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บทคัดย่อ 
 
 การวิจยัเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขต ภาคกลาง (2) ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วน
บุคคลและปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขต
ภาคกลาง จาก 14 บริษทั/โรงงาน ซ่ึงท าการเลือกในแต่ละโรงงานจะตอ้งมีพนักงานปฏิบติังาน
ภายในโรงงานตั้ งแต่ 200 คนข้ึนไป เป็นจ านวนทั้งส้ิน 6,036 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
ปฏิบติังาน โดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่  ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 380 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
ตามวิธีแบบโควตา้ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถามซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
0.896  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่  ค่าร้อยละ ส่วนเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
การทดสอบค่าทีและการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ย
วิธีผลต่างนัยส าคญัทางสถิติในทิศทางเดียวกนัและการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียรสัน  
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ดา้นผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน ดา้นกระบวนการการบริหาร และดา้นตน้ทุน ตามล าดบั (2) ปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกัน ปัจจยัด้านองค์การและการปฏิบัติงานมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและ
กระดาษในเขตภาคกลาง 
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Abstract 

 

 The objectives of the study were (1) to study the levels of performance 

efficiency of employees of pulp and paper industries in the central region; and  

(2) to study the relationships among personal, organizational and performance factors 

and performance efficiency of employees of pulp and paper industries in the central 

region.  

 The population consisted of 6,036 employees selected from 14 pulp and 

paper industries in the central region and each company employed more than 200 

employees. The samples were 380 operational employees selected by using Yamane’s 

formula and quota sampling method. The questionnaire with the 0.896 confidence 

value was used for data collection. The data was analyzed by using percentage, mean, 

standard deviation, t-Test, one-way ANOVA, and Pearson Product Moment 

Correlation.  

 The results showed that (1) overall the performance efficiency of 

employees was at the moderate level. The result of performance, administration 

processes, and cost issues were rated the moderate level respectively; and  

(2) the different personal factors affected no difference in performance efficiency of 

employees of pulp and paper industries in the central region. The organizational and 

performance factors related to performance efficiency of employees of pulp and paper 

industries in the central region.         
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ท่ีเอ้ือเฟ้ือข้อมูลเก่ียวกับการประกอบการ พนักงานทุกๆท่านท่ีกรุณาอ านวยความสะดวกและ
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 การเปล่ียนแปลงทางสภาพสังคมโดยทั่วไปในปัจจุบัน ท าให้เศรษฐกิจโลกเกิด 
การเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว การเปล่ียนแปลงต่างๆเหล่าน้ีเกิดข้ึนจากภาวการณ์การแข่งขนัทาง
ธุรกิจขององค์การท่ีมีอยู่ในทุกพื้นท่ี ทุกประเทศทัว่โลก และส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้องค์การต่างๆ  
บรรลุผลส าเร็จไดน้ัน่ก็คือ ทรัพยากรทางการบริหาร ทั้ง 4 ประเภท ไดแ้ก่ ทรัพยากรมนุษย ์(Man) 
เงิน (Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการบริหารการจดัการ (Management) ทรัพยากรทาง 
การบริหารท่ีมีคุณค่าท่ีสุดในองค์การ  คือ ทรัพยากรมนุษย ์(Man) หรือบุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
องค์การเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จท่ีส าคญั คือ องค์การตอ้งมีทีมงานท่ีร่วมมือร่วมใจกนั 
รับผิดชอบต่อหน้าท่ีของตนเองเป็นอย่างดีและมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน แต่การท่ีจะได้มาซ่ึง
ความส าเร็จขององค์การนั้นๆ ก็ต่อเม่ือบุคลากรหรือพนกังานในองค์การมีความรู้ความเขา้ใจใน
ลกัษณะงาน และมีคุณภาพ ในบรรดาทรัพยากร (Resources) ต่างๆขององค์การ มนุษยเ์ป็น
ทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดและมีผลโดยตรงต่อการท่ีองค์การจะสามารถด าเนินการให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ได้ พนักงานก็เช่นเดียวกัน เป็นบุคลากรท่ีส าคัญในการขบัเคล่ือนกลไกใน 
การด าเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงคไ์ด ้
 องค์การท่ีจะประสบความส าเร็จได้นั้ น ต้องเน่ืองมาจากพนักงานในองค์การมี
ประสิทธิภาพเป็นส าคัญ และถ้าหากพนักงานในองค์การขาดประสิทธิภาพ ขาดความรู้
ความสามารถขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีความรักความผกูพนักบัองคก์าร อาจก่อให้เกิดปัญหา
ตามมา อาทิ เช่น การท างานของพนักงานไม่มีประสิทธิภาพ ท าให้ไม่ได้ผลลพัธ์ตามท่ีองค์การ
ตอ้งการ เกิดการโยกยา้ย ท าใหเ้ปล่ียนงานบ่อย อตัราการเขา้ออกของพนกังานค่อนขา้งสูง ซ่ึงอาจท า
ให้องค์การนั้นกลายเป็นองค์การท่ีไม่ประสบความส าเร็จในท่ีสุด ในทางกลบักนั ถา้องค์การท่ีมี
พนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีความมานะอุตสาหะต่อการท างาน มีความผกูพนักบัองค์การ
แลว้ ก็จะท าใหโ้อกาสท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามท่ีองคก์ารตอ้งการยอ่มมีมากข้ึน 
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 อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษ ก็เป็นอุตสาหกรรมหน่ึง ตอ้งเผชิญกบัสภาพแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว จากความผนัผวนทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม ตลอดจนเทคโนโลยี ท่ีมี
การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองภายใตเ้ครือข่ายการส่ือสารไร้พรมแดนในกระแสโลกาภิวตัน์ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
ส่งผลกระทบต่อองคก์ารทั้งภาครัฐและเอกชน ให้ตอ้งปรับตวัในหลาย ๆ ดา้น ดงันั้น ผูบ้ริหารควร
ใหค้วามส าคญักบัพนกังานและปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพียงใด และปัจจยัใดท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงจะ
เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุง สนบัสนุนให้พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษเพิ่ม
ศกัยภาพในการท างานต่อไป และจะไดน้ าขอ้มูลจากการศึกษาคร้ังน้ี มาใช้ในการพฒันางานดา้น
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององค์การให้มีความตั้งใจ ทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจ นอกจากน้ียงั
สามารถท าให้องค์การสามารถหาแนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาภายในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหส้ามารถอยูร่อดและเติบโตกา้วหนา้ไปได ้หรือการท่ีองคก์ารต่างๆ สร้างความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั โดยการจดัการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อการเตรียมความพร้อม
อยา่งมีประสิทธิภาพในการเผชิญหนา้และรับมือกบัปัญหาต่างๆ เพื่อให้องคก์ารสามารถด ารงอยูใ่น
สภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้นผู ้วิจ ัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติัของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง เพื่อ
น าปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัการด้านองค์การและการปฏิบติังานไปใช้พฒันาประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานก็เพื่อประโยชน์ต่อการพฒันาและการบริหารงานขององคก์ารต่อไป  
 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 
 2.1 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อ
และกระดาษในเขตภาคกลาง 
 2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลปัจจยัการดา้นองคก์ารและปฏิบติังาน
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขต 
ภาคกลาง 
 
 
 
 



3 

3. กรอบแนวคดิในการศึกษา 

 
 ผูว้จิยัทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังาน  
จากแนวคิด ทฤษฏี ผลงานวจิยัท่ีผา่นมาท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานแนวคิดของอินวาเควคิ  
 สามารถน ามาสรุปกรอบแนวคิดในการศึกษาเ ร่ืองปัจจัย ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง   

ไดด้งัน้ี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

ตัวแปรอสิระ 

ตัวแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
   - เพศ 
   - อายุ 
   - ต าแหน่งงาน 
   -ระดบัวุฒิการศึกษา 
   - ประสบการณ์การท างาน 
   - การฝึกอบรม/ดูงาน 
    -ทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยี 

 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงงานเยือ่และกระดาษ
ในเขตภาคกลาง 
 
1. ตน้ทุน 
2. กระบวนการ  
3. ผลลพัธ์  
   

 
 

 
 

ปัจจัยด้านองค์การและการปฏิบัติงาน 
     ปัจจัยด้านองค์การ 
   - นโยบายและการบริหารงานภายใน 
      องคก์าร  
   - สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานใน 
      องคก์าร 
   - ภาวะผูน้ า 
      ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
   - ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
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4. สมมติฐานการศึกษา 
 

4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางแตกต่างกนั 

4.2 ปัจจยัด้านองค์การและการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
 

5. ขอบเขตการศึกษา 
 
 5.1 ขอบเขตด้านประชากร  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง ทั้ง 45 บริษทั/โรงงาน จ านวน 9,603 คน 
(ฝ่ายบุคคลโรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง,2553) 
 5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฏี ผลงานวิจัยท่ีผ่านมาท่ีเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานและแนวคิดทรัพยากรมนุษยข์องกลุ่มนักมานุษยนิยม คือ มาสโลว ์ 
แยงแคลโลวิค แอลเดอร์เฟอร์ เฮอร์ซเบอร์ก แมคเคิลแลนด์ วรูม แอดมัส์ และประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานศึกษาจากแนวคิดของอินวาเควคิ 
 5.3 ขอบเขตด้านเวลา  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ตั้งแต่กรกฎาคม 2553 ถึงเดือน
มิถุนายน 2554 
 

6. นิยามศัพท์ 
 
 6.1 ประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้ทรัพยากรในการด าเนินการใดๆก็ตามโดยมี 
ส่ิงมุ่งหวงัถึงผลส าเร็จและผลส าเร็จนั้นไดม้าโดยการใชท้รัพยากรนอ้ยท่ีสุด 
 6.2 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลกระตุน้ให้พนกังานมีความรู้สึกท่ี
เป็นบวกหรือลบในการปฏิบติังานและมีความสัมพนัธ์ให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน
หรือลดลง จ าแนกเป็น 

