภยั 

รักษาสภาพแวดลอ้มและความมัน่คง และจะทาํงานอยา่งบุคคลท่ีรอบรู้วิทยาการของแต่ละหน้าท่ี 

ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  3)  จิตสํานึกของการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม เราจะปฏิบติัตนในอนัท่ีจะส่งเสริม และ

สร้างสรรค์การร่วมมือกนัทาํงานเป็นทีม เราจะเคารพต่อกนัและกนัและเช่ือมัน่ในความสามารถ 

ของพวกเราทุกคนในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 

 

5.  วฒันธรรมองค์กร (Corporate Culture)  

  1)  รักองคก์ร  มีความมุ่งมัน่เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

  2)  รักทีมงาน  มีการทาํงานร่วมกันเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพทั้ งภายในองค์กร 

รวมถึงลูกคา้, คู่คา้ 

  3)  รักคุณธรรม  มีพฤติกรรมสุจริต ซ่ือสัตย ์โปร่งใส 

 

6.  นโยบายส่ิงแวดล้อม 

  1)  เราจะพัฒนาระดับความสามารถ เพื่อให้บรรลุถึงวตัถุประสงค์ และเป้าหมาย 

ของบริษทั ท่ีซ่ึงจะก่อให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเน่ืองในการท่ีจะลดผลกระทบอนัเน่ืองมาจาก

วตัถุดิบกระบวนการผลิต กิจกรรมต่างๆ การบริการขนส่ง ตลอดจน ผลิตภัณฑ์และบริการ 

ของบริษทั เพื่อใหเ้กิดผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มใหน้อ้ยท่ีสุด 

  2)  เราจะรักษาสภาพส่ิงแวดลอ้มใหดี้ยิง่ข้ึนตลอดเวลา โดยท่ีจะคาํนึงถึงทุก ๆ ส่ิง ตั้งแต่

วตัถุดิบกิจกรรมต่างๆ ของบริษัทตลอดจนการบริการต่างๆ ของบริษัท ท่ีสามารถก่อให้เกิด

ผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มได ้

  3)  เราจะปฏิบัติให้ถูกต้องตามกฎหมายและข้อกําหนดต่าง ๆ ด้านส่ิงแวดล้อม  

ของภายในประเทศโดยการนําข้อกําหนดต่างๆ มาจัดทําเป็นมาตรฐานขั้นตํ่ าของเราในการ

ดาํเนินงานดา้นต่าง ๆ ของบริษทั 
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  4)  เราพร้อมท่ีจะรับฟังความคิดเห็นจากทุก ๆ ฝ่าย  เพื่อให้เกิดการรักษา และปรับปรุง

ส่ิงแวดลอ้มอยา่งต่อเน่ืองอนัจะนาํมาซ่ึงความกา้วหนา้แก่สังคม 

  5)  นโยบายฉบบัน้ี พร้อมท่ีจะเปิดเผยต่อสาธารณชนตลอดเวลา 

 

7.  นโยบายคุณภาพ 

 

    สร้างงานดว้ยมาตรฐาน    บริการดว้ยหวัใจ  

   คุณภาพ  ส่ิงแวดลอ้ม  ความปลอดภยั เราใส่ใจพฒันาอยา่งย ัง่ยนื 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ   นายทนงศกัด์ิ  คา้ยาดี 

วนั เดือน ปีเกดิ  17  กรกฏาคม 2530  

สถานทีเ่กดิ  อาํเภอดอนเมือง  จงัหวดักรุงเทพฯ 

ประวตัิการศึกษา  คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี   

   มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี พ.ศ. 2552 

สถานทีท่าํงาน  บริษทั สหชาติเศรษฐกิจ จาํกดั  ตาํบลทุ่งทอง   

   อาํเภอหนองบวั   จงัหวดันครสวรรค ์

ตําแหน่ง  เจา้หนา้ท่ีควบคุมคุณภาพ (QC)  
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