  6.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ไดแ้ก่ เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน ระดบัวุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน การฝึกอบรม/ดูงาน และทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยี 
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  6.2.2 ปัจจัยด้านองค์การและการปฏิบัติงาน ปัจจยัดา้นองคก์ารไดแ้ก่ นโยบายและ
การบริหารงานในองค์การ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองค์การ ภาวะผูน้ า และปัจจยัดา้น
การปฏิบติังานไดแ้ก่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
 6.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดบัความคิดเห็นของพนกังานใน 
ดา้นตน้ทุนการผลิต ดา้นกระบวนการและดา้นผลลพัธ์ 
  6.3.1 ด้านต้นทุน ได้แก่ ใช้ทรัพยากร ด้านเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยู่อย่าง
ประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
  6.3.2 ด้านกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานท่ีถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน 
รวดเร็ว และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม 
  6.3.3 ด้านผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานท่ีมีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผล
ก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างาน และการบริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือ 
ผูม้ารับบริการ 
 6.4 บริษัท/โรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง หมายถึง บริษทัหรือ
โรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง ใน 11 จังหวดัภาคกลางคือ กรุงเทพ 
ปทุมธานี สมุทรปราการ นครปฐม สมุทรสาคร อยุธยา นนทบุรี สุพรรณบุรี สิงห์บุรี อ่างทอง และ
ลพบุรี จ  านวนทั้งส้ิน 14 บริษทัท่ีมีพนกังาน 200 คนข้ึนไป 
 6.5 พนักงาน หมายถึง พนกังานของโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาค
กลาง จ านวนทั้งส้ิน 14 บริษทั ท่ีท างานเตม็เวลา  
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.1 ผูป้ระกอบการสามารถน าผลงานวิจยัในคร้ังน้ีไปพิจารณาเพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับ
การพฒันาแนวทางในการวางแผนและพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อเพิ่ม
ผลผลิตสามารถตอบสนองความต้องการของผูบ้ริโภค และความได้เปรียบคู่แข่งขันได้อย่าง
เหมาะสมเพื่อประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ 
 7.2 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยั ผูท่ี้สนใจหรือผูท่ี้ประกอบธุรกิจอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งสามารถ
น าไปเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 
 
 



บทที ่ 2 
วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 

ปัจจัย ท่ี มีความสัมพันธ์ ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษ ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแล้ว
น ามาประยกุตใ์ชใ้นการท าวจิยัคร้ังน้ี ดงัน้ี 

1.  แนวคิด และทฤษฏี ท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
2.  แนวคิด และทฤษฏี ท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังาน 
3.  โรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
4.  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ และทฤษฏทีีเ่กีย่วกบัประสิทธิภาพการท างาน 
 

เร่ืองเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้ห้ความเห็น
ไวอ้ยา่งหลากหลาย ซ่ึงผูว้จิยัขอน าเสนอไวเ้พียงบางท่านดงัต่อไปน้ี 

ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 แคท และคานท ์(1998 : 226) ซ่ึงเป็นนกัทฤษฎีท่ีศึกษาองคก์ารในระบบเปิด  
(Open System)  ไดท้  าการศึกษาในเร่ืองของปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
เขากล่าววา่ ประสิทธิภาพ คือส่วนประกอบท่ีส าคญัของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคก์ารนั้น
ถา้จะวดัจากปัจจยัน าเขา้ เปรียบเทียบกบัผลผลิตท่ีไดน้ั้น จะท าให้การวดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือน
จากความจริง ประสิทธิภาพขององค์การหมายถึงการบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) ของ
องค์การในการบรรลุเป้าหมายขององค์การนั้น ปัจจัยต่าง ๆ คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ 
ความรู้สึกผกูพนั ยงัมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพขององคก์ารดว้ย 

กิบสันต์และคณะ (1996 : 37) กล่าวถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง 
อตัราส่วนของผลผลิตปัจจยั (Ratio of outputs to inputs) การวดัประสิทธิภาพจะวดัตวับ่งช้ีหลายตวั
ประกอบดว้ยกนั เช่น อตัราการไดผ้ลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพยสิ์นท่ีเป็น
ทุน ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit cost) อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใชท้รัพยากร อตัราส่วน
ของผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 
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เมอร์เล่ียม เวบเตอร์  คอเลกจ้ิน ดิกเชอเนอรร่ี ( 1993 : 368) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพดงัน้ี ประสิทธิภาพ คือ ผลของการผลิตซ่ึงสามารถวดัไดโ้ดยการเปรียบเทียบระหวา่ง
ผลผลิตกบัตน้ทุน พลงังาน เวลา และเงิน โดยใชค้่าตน้ทุนใหน้อ้ยท่ีสุด 

ฟอร์รา และ เดบบ้ี ( 1996 : 131) กล่าววา่ ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง  
ความคล่องแคล่ว ช านาญในการใชท้รัพยากร (แรงงาน เคร่ืองจกัร วตัถุดิบ) การเปรียบเทียบความมี
ประสิทธิผลกบัตน้ทุน เป็นผลลพัธ์ท่ีไดรั้บอยา่งดี นัน่คือ ผลิตสินคา้ไดคุ้ณภาพในวิธีท่ีดีท่ีสุด เวลา
สั้นท่ีสุด ประสิทธิผลตน้ทุนดีท่ีสุด 

วสู (1997: 139 – 159) กล่าววา่ สามารถนิยามประสิทธิภาพของบริษทัไดว้า่  
ความสัมพนัธ์ระหว่างผลผลิตของผลิตผลหรือบริการ กบัปัจจยัน าเขา้ของทรัพยากรอนัจ าเป็นใน
การผลิตนั้น ความรับผิดชอบหลกัของฝ่ายจดัการ ก็คือ ใช้ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรส่ิงของทาง
กายภาพ และทรัพยากรเงินอยา่งมีประสิทธิผล 

โรบิ้นและเคาเตอร์ (2003 : 9) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง  
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้และผลผลิต โดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั 

สมยศ นาวกีาร (2550 : 14) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพวา่เก่ียวขอ้งกบัค่าใชจ่้าย
ของความส าเร็จของเป้าหมาย ความมีประสิทธิภาพ ตอบค าถามท่ีวา่เราตอ้งเสียค่าใชจ่้ายเท่าไร ต่อ
การบรรลุถึงเป้าหมาย ดงันั้นความมีประสิทธิภาพ คืออตัราส่วนระหวา่งผลผลิตและปัจจยัการผลิต 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2551: 3) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพวา่ 
เป็นความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต ่าสุด กล่าวคือใช้วิธีการให้เกิด 
การจดัสรรทรัพยากรท่ีส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด โดยมีเป้าหมาย คือประสิทธิผลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมาย
ท่ีก าหนดไวสู้งสุด ประสิทธิภาพจะแสดงถึงความส าคญัระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Inputs) และผลผลิต 
(Outputs)โดยมีเป้าหมายท่ีจะใช้ตน้ทุนของทรัพยากรท่ีต ่าท่ีสุด ถา้องค์การไดผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนจาก
ปัจจยัน าเขา้จ านวนเดิม แสดงว่าสามารถเพิ่มประสิทธิภาพไดเ้ช่นเดียวกนั เน่ืองจากผูจ้ดัการจะมี
ทรัพยากรท่ีจ ากดั ไม่วา่จะเป็น คน เงิน และอุปกรณ์ ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพของการใช้
ทรัพยากรเหล่าน้ี ดงันั้นจึงตอ้งใชต้น้ทุนทรัพยากรต ่าสุด จะเห็นวา่ประสิทธิภาพ จะเก่ียวขอ้งกบั 
การท าใหถู้กตอ้ง ก็คือความไม่ส้ินเปลืองทรัพยากร 

เนตร์พณัณา ยาวิราช (2552: 3) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นการท่ี
ผูบ้ริหารใช้ความสามารถในการกระท าส่ิงต่างๆ ในองค์การให้บงัเกิดผลตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
โดยใชท้รัพยากรทางการบริหารในจ านวนนอ้ย แต่ผลลพัธ์ท่ีไดมี้มากกวา่ทรัพยากรท่ีใชไ้ป 
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วทิยา ด่านธ ารงกุล (2555: 27) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพวา่ 
เป็นความสามารถในการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าเพื่อบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมกัถูก
วดัในรูปของตน้ทุนหรือจ านวนทรัพยากรท่ีใชไ้ปเม่ือเทียบกบัผลงานหรือผลผลิตท่ีได ้เช่น ตน้ทุน 
แรงงาน เวลาท่ีใชอ้ตัราผลตอบแทนจากการลงทุน 

สุกญัญา เอมอ่ิมธรรม (2553: 6) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพวา่  
เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีใส่เขา้ไป (Inputs) กบัผลท่ีออกมา (Outputs) ถา้ผลท่ีไดอ้อกมา
มากกว่าปัจจยัท่ีใส่เขา้ไปหรือผลท่ีไดอ้อกมาเท่าเดิมแต่ใช้ปัจจยัน้อยกว่าก็เรียกว่ามีประสิทธิภาพ  
ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีใช้ซ่ึงโดยทัว่ไปไดแ้ก่ คน เงิน การบริหารจดัการและวสัดุ
อุปกรณ์ จึงตอ้งใชปั้จจยัเหล่าน้ีใหคุ้ม้ค่าท่ีสุด 

นิตย์ สัมมาพนัธ์ (2554 : 207) ได้ให้แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับประสิทธิภาพ ดังน้ี 
ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีจะน าทรัพยากรท่ีมีอยู่ออกมาใช้อย่างประหยดัใน 
การพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดเอาไวแ้ลว้ หรือตามท่ีไดรั้บมอบหมาย Peter F.Drucker 
มีกล่าวไวส้ั้น ๆ ไดแ้ก่ “ประสิทธิภาพ คือ การกระท าส่ิงต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม”  
(doing things right) ประสิทธิภาพมี 2 อยา่ง ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพดา้นตน้ทุน (cost efficiency)  
กบั ประสิทธิภาพดา้นเวลา (Time efficiency) 

จิรโชค วีระสัย  (2550 : 532) ไดใ้ห้แนวคิดท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพดงัน้ี ประสิทธิภาพ 
หมายถึง ผลงานท่ีไดมี้สูงกว่าทรัพยากรทางการบริหารประกอบดว้ยผูป้ฏิบติังาน (คน) เงิน วสัดุ
อุปกรณ์ และ การจดัการหรือเทคโนโลยทีางการบริหารท่ีใชใ้นการบริหารงาน และผลงานท่ีปรากฏ
ออกมาเป็นท่ีพึงพอใจของประชาชน 

สมใจ ลกัษณะ (2551 : 7) กล่าวถึง ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การท่ีองคก์าร
สามารถด าเนินงานต่าง ๆ ตามภาระหน้าท่ีขององค์การ โดยใช้ทรัพยากร ปัจจยัต่าง ๆ รวมถึง
ก าลังคน อย่างคุ้มค่า ท่ีสุด มีการสูญเปล่าน้อยท่ีสุด มีลักษณะการด า เนินงานไปสู่ผลตาม
วตัถุประสงค์ไดอ้ย่างดี โดยประหยดัทั้งเวลา ทรัพยากร และก าลงัคน องคก์ารมีระบบการบริหาร
จดัการท่ีเอ้ือต่อการผลิตและการบริการตามเป้าหมาย องคก์ารมีความสามารถใชยุ้ทธศาสตร์ กลยุทธ์ 
เทคนิควิธีการและเทคโนโลยีอยา่งฉลาด ท าให้เกิดวิธีการท างานท่ีเหมาะสม มีความราบร่ืนในการ
ด าเนินงาน มีปัญหาอุปสรรคและความขดัแยง้น้อยท่ีสุด บุคลากรมีขวญัก าลงัใจดี มีความสุขความ
พอใจในการท างาน  
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อภินนัท ์จนัตะนี (2554 : 10) ไดอ้ธิบายถึง “ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน” (Efficiency) 
หมายถึง การปฏิบติังานหรือด าเนินการให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไวห้รือไดผ้ลส าเร็จของงาน
โดยใช้เวลาและทรัพยากรตามท่ีก าหนดไว ้หรือการใชท้รัพยากรเท่าเดิม เช่น ความสามารถ ความ
ถูกตอ้งและความรวดเร็วทนัเวลาท่ีก าหนดไวใ้นแผนปฏิบติังาน รวมทั้งการส าเร็จเสร็จส้ินตรงเวลา
และบรรลุตามจุดมุ่งหมายของกิจกรรม   

จากความหมายของนกัวิชาการดงักล่าวสรุปไดว้่า ประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้
ทรัพยากรหรือปัจจยัน าเขา้ท่ีต ่าท่ีสุด และอย่างคุม้ค่าเพื่อให้ได้ผลผลิตมากท่ีสุด เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการท างาน 
ประสิทธิภาพของการท างานเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จองคก์าร

จะมีผลของงานท่ีน่าพอใจไดน้ั้น ข้ึนอยูก่บัความสามารถในการพฒันาองคก์าร ซ่ึงจะตอ้งข้ึนอยูก่บั
องคป์ระกอบหลาย ๆ ดา้นดว้ยกนั 

ล๊อค (1996 : 1300-1302) กล่าวว่า องค์ประกอบท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในงานมี
ดว้ยกนั 9 ประการ คือ  1. ตวังาน (work) ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความยากง่ายของงาน 
โอกาสเรียนรู้หรือศึกษางาน โอกาสท่ีจะท างานส าเร็จ การควบคุมการท างาน และวิธีการท างาน 2. 
เงินเดือน (pay) ไดแ้ก่ จ  านวนเงินท่ีไดรั้บ ความเท่าเทียมและความยุติธรรมในการจ่ายเงินเดือนของ
หน่วยงาน 3. การเล่ือนต าแหน่ง (promotion) ได้แก่ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน ความ
ยุติธรรมในการเล่ือนต าแหน่งของหน่วยงานและหลกัการในการเล่ือนต าแหน่ง 4. การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ (recognition) ไดแ้ก่ การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในผลส าเร็จของงาน ความเช่ือมัน่ใน
ผลงาน 5. ผลประโยชน์เก้ือกูล (benefits) ได้แก่ บ าเหน็จบ านาญตอบแทน สวสัดิการ การ
รักษาพยาบาล ค่าใชจ่้ายระหว่างการลา วนัหยุดประจ าปี 6. สภาพการท างาน (working condition) 
ไดแ้ก่ ชัว่โมงการท างาน ช่วงเวลาพกั เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างาน อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ 
ความช้ืน ท่ีตั้งและรูปแบบการก่อสร้างอาคารสถานท่ีท างาน 7. การนิเทศงาน (supervision) ไดแ้ก่ 
วธีิการและเทคนิคในการนิเทศงาน การใหคุ้ณให้โทษ ความมีมนุษยส์ัมพนัธ์ และทกัษะในดา้นการ
บริหารของผูนิ้เทศ 8. เพื่อนร่วมงาน (co-workers) ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถของเพื่อนร่วมงาน 
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและความมีมิตรภาพอนัดีต่อกนั 9. หน่วยงานและการจดัการ (company 
and management) ได้แก่ ความเอาใจใส่บุคลากรในหน่วยงาน นโยบายการบริหารงานของ
หน่วยงาน 

สมิท (1996 : 65) กล่าวถึง แนวคิดขององคป์ระกอบการด าเนินงานท่ีน าไปสู่ความมี
ประสิทธิภาพ ดงัน้ี 1. องค์ประกอบด้านปัจจยั ซ่ึงมีทั้งปัจจยัท่ีเป็นมนุษย ์และมิใช่มนุษย ์เช่น 
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เงินทุน เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร เทคนิควธีิการ ท่ีดิน 2. องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ ซ่ึงประกอบดว้ย 
การจดัองค์การ การจดัระบบการตดัสินใจและระบบข้อมูล รวมถึงการวางแผนและควบคุม 3. 
องคป์ระกอบดา้นผลผลิต คือ สินคา้หรือบริการ ความสามารถการปฏิบติัขององคก์าร ระดบัการเพิ่ม
ผลผลิต นวตักรรม การเติบโตและพฒันาขององค์การ ภาพพจน์ขององค์การ ความมุ่งมัน่ของ
องคก์าร แรงจูงใจขององคก์าร และความพึงพอใจของบุคลากรและลูกคา้ 

สมใจ ลกัษณะ (2551 : 12-13) กล่าวถึง ประสิทธิภาพขององคก์ารจะข้ึนกบั 
องคป์ระกอบ 4 ประการ ถา้องคป์ระกอบน้ีมีลกัษณะท่ีเอ้ือต่อการด าเนินงานตามภารกิจขององคก์าร
ก็จะน าไปสู่การบรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การ คือ การสร้างผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพไดค้รบถว้น องคป์ระกอบส าคญั 4   ประการ  คือ 1. ส่ิงแวดลอ้มนอกองคก์าร ไดแ้ก่ ตลาด
ความตอ้งการของลูกคา้ สภาพเศรษฐกิจของสังคมและของประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่อง
ทางการธนาคาร ก าลงัการซ้ือของลูกคา้ ฯลฯ ความเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี เช่น มีการประดิษฐ์
คิดคน้อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หม่ ๆ สภาวะการซ้ือขายคู่แข่งขนัทางการผลิตการบริการ แหล่ง
วตัถุดิบและผูร่้วมลงทุน 2. ส่ิงแวดล้อมในองค์การ ได้แก่ นโยบาย วิสัยทศัน์ และปรัชญาของ
องค์การ ก าหนดทิศทางการด าเนินงานขององคก์าร วฒันธรรมองคก์าร และการจดับรรยากาศการ
ท างานท่ีจะส่งเสริมการท างานของบุคลากร 3. ปัจจยัขององค์การ ได้แก่ สภาพความพร้อมของ
องค์การในดา้นท่ีดิน อาคารสถานท่ี อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ เงินทุน เทคโนโลยี และศกัยภาพ
ของบุคลากร โดยเฉพาะดา้นบุคคล ถือเป็นหวัใจของการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์าร บุคลากร
ตอ้งมีประสิทธิภาพในการท างาน องคป์ระกอบดา้นบุคคลท่ีจะน าไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพใน
การท างาน ไดแ้ก่ส่ิงส าคญัดงัต่อไปน้ี ปรัชญาและอุดมการณ์ บุคลิกภาพ ความตอ้งการ ค่านิยม การ
มีเป้าประสงคท่ี์เหมาะสมของชีวติและการท างาน ความสามารถในการส ารวจตนเอง ความสามารถ
ในการพิชิตอุปสรรคในการท างาน การสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 4. กระบวนการขององค์การ 
เป็นองค์ประกอบส าคญัเป็นอนัดบัสองรองจากองค์ประกอบดา้นบุคคล กระบวนการท่ีส าคญัของ
องคก์าร คือ การด าเนินงานทั้งหมดท่ีจะท าให้เกิดการผลิตและการบริการท่ีน่าพอใจ ขอบข่ายของ
กระบวนการขององค์การท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ ไดแ้ก่ การจดัโครงสร้างของ
องคก์าร การวางแผน การจดัองคก์ารในดา้นบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุม
คุณภาพการท างานและการพฒันาองคก์ารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

กล่าวโดยสรุป คือ เป้าหมายความส าเร็จขององค์การ คือ การมีประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงาน จ าเป็นตอ้งอาศยัประสิทธิภาพในการด าเนินงานของมนุษยเ์ป็นหลกั โดยมีองคป์ระกอบ
ของบุคคลผูป้ฏิบติังานเอง และองค์ประกอบในส่วนขององค์การ เช่น โครงสร้าง นโยบาย ระบบ
กระบวนการ วฒันธรรมองคก์ร รวมถึงส่ิงแวดลอ้มจากภายนอกเขา้มาเก่ียวขอ้ง หากเราสามารถรู้ถึง
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ขอ้ดี และขอ้เสีย ขององคป์ระกอบนั้น ๆ เราก็จะสามารถแกไ้ขปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานเพื่อความส าเร็จขององคก์ารต่อไป 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551  : 412-416) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน 

เช่น การวางแผน การจดัองคก์าร การจูงใจ ความพอใจในงาน และการมีส่วนร่วมของพนกังาน และ
ไดน้ าเสนอขอ้สรุปของ Dubrin และ Ireland (1993) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีไม่ดี 
(Factors Contributing to Performance) ซ่ึงสามารถแยกพิจารณาออกเป็น 2 กลุ่ม ต่อไปน้ี 

1. ปัจจัยด้านบุคคล (Individual Factors) เป็นปัญหาที่เกิดขึน้จากความบกพร่องของ
บุคคล ซ่ึงประกอบด้วยปัจจัยทีส่ าคัญ ไดแ้ก่ 
  1.1 ความสามารถทางสมองจ ากดั 
   ความฉลาดของบุคคลจะเก่ียวขอ้งกบัการใชค้วามคิด การพฒันาทกัษะ  
การตดัสินใจ และการติดต่อส่ือสาร ซ่ึงจะสัมพนัธ์กบัความสามารถในการท างานท่ีซบัซ้อนและตอ้ง
ใชท้กัษะท่ีหลากหลาย โดยเฉพาะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ดงันั้น ถา้บุคคลมีความสามารถทางสมองต ่าก็
จะท าให้การพฒันาให้สามารถปฏิบติังาน ท่ีใช้ความคิดยาก ดงันั้น นอกจากการฝึกอบรมทกัษะ 
การปฏิบติังานตามปกติแลว้ แต่ละองค์การยงัตอ้งส่งเสริมให้บุคคลพฒันาทกัษะทางคณิตศาสตร์ 
ภาษา และการอ่าน เพื่อใหพ้นกังานพฒันาสมองอยา่งต่อเน่ือง 
  1.2 ขาดความรู้ในงาน 
   ซ่ึงเกิดจากการขาดการฝึกอบรมท่ีไม่เพียงพอ และขาดประสบการณ์ความรู้
พื้นฐานท่ีจะน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน การฝึกอบรมท่ีไม่เพียงพอและการขาดประสบการณ์ ท าให้
บุคคลปฏิบติังานอยา่งไม่ถูกตอ้ง ไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และอาจก่อให้เกิด
ปัญหาข้ึน ซ่ึงจะตอ้งแกไ้ขโดยการใหค้วามรู้ในการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้งตลอดเวลา 
  1.3 การจูงใจหรือจริยธรรมในงานต ่า 
   ท าให้พนักงานขาดความสนใจ และไม่ใช้ความพยายามในการปฏิบติังาน  
ผลคือ คุณภาพและมาตรฐานของผลงานไม่เป็นไปตามก าหนด นอกจากนั้นพนกังานหลายคนท่ีขาด
จิตส านึกในการท างานและการมีส่วนร่วมกบัองคก์าร โดยตอ้งการค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ี
สูงจากองคก์าร แต่กลบัไม่ปฏิบติังานใหก้บัหน่วยงานในระดบัและปริมาณท่ีสมควรจะเป็น 
  1.4 ความเครียดในงาน 
   ซ่ึงอาจจะเกิดจากสาเหตุต่าง ๆ เช่น ประเภทของงาน ปริมาณงาน ความมัน่คง
ในงาน หรือสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงความเครียดเป็นปัจจยัท่ีสามารถก่อให้เกิด
ประโยชน์ หรือส่งผลเสียต่อทั้งบุคคลและองค์การ ความเครียดในปริมาณท่ีพอเหมาะจะท าให้
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บุคคลปฏิบติังานอย่างมีคุณภาพและความกระตือรือร้น ซ่ึงจะส่งเสริมความส าเร็จขององค์การ 
ในทางกลบักนัความเครียดท่ีสูงและต่อเน่ืองจะมีอนัตรายต่อสุขภาพทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ 
ซ่ึงจะส่งผลต่อการขาดงาน ความขดัแยง้ และพฤติกรรมท่ีใชค้วามรุนแรงในงาน 
  1.5 การหมดไฟในงาน 
   เกิดจากความเหน่ือยล้า ทั้ งทางกายภาพและจิตใจของบุคคลท่ีสั่งสมจาก 
การท างานและการใช้ชีวิตภายใต้ความตึงเครียดเป็นเวลานาน ท าให้บุคคลมีอารมณ์และ  
การตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง โดยจะแสดงอาการขวางโลก เฉ่ือยชา ไม่ตอ้งการ
แสดงออก และมีส่วนร่วมในงาน และขาดความรับผิดชอบในงาน ซ่ึงจะมีผลร้ายต่อหนา้ท่ีการงาน
ของเขาและการด าเนินงานขององคก์าร 
  1.6 ความล้าสมัย 
   เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของเทคโนโลยีและระบบเศรษฐกิจท าให้
ความรู้ทกัษะ และประสบการณ์ในอดีตของพนักงานขาดความเหมาะสมและลดความส าคญัลง  
ท าให้บุคคลไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง ซ่ึง
ก่อให้เกิดปัญหาทางจิตใจท าให้ต่อตา้นและไม่ยอมรับการฝึกฝนทกัษะในงานใหม่ ซ่ึงจะยิ่งท าให้
เกิดช่องวา่งของความสามารถมากข้ึน และเป็นปัญหาต่อทั้งบุคคลและองคก์ารในระยะยาว 
  1.7 ข้อจ ากดัทางกาย 
   เช่น การมองเห็น การไดย้นิ การพิการทางร่างกาย และโรคิดต่อบางประเภทจะ
ส่งผลต่อความสามารถในการปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงผูบ้ริหารและฝ่ายบุคคลสมควรตอ้งรับทราบ 
เพื่อท่ีจะจัดสรรงานท่ีเหมาะสมให้กับพนักงานผู ้นั้ น เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเป็น
ประโยชน์แก่องคก์ารและตนเอง 
  1.8 การติดสุราหรือยาเสพติด 
   เน่ืองจากการด่ืมสุราและการใช้ยาเสพติด ส่งผลให้บุคคลขาดความตั้งในใน
งาน ตดัสินใจผิด เกิดอุบติัเหตุและการขาดงาน ซ่ึงท าให้การปฏิบติังานไม่ราบร่ืนและเกิดปัญหาทั้ง
ในระดบับุคคลและการปฏิบติังานร่วมกบับุคคลอ่ืน ซ่ึงจะกระทบต่อภาพรวมขององคก์าร 
  1.9 การติดบุหร่ี 
   ก่อให้เกิดตน้ทุนเร่ืองการจดัสถานท่ี การสูญเสียเวลางาน ตลอดจนสร้างความ
ร าคาญและรบกวนบุคคลอ่ืน นอกจากน้ีการสูบบุหร่ีในเขตโรงงานท่ีห้ามสูบบุหร่ีอาจก่อให้เกิด
อนัตรายและอุบติัเหตุร้ายแรงข้ึน 
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  1.10 การมีปัญหาทางอารมณ์และบุคลกิภาพปรวนแปร 
   เกิดจากความเครียดและความขดัแยง้ภายในจิตใจของบุคคล ซ่ึงท าให้เกิด
อาการต่าง ๆ เช่น จิตหลอน ความกลดักลุม้ ความกงัวล ความซึมเศร้า และความกา้วร้าว เป็นตน้ 
  1.11 บุคคลทีเ่ข้าใจยาก 
   เป็นลกัษณะของบุคคลบางคน ท่ีไม่ได้มีปัญหาทางจิตใจในระดบัท่ีรุนแรง 
เพียงแต่มีบุคลิกภาพท่ีแตกต่าง โดยเขา้กบับุคคลอ่ืนยาก หรือชอบเรียกร้องความสนใจ ซ่ึงอาจจะ
สร้างความร าคาญหรือปัญหาในการท างานร่วมกนั 
  1.12 ปัญหาส่วนบุคคลและปัญหาครอบครัว 
   มีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติังานของบุคคล การท างาน กิจกรรมทางสังคม 
และการใช้ชีวิตส่วนตวั ซ่ึงแยกกนัไม่ไดเ้ด็ดขาด ดงันั้น เม่ือส่วนใดส่วนหน่ึงของชีวิตเกิดปัญหา 
ก็ส่งผลกระทบต่อส่วนอ่ืนของชีวิตเช่นกนั โดยเฉพาะปัญหาครอบครัวซ่ึงเป็นรากฐานของบุคคล 
แต่ละคน 
  1.13 การขาดงานและความเฉ่ือยชา 
   อาจเกิดข้ึนจากหลายสาเหตุ  เช่น  ความไม่พอใจในงาน ความเครียด  
ติดการพนนั หรือยาเสพติด เป็นตน้ ซ่ึงจะท าให้สูญเสียก าลงัการผลิตในช่วงเวลานั้น ๆ ลง ถึงแม้
บุคคลจะขาดงานตามสิทธิภายใตข้อ้ก าหนดของกฎหมายแรงงานและกฎเกณฑ์ขององคก์ารก็จะมี
ผลต่อผลิตภาพโดยรวมขององคก์ารได ้ โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีทศันคติวา่ตอ้งใชสิ้ทธิของตนให้ครบ 
มิเช่นนั้นจะเป็นการสูญเปล่า 
  1.14 ความสัมพนัธ์ชู้สาวระหว่างเพือ่นร่วมงาน 
   เป็นประเด็นท่ีได้รับความสนใจในปัจจุบัน เน่ืองจากความสัมพันธ์ของ
พนกังาน เช่น ผูจ้ดัการกบัลูกนอ้ง อาจส่งผลต่อการปฏิบติังานร่วมกบัพนกังานอ่ืน การใชเ้วลาในท่ี
ท างาน คุณธรรมในการประเมินผลงาน และการเล่ือนต าแหน่ง หรือความสัมพนัธ์ท่ีแตกร้าว อาจ
ส่งผลกระทบต่อการร่วมงาน และการประสานงานกนัในอนาคต 
 2. ปัจจัยด้านองค์การ (Organizational Factors) เป็นปัจจัยเกี่ยวข้องกับงาน การ
บริหารงาน และภาพรวมขององค์การ ซ่ึงประกอบด้วยปัจจัยทีส่ าคัญ ไดแ้ก่ 
  2.1 ปัญหาด้านกายศาสตร์ 
   การจดัระบบงาน วิธีปฏิบติังาน และวสัดุอุปกรณ์ท่ีไม่เหมาะสม เป็นสาเหตุท่ี
ส าคญัของอุบติัเหตุ อาการเจ็บป่วยทางกายและจิตใจ เช่น สายตาสั้ น การปวดหลัง หรือความ
เม่ือยลา้ เป็นตน้ 
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  2.2 การติดต่อส่ือสารทีไ่ม่เหมาะสม 
   การติดต่อส่ือสารท่ีขาดประสิทธิภาพ อาจท าให้บุคคลเกิดความสับสน และ 
ไม่สามารถปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ อาจก่อให้เกิดปัญหาดา้นขวญัและก าลงัใจข้ึน
จากการส่ือความหมายและแปลความหมายท่ีผดิพลาด 
  2.3 อทิธิพลของกลุ่มทีไ่ม่ท าให้งานมีประสิทธิภาพ 
   กลุ่มมีความส าคญักบับุคคลในมิติต่าง ๆ เช่น ให้ความช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา 
สร้างความมัน่คงและปลอดภยั และช่วยให้การปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย เป็นตน้ แต่การรวมกลุ่ม
อาจส่งผลเสียต่อการปฏิบติังานของบุคคลและองค์การไดเ้ช่นกนั ถา้กลุ่มมีทศันคติท่ีตรงขา้มกบั
เป้าหมายขององคก์าร เกิดขอ้พิพาทหรือไม่ไวว้างใจกบักลุ่มอ่ืน ๆ ในองคก์าร 
  2.4 วฒันธรรมองค์การทีอ่่อนแอมากเกนิไป  
   องค์การมีประวติัของการขาดการปฏิบติัท่ีชดัเจน หรือเลือกปฏิบติัต่อบุคคลท่ี
กระท าผิด โดยเฉพาะบุคคลท่ีไม่ปฏิบติังานท าให้สมาชิกขาดความเช่ือถือและไม่สนใจท่ีจะปฏิบติั
ตามกฎเกณฑห์รือแนวคิดใหม่ 
  2.5 สภาพแวดล้อมและการสนับสนุนภายในองค์การทีไ่ม่ส่งเสริมการท างาน  
   เกิดข้ึนจากความไม่พร้อมของเคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ ระบบงาน งบประมาณ
ตลอดจนความชัดเจนของอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ซ่ึงจะมีผลท าให้การปฏิบัติงาน  
ไม่เป็นไปตามท่ีตอ้งการ และพนกังานตอ้งตดัสินใจแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้อยูเ่สมอ 
  2.6 ภาวะผู้น าทีไ่ม่เหมาะสม  
   ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ีมีความส าคัญต่อความส าเร็จและความก้าวหน้าของ
องคก์าร การใชค้วามเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารนบัเป็นส่วนส าคญัในการน าองค์การให้บรรลุเป้าหมาย 
แต่ความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพของบุคคลท่ีอยู่ในสถานการณ์หน่ึงอาจไม่เหมาะสมในอีก
เหตุการณ์ ซ่ึงเป็นเร่ืองละเอียดอ่อนและมีผลต่อความสัมพนัธ์และความส าเร็จขององคก์าร 
  2.7 อาคารส านักงานทีป่่วย จะสร้างมลภาวะและปัญหาในการปฏิบัติงาน 
   ทั้งในทางกายภาพ ตลอดจนขวญัและก าลงัใจของสมาชิก ความสวา่ง กล่ิน และ
สีท่ีไม่เหมาะสมท าให้การปฏิบติังานของบุคคลไม่ราบร่ืน และอาจก่อให้เกิดปัญหาตามมา เช่น 
อุบติัเหตุ อาการเจบ็ป่วย การขาดงาน และการลาออกจากงาน 
   วิรัช สงวนวงศว์าน (2550: 245) ไดส้รุปปัจจยัต่าง ๆ ท่ีท าให้เกิดปัญหาท าให้
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต ่าในท่ีท างาน ดงัน้ี 

1. การท างานของพนกังานถูกกดดนั โดยปริมาณงานและเวลา (TNC = Time, 
Number, and Crises) 
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2. มีความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วและมิไดค้าดคิดมาก่อน ซ่ึงท าให้
พนกังาน ตอ้งท างานอยูภ่ายใตค้วามไม่แน่นอนและขาดเสถียรภาพ 

3. ผูบ้ริหารส่ือสารกบัพนกังานดว้ยท่าทีแขง็กร้าว ไม่เป็นมิตร 
4. ผูบ้ริหารใช้รูปแบบความเป็นผูน้ าท่ีเขม้งวด ไม่เปิดโอกาสให้พนักงานมี

ส่วนร่วม 
5. พนกังานไม่ไดรั้บทราบผลการปฏิบติังาน ไดย้ินแต่เสียงข่มขู่ของผูบ้ริหาร 

เม่ือเกิดความขดัแยง้ ผูบ้ริหารก็เล่ียงท่ีจะจดัการแกไ้ข 
6. ผูบ้ริหารใชว้ิธีการสองมาตรฐาน (Double Standards) กบัพนกังานในเร่ือง

นโยบาย วธีิปฏิบติังาน และโอกาสต่าง ๆ ของพนกังาน 
   นงนุช วงษ์สุวรรณ (2546: 8) ไดส้รุป แนวปรัชญาในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์โดยทัว่ไปเพื่อเป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและผูส้นใจดงัน้ี 

1. การเลือกบุคลากรเข้าปฏิบติังานในองค์การ ควรด าเนินการด้วยความ
รอบคอบ เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน ดว้ยหลกัท่ีวา่ จดับุคลากรให้ตรงกนังาน 
(Put The Right Man into the Right Job) 

2. การช่วยพนกังานให้รู้จกัการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและลกัษณะงาน
ในระยะแรกของการเขา้ท างาน จะเป็นการสร้างความประทบัใจให้กบัพนกังานใหม่ เกิดความรู้สึก
ท่ีดีเกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

3. การสร้างขวญัก าลงัใจให้กบัพนกังาน จะเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานทุ่มเท
ก าลงักาย ก าลงัใจในการท างานให้กบัองค์การ ซ่ึงสามารถกระท าได้หลายวิธี เช่น การเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่ง การใหสิ้ทธิพิเศษ เป็นตน้ หรือแมแ้ต่ค  าชมเชย การยกยอ่ง และการให้เกียรติ ก็ถือวา่
เป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนกังาน ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อการพฒันาบุคคลากร
และพฒันาองคก์าร 

4. การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองค์การ ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสนใจตาม
ระดบัท่ีเหมาะสมเพื่อให้พนกังานไดเ้กิดความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนเป็นเจา้ของกิจการดว้ย จะช่วย
สร้างความมัน่ใจ มีความคิดริเร่ิม รักและภกัดีต่อองค์การ เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาพนกังานให้
กา้วหนา้ 

5. การประนีประนอม จะช่วยให้ลดขอ้ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลกบับุคคล บุคคล
กบัองคก์าร และองค์การกบัองค์การ ดงันั้น การใช้วิธีการเจรจา หรือการปรึกษาหารือจะเป็นแนว
ทางการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร 
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6. การจดัระบบงานในองคก์ารใหช้ดัเจน มีเป้าหมายท่ีแน่นอนก าหนดสายการ
บงัคบับญัชาแจกแจง้ลกัษณะงานส าหรับพนกังานทุกระดบั เพื่อให้รู้บทบาทหน้าท่ีให้ชัดเจน จะ
ช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจบุคคลและงานท่ีปฏิบติั 

7. การพฒันาบุคลากร เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การเพิ่มพูน
ความรู้แก่บุคลากรในองค์การ จึงเป็นส่ิงจ าเป็น ซ่ึงอาจท าได้หลายลักษณะ เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษานอกสถานท่ี และการศึกษาต่อ เป็นตน้ 

8. การสร้างความยุติธรรมในองคก์าร จะช่วยให้องค์การอยูร่อด มีความมัน่คง
และก้าวหน้า การท่ีจะสร้างความยุติธรรม ต้องอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น จะต้องมีข้อมูล
เก่ียวกบัพนกังานทุกคน 
   สินเลิศ  สุขุม (2546: 22 – 25) ได้ศึกษาในเร่ืองปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คือส่วนประกอบท่ีส าคญัของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคก์าร
นั้น ถ้าจะวดัจากปัจจัยน าเข้าเปรียบเทียบกับผลิตผลท่ีได้นั้ น จะท าให้การวดัประสิทธิภาพ
คลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง ประสิทธิภาพขององค์การ จึงหมายถึง การบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารส าหรับการปฏิบติังานดว้ยดีหรือไม่นั้น ผูป้ฏิบติัจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ
ทั้งภายนอกและภายใน ซ่ึงหากได้รับการตอบสนองแล้วย่อมหมายถึง การปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพและไดก้ล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพดงัน้ี 
   แนวคิดของ Abraham Zaleanick and Other ซ่ึงกล่าววา่ ในการปฏิบติังานดว้ยดี
หรือไม่นั้น ผูป้ฏิบติัจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งภายนอกและภายใน ซ่ึงหากไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ยอ่มหมายถึง การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถแบ่งไดเ้ป็น 
   ความตอ้งการภายนอก ไดแ้ก่ รายไดห้รือค่าตอบแทน ความมัน่คงปลอดภยัใน
การปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ต าแหน่งหนา้ท่ี 
   ความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ ความตอ้งการเก่ียวกบั
ความรู้ ความจงรักภกัดี ความเป็นเพื่อน ความตอ้งการในศกัด์ิศรีของตนเอง 
   แนวคิดของ Harring Emerson เก่ียวกบัหลกัการท างานให้มีประสิทธิภาพใน
หนงัสือ The Twelve Principles of Efficiency ซ่ึงมีการกล่าวขวญักนัมากโดยมีหลกั 12 ประการ คือ 

1. ท าความเขา้ใจและก าหนดแนวความคิดในการท างานใหก้ระจ่าง 
2. ใชห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
3. ค าปรึกษาและแนะน าตอ้งถูกตอ้งและสมบูรณ์ 
4. รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน 
5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 
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6. การท างานตอ้งเช่ือถือได ้รวดเร็ว และมีการลงทะเบียนไวเ้ป็นหลกัฐาน 
7. ควรมีการแจง้การด าเนินงานอยา่งทัว่ถึง 
8. งานส าเร็จทนัเวลา 
9. ผลงานไดม้าตรฐาน 
10.  การด าเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้
11.  ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือใหก้ารฝึกงานได ้
12.  ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี 

   แนวคิดของ Thomas J.Peters เสนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานในองคก์าร คือ 

1. กลยุทธ์ เก่ียวกบัการก าหนดภารกิจ พิจารณาถึงจุดอ่อนจุดแข็งโอกาสและ
อุปสรรคภายในองคก์าร 

2. โครงสร้างขององคก์ารท่ีเหมาะสมจะช่วยในการปฏิบติังาน 
3. ระบบขององคก์ารท่ีบรรลุเป้าหมาย 
4. แบบของการบริหารของผูบ้ริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
5. บุคลากร ผูร่้วมองคก์าร 
6. ความสามารถ 

 แนวคิดทฤษฎีของกลุ่มนักมานุษยนิยม  (ทรัพยากรมนุษย์)ที่ผลต่อปัจจัยต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 ทฤษฎีเน้ือหาของการหามูลเหตุจูงใจเนน้วา่ ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นเคร่ืองกระตุน้
และน าทางพฤติกรรมของคนงานในอนัท่ีจะปฏิบติังานให้ส าเร็จ ผลงานของ มาสโลว ์จึงอาจจดัอยู่
ในทฤษฎีน้ีได ้โดยมาสโลว ์มองวา่คนงานมีความตอ้งการหลายระดบัซ่ึงอาจจะเรียงจากต ่าไปหาสูง
ได ้ดงัน้ี คือ ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (ปัจจยัส่ี + กามารมณ์) ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิต
และทรัพย์สิน ความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกคนหน่ึงในสังคมท่ีตนอาศยัหรือท างานอยู่ ความ
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งและความตอ้งการขั้นสูงสุดก็คือ ความตอ้งการท่ีจะท าอะไรให้ส าเร็จ
ดว้ยตนเอง และเม่ือใดก็ตามท่ีความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการสนองตอบจนเป็นท่ีพอใจแลว้ คนงานก็
จะมีความตอ้งการขั้นสูงข้ึนไปเร่ือย ๆ หน้าท่ีขององค์การก็คือ จะตอ้งคอยดูว่าความตอ้งการของ
คนงานอยู่ในระดบัใด และพยายามสนองตอบความตอ้งการเหล่านั้นให้ได ้อย่างไรก็ตาม ในการ
สนองตอบความตอ้งการแต่ละระดบันั้น องคก์ารจะตอ้งไม่พยายามสนองความตอ้งการนั้น ๆ อยา่ง 
100 เปอร์เซ็นต ์มิฉะนั้นแลว้การสนองตอบดงักล่าวจะมิใช่เป็น ตวัมูลเหตุจูงใจใหค้นท างาน  
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เพราะคนงานจะเข้าใจว่าท่ีองค์การสนองตอบความต้องการของตนนั้นเป็นหน้าท่ีโดยตรงของ
องคก์ารท่ีจะตอ้งท า หรือมิฉะนั้นคนงานก็จะรู้สึกวา่การสนองตอบดงักล่าวท าไปพอเป็นพิธี (loken) 
เท่านั้นเอง 
 แยงเคลโลวิค พบว่า ความตอ้งการของคน (อเมริกนั) มิได้ค่อย ๆ พฒันาไปตามขั้น 
“บนัได” จากต ่าไปสูงตามท่ีมาสโลวไ์ดก้ล่าวไวเ้สียแลว้ เพราะปรากฏว่า เด็กท่ีจากมหาวิทยาลยัมี
ความต้องการท่ีจะท าอะไรให้ส าเร็จด้วยคนเองอยู่ในอันดับท่ีสอง หลังจากความต้องการด้าน
กายภาพไดรั้บการตอบสนองแล้ว ส่วนผูใ้หญ่ชายหญิงอเมริกนัก็มีความตอ้งการท่ีจะท าอะไรให้
ส าเร็จดว้ยตนเองอยู่ในอนัดบัท่ีสาม หลงัจากความตอ้งการด้านกายภาพและความตอ้งการความ
มัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์นไดรั้บการสนองตอบแลว้ นอกจาน้ี แยงเคลโลวิค ยงัเช่ือวา่ชาวอเมริกนั
ส่วนใหญ่มิไดว้ดัความส าเร็จของงานจากการมีเงินและวตัถุต่อไปอีกแลว้ พวกเขายอมรับและเห็น
คุณค่าของการท างาน แต่ไม่เช่ือในแนวทางการท างานท่ีคนงานจะตอ้งล าบากตรากตร า และเสียสละ
ผลประโยชน์ส่วนตวั พวกเขาตอ้งการท่ีจะท าให้ส าเร็จดว้ยตนเอง คนอเมริกนัเหล่าน้ีปฏิเสธท่ีจะ
ยอมรับว่างานทุกงานมีเกียรติในตวัของมนัเอง เพราะงานท่ีมีเกียรตินั้นจะตอ้งมีความหมายด้วย 
คนงานจะไม่ยอมให้ความจงรักภกัดีต่อองค์การโดยปราศจากการพิจารณาอย่างรอบคอบ แทท่ี้จริง
แลว้ พวกเขาตอ้งการท่ีจะทราบวา่ เหตุใดพวกเขาจึงตอ้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร และพวกเขา
จะไดอ้ะไรตอบแทนบา้งจากการท่ีเป็นสมาชิกคนหน่ึงขององค์การ คนงานเหล่าน้ีจะมองว่าความ
มัน่คงในหนา้ท่ีการงานเป็นส่ิงท่ีจะไดม้าอยูแ่ลว้ และเตม็ใจจะเสียสละความมัน่คงทางเศรษฐกิจของ
ประเทศและของส่วนตวัเพื่อให้ได้มาซ่ึง “คุณภาพของชีวิต” นอกจากน้ี คนงานเหล่าน้ียงัสงสัย
ต่อไปวา่ การเนน้เร่ืองประสิทธิภาพและความมีเหตุมีผลมากเกินไปจะไม่ท าให้ “ความต่ืนเตน้ การ
ผจญภยั ความเป็นเลิศของตน ความรักใคร่ และความสนุกสนาน” ของพวกเขาได้รับความ
กระทบกระเทือนกระนั้นหรือ สรุปว่าผลงานของแองเคลโลวิคเน้นตวามตอ้งการท่ีจะท าอะไรให้
ส าเร็จดว้ยตนเองเหมือนกบัผลงานของมาสโลว ์และเนน้คุณค่าของงานว่าเป็นมูลเหตุจูงใจในการ
ท างานแต่ท่านผูอ่้านตอ้งไม่ลืมวา่ผลการศึกษาของแองเคลโลวคิใชข้อ้มูลอเมริกนั หากใชข้อ้มูลของ
ประเทศอ่ืนผลการวิจยัอาจจะยงัเป็นไปตามมาสโลวท่ี์ว่าไวก้็ได ้ซ่ึงเร่ืองน้ีได้มีผูท้  าวิจยัไวแ้ลว้ใน
อินเดีย และปรากฏวา่คนงานในอินเดียยงัมีความตอ้งการทางดา้นกายภาพและความมัน่คงในชีวิต
และทรัพยสิ์นมากกว่าความตอ้งการทางดา้นสังคม ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกย่องและความ
ตอ้งการท่ีจะท าใหส้ าเร็จในตวัเอง  
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ล าดบัความส าคญัของความตอ้งการของคนงานอินเดีย 
ความตอ้งการ ล าดบัท่ี 

เงินเดือน 1 
ความมัน่คง 2 
ผลประโยชน์ตอบแทน 3 
โอกาสกา้วหนา้ 4 
ความเหมาะสมของงาน 5 
หวัหนา้งานท่ีดี 6 
โอกาสท่ีจะไดรั้บการฝึกอบรม 7 
สภาพการท างานท่ีสะดวกสบาย 8 

  
หมายเหตุ 1 หมายถึงความส าคญัมาก 8 หมายถึงความส าคญันอ้ย 

 
ภาพท่ี 2.1  ผลการศึกษาความตอ้งการของคนงานในประเทศดอ้ยพฒันา 

 
 จากภาพท่ี 2.1 จะเห็นว่า ความตอ้งการของคนงานในประเทศดอ้ยพฒันาแตกต่างไป
จากความตอ้งการของคนงานในประเทศท่ีเจริญแลว้ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัผลงานการวิจยัของแยงเคล
โลวคิ และยงัเป็นการยนืยนัสมมุติฐานของมาสโลวว์า่ ทฤษฏีของมาสโลวน์ั้นใชไ้ดเ้ม่ือพิจารณาจาก
ขอ้มูลของประเทศดอ้ยพฒันายงัค านึงถึงเร่ืองปากเร่ืองทอ้ง ตลอดจนความมัน่คงยงัมีความส าคญั 
 ผลงานของแอลเดอร์เฟอร์ เป็นท่ีรู้จกัในนามของ “ERG Theory” โดยแอลเดอร์เฟอร์
ไดแ้บ่งกลุ่มความตอ้งการของคนงานตามแบบมาสโลวอ์อกเป็นสามกลุ่มดว้ยกนั กลุ่มแรกไดแ้ก่ 
ความตอ้งการท่ีจะมีชีตอยู ่(existence need) ซ่ึงรวมถึงความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการท่ี
จะไดรั้บยกยอ่งส่วนกลุ่มสุดทา้ยไดแ้ก่ความตอ้งการท่ีจะมีความเจริญงอกงาม (growth needs) ซ่ึง
รวมถึงความต้องการท่ีจะท าอะไรให้ส าเร็จด้วยตนเอง (self-actualization) ของมาสโลว์นั่นเอง 
อยา่งไรก็ตาม ความส าคญัของผลงานของแอลเดอร์เฟอร์มิใช่อยูท่ี่ความใหม่ของแนวความคิดท่ีเขา
ไดจ้ดักลุ่มความตอ้งการของมาสโลวเ์สียใหม่แต่อยา่งใดแทท่ี้จริงแลว้ขอ้ดีของผลงานของแอลเดอร์
เฟอร์ก็คือ การท่ีเขามองวา่กลุ่มความตอ้งการทั้งสามมิไดแ้ยกออกจากกนัอยา่งเด็ดขาด แต่กลุ่มความ
ตอ้งการดงักล่าวมีความสัมพนัธ์กนัแบบต่อเน่ือง (continuum) นอกจากน้ีแอลเดอร์เฟอร์ยงัมองว่า
ความตอ้งการของคนไม่จ  าเป็นจะตอ้งเกิดจากต ่าไปสูงตามล าดบัเหมือนกบัมาสโลว์ แต่อาจจะ
เกิดข้ึนพร้อมๆ กนัหลายๆอยา่งก็ได ้
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 ผลงานของเฮอร์ซเบอร์ก เฮอร์เบอร์กมองว่าความตอ้งการมีผลกระทบต่อพฤติกรรม
ของคนงานในหลายๆ ดา้นดว้ยกนั ความตอ้งการดงักล่าวจะแบ่งออกไดเ้ป็นสองประเภท คือ ความ
ตอ้งการต่อ “ปัจจยัอนามยั” (hygiene factor) และความตอ้งการต่อ “ปัจจยัเหตุจูงใจ” (motivation 
factors) และความตอ้งการทั้งสองประเภทน้ีมีความอิสระจากกนั ปัจจยัอนามยัเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
ส่ิงแวดลอ้มของงาน ซ่ึงรวมถึงนโยบายของบริษทั การบริหาร การควบคุมงาน สภาพการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เงิน สถานภาพ และความมัน่คงในหน้าท่ีการงานเป็นตน้ หากขาด
ปัจจยัอนามยัเหล่าน้ีแล้ว คนงานจะไม่มีความพึ่งพอใจในงานท่ีตนท าอยู่ และถึงแมว้่าคนงานจะ
ไดรั้บการสนองตอบเก่ียวกบัเร่ืองเหล่าน้ีก็มิไดท้  าให้พวกเขามีมูลเหตุจูงใจในการท างานแต่อยา่งใด 
กล่าวสั้นๆ ว่า การสนองตอบความตอ้งการต่อปัจจยัอนามยัก็เพียงเพื่อป้องกนัมิให้คนงานแสดง
ความไม่พอใจต่องานเท่านั้นเอง ส่วนปัจจยัมูลเหตุจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง ซ่ึงรวมถึง
ความส าเร็จ การท่ีคนอ่ืนยอมรับผลงานของตน ความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน งานท่ีทา้ทาย และความ
เจริญงอกงามและพฒันาการเป็นตน้ หากมีปัจจยัมูลเหตุจูงใจเหล่าน้ีคนงานจะมีความรู้สึกวา่ตนเอง
มีมูลเหตุจูงใจท่ีปฏิบติังาน และถึงแมว้า่จะขาดส่ิงเหล่าน้ีคนงานก็จะไม่มีความรู้สึกวา่ตนไม่มีความ
พึงพอใจต่องานแต่อย่างใด กล่าวอีกนัยหน่ึงว่า ปัจจยัมูลเหตุจูงใจขา้งตน้เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ให้
คนงานปฏิบติังานอย่างแทจ้ริง ด้วยเหตุน้ีเฮอร์เบอร์กจึงเสนอว่า วิธีท่ีจ  าท าให้คนงานมีความพึ่ ง
พอใจต่องานนั้น จะตอ้งเน้นท่ีงานเป็นหลกั หรือท่ีเฮอร์เบอร์กเรียกว่า “การปรุงแต่งงาน” (job 
enrichment) ซ้ึงรวมถึงการยกระดบัความรับผิดชอบ ขยายขอบเขต และเพิ่มความทา้ทายของงานท่ี
คนงานปฏิบติังานอยู ่อยา่งไรก็ดี  

ส าหรับแมลเคิลแลนด์ นั้น มองว่าคนมีความตอ้งการส าคญั 3 ประการ คือ (1) ความ
ตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมผกูพนักบัผูอ่ื้น (need for affiliation-n Aff) บุคคลท่ีมีความตอ้งการทางดา้นน้ีสูง
จะเป็นผูท่ี้ค  านึงถึงคุณภาพของความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูอ่ื้น ความสัมพนัธ์ทางสังคมจึงไดรั้บการ
เนน้เหนือการท างานให้ส าเร็จ (2) ความตอ้งการท่ีจะมีอ านาจ (need for power – n Pow) บุคคลท่ีมี
ความตอ้งการทางดา้นน้ีสูงจะให้ความส าคญัแก่การแสวงหาและใชอ้ านาจบงัคบับญัชาเพื่อเขา้ไปมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้นดว้ยการถกเถียง (3)  ความตอ้งการท่ีจะท างานให้ส าเร็จ (need for achievement – 
n Ach) บุคคลท่ีมีความตอ้งการทางดา้นน้ีสูงจะมีลกัษณะเด่นๆ ดงัต่อไปน้ี 

ก. เป็นผูท่ี้ชอบวางเป้าหมายการปฏิบติังานท่ีมีความเป็นไปไดท่ี้จะท าอะไรใหส้ าเร็จ 
ข. เป็นผูท่ี้มองวา่เป็นเงินเป็นเคร่ืองวดัผลงานและเป็นเคร่ืองมือในการประเมินผล 

ความกา้วหนา้ 
ค. พยายามแสวงหาสถานการณ์ ซ่ึงสามารถท่ีจะไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัส าหรับ 

การปฏิบติังานของตน 
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 ผลการศึกษาของแมคเคิลแลนดน์บัวา่มีความส าคญัมาก เพราะหากไดมี้การคน้พบหรือ
วดัความตอ้งการของคนงานไดอ้ย่างถูกตอ้งแลว้ องค์การก็สามารถท่ีจะปรับปรุงการคดัเลือกและ
บรรจุคนงานให้ตรงกบัความตอ้งการของเขา ซ่ึงจะช่วยให้คนงานปรับปรุงผลงานและท างานให้
ส าเร็จลงได ้
 ส่วนผลงานของแมคเกรกเกอร์ เป็นท่ีรู้จกักนัในนามของทฤษฏีไมแ้ข็ง (Theory Y) 
โดยทฤษฏีแรกมีพื้นฐานอยู่บนขอ้สมมติเก่ียวกบัธรรมชาติของคนอยู่หลายประการ ประการแรก 
โดยธรรมชาติแล้วคนไม่ชอบท่ีจะท างาน และหากเป็นไปได้จะพยายามหลีกเล่ียงงานให้ได ้
มากท่ีสุด ประการท่ีสอง เน่ืองจากคนไม่ชอบท างานดงักล่าว วธีิท่ีจะท าให้คนท างานจ าเป็นจะตอ้งมี
การบงัคบัขู่เข็ญและลงโทษ และประการสุดทา้ย โดยธรรมชาติแลว้คนชอบท่ีจะถูกบงัคบัพยายาม
หลีกเล่ียงความรับผดิชอบและไม่ค่อยมีความทะเยอทะยาน แต่อยากจะมีความมัน่คงเหนือส่ิงอ่ืนใด 
ส่วนทฤษฏีหลงัก็มีพื้นฐานอยูบ่นขอ้สมมุติหลายประการเช่นเดียวกนั กล่าวคือ ประการแรกการใช้
ความพยายามทางดา้นร่างกายและจิตใจในการท างานมิใช่เป็นเร่ืองยากล าบากอะไรเลย แทท่ี้จริง
แลว้ก็เหมือนการเล่นหรือพกัผอ่นนัน่เอง ประการท่ีสอง การควบคุมจากภายนอกและการขู่ท่ีจะท า
โทษ มิใช่เป็นวธีิการเดียวท่ีจะท าให้คนงานปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร เพราะคนงาน
มีความสามารถท่ีควบคุมตนเองให้ท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายได ้ประการท่ีสาม ความผกูพนัท่ี
คนงานมีต่องานท่ีตนท า เช่น ความพึงพอใจท่ีไดท้  างานท่ีตนชอบและการท่ีไดมี้โอกาสปฏิบติังาน
ให้ส าเร็จดว้ยตนเอง ประการท่ีส่ี ภายใตส้ภาวการณ์ท่ีเหมาะสม คนจะเรียนไม่เฉพาะแต่จะยอมรับ
เท่านั้น แต่ยงัพยายามท่ีจะแสวงหาความรับผิดชอบอีกดว้ย ประการท่ีห้า ความสามารถอนัท่ีจะมี
จินตนาการ ความเฉลียวฉลาดและความคิดสร้างสรรคต่์างๆ ท่ีจะแกปั้ญหาองคก์ารลว้นแต่มีอยูแ่ลว้
อยา่งกวา้งขวางในหมู่คนงาน และประการท่ีหก ภายใตเ้ง่ือนไขของชีวิตคนในสังคมอุตสาหกรรม
สมยัใหม่นั้น ความสามารถทางดา้นสติปัญญาของคนไดถู้กใชไ้ปเพียงบางส่วนเท่านั้น มิไดน้ ามาใช้
อยา่งเตม็ท่ี 
 จะเห็นได้ว่า  ทฤษฏีไม้แข็งนั้ นมีสมมติฐานเก่ียวกับพฤติกรรมของคนท่ีอยู่บน
แนวความคิดของความขดัแยง้ระหวา่งคนงานและองคก์าร ส่วนทฤษฏีไมน้วมมีสมมติฐานเก่ียวกบั
พฤติกรรมของคนท่ีอยูบ่นพื้นฐานของความคิดความร่วมแรงร่วมใจกนัระหวา่งคนงานและองคก์าร 
หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงวา่ทฤษฏีไมแ้ขง็มองธรรมชาติของคนแบบ Hobbes และมุ่งท่ีจะแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้ด้วยการออกแบบและใช้ระบบการให้ค  าตอบแทนเป็นเคร่ืองมือท่ีจะท าให้ผลประโยชน์
ส่วนตวัของคนงาน และวตัถุประสงค์ขององค์การสามารถเข้ากันได้ ส่วนทฤษฏีไม้นวมมอง
ธรรมชาติของคนแบบ Rousseau และมุ่งท่ีจะให้มีบูรณาการระหวา่งเป้าหมายของคนงานและของ
องคก์ารโดยอาศยัการออกแบบสภาพการณ์และวธีิการปฏิบติังานใหเ้หมาะสมนัน่เอง 
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 ผลงานของ Vroom และ Adams (Process Theories of Motivation) ดงัไดก้ล่าวมาแลว้
วา่ ทฤษฏีกระบวนการของการหามูลเหตุจูงใจมุ่งท่ีจะหากระบวนการท่ีจะกระตุน้ น าทางรักษาไว ้
และยุติพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงของคนงานเพื่อให้งานส าเร็จ ในท่ีน้ีผูเ้ขียนใคร่ขอพิจารณา
ทฤษฏีกระบวนการหามูลเหตุจูงใจสองทฤษฏีดว้ยกนั คือ ทฤษฏีของวรูม และ ของแอดมัส์ 
 ผลงานของวรูม ผลงานของวรูมเป็นท่ีทราบกันในนามของทฤษฏีความคาดหวงั 
(Expectancy Theory) โดยวรูมมองวา่ระดบัผลงานของคน (ซ่ึงวรูมเรียกวา่ “ผลระดบัแรก” – first 
level outcome) จะถูกก าหนดโดยความชอบ (preference) ท่ีบุคคลนั้นมีต่อวตัถุประสงค์อย่างใด
อย่างหน่ึงในบรรดาวตัถุประสงค์หลายๆอนั (ซ่ึงวรูมเรียกว่า “ผลระดบัท่ีสอง” – second level 
outcomes หรือ “ส่ิงท่ีแปรออกมา” – variance) ตวัอย่างเช่น หากคนประสงค์จะได้รับการเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนและรู้สึกวา่ผลงานท่ีมีคุณภาพสูงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในอนัท่ีบรรลุวตัถุประสงคน์ั้น 
“ผลระดบัแรก” ของเขาก็อาจจะเป็นว่าเขาจะตอ้งปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพสูงกว่าโดยเฉล่ียหรือมี 
คุณภาพต ่าแลว้แต่กรณี และ “ผลระดบัท่ีสอง” ท่ีเขาชอบ คือ การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน 
ถึงแมว้า่ผลเหล่านั้นจะมีส่ิงอ่ืนๆ รวมอยู่ดว้ยกนัก็ตาม เช่น เงินเดือนท่ีสูงข้ึน การยอมรับจากสังคม 
และความช่ืนชมในตนเอง ฯลฯ แนวความคิดอีกอนัหน่ึงของวรูม ก็คือ แนวความคิดเก่ียวกับ  
“ความเป็นเคร่ืองมือ” (instrumentality) ซ่ึงหมายถึงความรู้สึกของคนงานท่ีเช่ือหรือคาดวา่ผลระดบั
แรกท่ีจะน าไปสู่ผลระดับท่ีสอง ส่วนแนวความคิดอนัสุดท้าย คือ ความคาดหวงั (expectancy)  
ซ่ึงเป็นตวัเช่ือมระหว่างความพยายามของคนงานกบัผลระดับแรก จะเห็นได้ว่าความคาดหวงัมี
ลกัษณะคลา้ยๆ กบัความเป็นเคร่ืองมือ แต่แตกต่างกนัตรงท่ีวา่ความคาดหวงัเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวเน่ืองกบั
การน าเอาความพยายามมาสัมพนัธ์กบัผลระดบัแรก ส่วนความเป็นเคร่ืองมือเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการ
น าเอาผลระดบัแรกมาสัมพนัธ์กบัผลระดบัท่ีสอง ซ่ึงทฤษฏีของวรูมอาจจะสรุปโดยภาพขา้งล่างน้ี 
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                                                    ผลระดบัแรก                                   ผลระดบัสอง (variance) 
 
 
 
 
 
 
 
                           ความคาดหวงั                      ความเป็นเคร่ืองมือ 
                           (expectancy)                         (instrumentality) 
 

ภาพท่ี 2.2  ทฤษฏีความหวงัของมูลเหตุจูงใจ 
 
 จากภาพท่ี 2.2 สรุปได้ง่ายๆว่า การท่ีจะโน้มน้าวจิตใจให้คนท างานข้ึนอยู่กบัความ
คาดหวงัท่ีคนเช่ือว่าความพยายามของตนจะสัมฤทธิผลออกมาเป็นผลระดบัแรก และความเป็น
เคร่ืองมือของผลระดบัแรกท่ีมีต่อผลระดบัท่ีสอง ซ่ึงในท่ีสุดนั้น การท่ีคนจะปฏิบติังานให้ส าเร็จ
หรือไม่ประการใด ย่อมข้ึนอยู่กบัจิตภาพและความเช่ือของเขาว่าเขาตอ้งการหรือไม่ตอ้งการอะไร 
และจะใช้กลยุทธ์อะไรในอันท่ีจะด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีเขาเลือกทางเดินเอาไว ้
ยกตวัอย่างเช่น หากองค์การพบว่าผลผลิตของคนงานต ่ากว่ามาตรฐานเกิดข้ึนผูรั้บผิดชอบใน
องค์การอาจจะใช้ทฤษฏีของวรูม มาประกอบการพิจารณาวา่ผลผลิตท่ีไม่ไดม้าตรฐานนั้นคงจะมา
จากสาเหตุใดสาเหตุหน่ึงดงัต่อไปน้ีคือ 
 1. คนงานอาจจะไม่ไดใ้หค้วามส าคญัแก่ผลขั้นท่ีสองก็ได ้และ/หรือ 
 2. คนงานอาจจะไม่เห็นว่าผลผลิตขั้นแรกจะเป็นเคร่ืองมือท่ีจะน ามาซ่ึงผลผลิตข้ึนท่ี
สองก็ได ้และ/หรือ 
 3. คนงานอาจจะไม่คาดคิดวา่ความพยายามของเขาจะสามารถก่อให้เกิดผลขั้นแรกก็ได้
สาเหตุใดสาเหตุหน่ึงหรือ ผลรวมของสาเหตุเหล่าน้ีเองท่ีอาจจะท าให้มูลเหตุจูงใจของคนงานท่ี
ปฏิบติังานอยู่ในระดับต ่า ซ่ึงเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารในองค์การจะต้องค้นให้พบและพิจารณา
หาทางแกไ้ขกนัต่อไป 
 

ความพยายาม ระดบัของผลงาน - การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
- การไดรั้บเงินเดือนสูงข้ึน 
- การไดรั้บการยอมรับจากสังคม 
- ความช่ืนชมตนเอง 
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 ผลงานของแอดัมส์ คือทฤษฏีความเสมอภาค (Equity Theory) ซ่ึงมองวา่การท่ีคนงาน
จะท างานมากหรือนอ้ย ดีหรือไม่ดี ข้ึนอยูก่บัการเปรียบเทียบความพยายามและค่าตอบแทนของตน
กบัผูอ่ื้นในสถานการณ์ท างานท่ีคลา้ยคลึงกนั หรือการเปรียบเทียบความเสมอภาคของความพยายาม
และค่าตอบแทนของคนกบัของผูอ่ื้นนัน่เอง ความเสมอภาคดงักล่าวจะเกิดข้ึนหากคนงานมองว่า
อตัราส่วนของส่ิงเหล่าน้ีของคนงานอ่ืนท่ีท างานในลกัษณะคลา้ยคลึงกนั และความไม่เสมอภาคจะ
เกิดข้ึนหากคนงานคิดว่าอตัราส่วนดงักล่าวเหล่ือมล ้ ากนั ผลท่ีตามมาก็คือ ความตึงเครียด ซ่ึงเป็น
เร่ืองท่ีฝ่ายจดัการจะตอ้งเอาใจใส่และหาวิธีแก้ไข หากประสงค์จะให้คนงานปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงเร่ืองน้ีก็พอจะมีผลวจิยัเชิงประจกัษม์าสนบัสนุนอยูแ่ลว้ เป็นตน้วา่ จากผลวิจยัของ
ติน ปรัชญาพฤทธ์ิ พบว่าหลกัเกณฑ์ในการให้ความดีความชอบท่ีอาศยัผลงานเป็นหลกั และการ
ลงโทษทางวินัยตามโทษานุโทษมีส่วนท าให้ระดบัความผูกพนัด้านค่านิยมเก่ียวกับการพฒันา
ประเทศ (development – orientedness) ของขา้ราชการไทยสูงข้ึน เป็นตน้ 

ทฤษฎีญ่ีปุ่นอีกทฤษฎีหน่ึง คือ ทฤษฎีแวดวงการควบคุมคุณภาพ (Quality Control 
Circle) ทฤษฎี QCC เป็นท่ีรู้จกักนัในนามต่าง ๆ เช่น ทฤษฎี ZD  (Zero Defect) หรือท่ีเรียกช่ือใน
ภาษาญ่ีปุ่นวา่ทฤษฎี JK (Jishu – Kanri or small group activities) ทฤษฎีน้ีไดเ้ร่ิมน าเขา้มาใชใ้น
ญ่ีปุ่น โดยผูเ้ช่ียวชาญอเมริกนัสองคน คือ Drs. Deming & Juran ภายหลงัท่ีญ่ีปุ่นตกอยูภ่ายใตก้ารยึด
ครองของอเมริกนั ทั้งน้ี เพื่อปรับปรุงสินคา้ญ่ีปุ่นซ่ึงเคยเป็น “ของญ่ีปุ่น” ในความหมายลบมาเป็น 
“ผลิตภณัฑ์ญ่ีปุ่น” ท่ีสามารถกา้วมายืนอยู่ในแนวหน้า ทั้งทางดา้นปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงแมแ้ต่
ปรมาจารย์อเมริกันเองก็ยงัยอมสยบในปัจจุบนั แต่เราต้องไม่ลืมว่า แนวความคิดเก่ียวกับการ
ควบคุมคุณภาพท่ีผูเ้ช่ียวชาญอเมริกนัน าเขา้มาในตอนแรกนั้น เนน้การควบคุมคุณภาพทางดา้นสถิติ
เป็นส าคญั แต่ภายหลงัญ่ีปุ่นได้น าเอาแนวความคิดนั้นมาปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องกับความ
ตอ้งการของญ่ีปุ่นเอง ซ่ึงแทนท่ีจะควบคุมคุณภาพโดยวิธีการทางสถิติแต่เพียงอยา่งเดียว ญ่ีปุ่นกลบั
ควบคุมคุณภาพของคนงาน สินค้าและบริการไฟพร้อมๆกัน นั่นย่อมหมายความว่า อเมริกามุ่ง
ควบคุมคุณภาพโดยใช ้hardware แต่ญ่ีปุ่นผนวกเอา software เขา้ไปดว้ย 

ดงันั้น จากแนวคิดทฤษฎี ท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้น  สามารถน ามาบูรณาการณ์และน ามา
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในองค์การ คือ นโยบายและการบริหารงานภายใน
องค์การ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานในองค์การ ภาวะผู ้น า  และความพึงพอใจใน 
การปฏิบติังาน    
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 การวดัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานภายในองค์การจะต้องมีเกณฑ์ในการ
วดัผล เพื่อน าผลท่ีได ้มาท าการวเิคราะห์เพื่อหาแนวทางปรับปรุงแกไ้ขและเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานในองค์การต่อไป  ในท่ีน้ีผูว้ิจยัได้น าตวัอย่างแนวคิด เกณฑ์ในการวดั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในเชิงเศรษฐศาสตร์  ดงัน้ี 

แนวความคิดในเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในเชิงเศรษฐศาสตร์  หมายถึงการ
ผลิตสินคา้หรือบริการให้ไดม้ากท่ีสุด   โดยพิจารณาถึงการใช้ตน้ทุนหรือปัจจยัการน าเข้าให้น้อย
ท่ีสุดและประหยดัเวลามากท่ีสุด   ซ่ึงมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมาย  ดงัน้ี 

เอลมอร์   ปีเตอร์สันและอี   กลอสวีนอร์   พลอแมน  (Elmore  Peterson  and  E.  
Grosvenor  Plawmam  1993 : 433)   กล่าววา่   ประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารงานทางธุรกิจ  
หมายถึง   ความสามารถในการผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีเหมาะสมและตน้ทุน
นอ้ยท่ีสุด  โดยค านึงถึงองคป์ระกอบ 5  ประการ   คือ  ตน้ทุน  (Cost)   คุณภาพ  (Quality)   ปริมาณ   
(Quantity)   เวลา  (Time)   วธีิการ  (Method)   ในการผลิต 

จอห์น  ดี.มิลเล็ท  (John  D.  Millet 1994 : 4)  ให้นิยามวา่  ประสิทธิภาพ หมายถึง   
ผลงานปฏิบติังานท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจและไดรั้บผลก าไรจากการปฏิบติังาน ซ่ึงความพึงพอใจ
หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการใหก้บัประชาชน โดยพิจารณาจาก 
 1. การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั   (equitable  service) 
 2. การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วทนัเวลา   (timely   service) 
 3. การใหบ้ริการอยา่งเพียงพอ   (ample   service) 
 4. การใหบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง   (continuous   service) 
 5. การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้   (progression   service) 
 เฮอร์เบิร์ต   เอ. ไซมอน  (Herbert  A.  Simon  1990: 180-181)  กล่าววา่  ถา้งานใดมี 
ประสิทธิภาพสูงสุด ใหดู้จากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลิตผล  (Output)  
ท่ีไดรั้บออกมา ซ่ึงสรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพเท่ากบัผลผลิต 
 ถา้เป็นหน่วยงานราชการของรัฐ จะบวกความพึงพอใจของผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ยเขียน
เป็นสูตรไดด้งัน้ี 

E =  (0-I) + S 
E =  ประสิทธิภาพของงาน (Efficient) 
O =  ผลผลิตหรือผลงานท่ีไดรั้บออกมา  (Output) 
I  =  ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป  (Input) 
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S =  ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา   (Satisfaction) 
 

อินวาเควิค (2001: 208) ช้ีให้เห็นว่าประสิทธิภาพมีความหมายรวมถึงผลิตภาพและ
ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ 
 1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (input) ไดแ้ก่  
การใชท้รัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และ 
เกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานท่ีถูกตอ้ง
ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม 
 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีคุณภาพ 
เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและบริการ   
เป็นท่ีพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 
 ซ่ึงผูว้ิจ ัยเห็นว่าแนวคิดของอินวาเควิค (2001: 208) ช้ีให้เห็นว่าประสิทธิภาพมี
ความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ  ซ่ึงได้
กล่าวมาขา้งตน้สามารถน ามาใช้เป็นเกณฑ์ในการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมได ้ ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ ามาเป็นเกณฑ์ในการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง  
 สมใจ สวยสม (2552 : 43) กล่าววา่ ประสิทธิภาพเป็นเร่ืองของปัจจยัและกระบวนการ
ในการด าเนินงาน โดยมีผลผลิตท่ีไดรั้บเป็นตวัก ากบัการแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด 
ๆ อาจแสดงค่าของประสิทธิภาพในลกัษณะการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกบัผล
ก าไรท่ีไดรั้บ ซ่ึงถา้ผลก าไรมีสูงกวา่ตน้ทุนเท่าไร ก็ยิ่งแสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพ
อาจไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพเชิงตวัเลข แต่แสดงดว้ยการบนัทึกถึงลกัษณะการใช ้เงิน วสัดุ คน 
และเวลาในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า ประหยดั ไม่มีการสูญเปล่าเกินความจ าเป็นรวมถึงมีการใชก้ล
ยุทธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบติัท่ีเหมาะสมสามารถน าไปสู่การบงัเกิดผลได้เร็ว ตรงเวลา และมี
คุณภาพ 
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สมใจ สวยสม (2552 : 44 - 45) กล่าววา่ กรอบแนวคิดขององคป์ระกอบการด าเนินงาน
องคก์ารท่ีน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพของการผลิตนั้น มีดงัน้ี 
 

ปัจจยั กระบวนการ 
ปัจจยัมนุษย ์ การจดัการองคก์าร 
ปัจจยันอกจากมนุษย ์ การตดัสินใจและ ผลผลิต 
 ระบบขอ้มูล 
 การวางแผนและควบคุม 
 

ภาพท่ี 2.3  องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีจะน าไปสู่ผลท่ีมีประสิทธิภาพ 
 

องคป์ระกอบดา้นปัจจยั (Input) ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัมนุษย ์(Human) ไดแ้ก่  
ก าลงัคน ความสามารถ พลงัความตอ้งการ และความคาดหวงั (2) ปัจจยันอกจากมนุษย ์ 
(Nonhuman) ไดแ้ก่ เงินทุน เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร วสัดุ เทคนิค วธีิการ และท่ีดิน 

องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ (Process) ประกอบดว้ย (1) การจดัองคก์าร ไดแ้ก่  
จดัโครงสร้าง จดัศกัยภาพการปรับเปล่ียน การวิเคราะห์ การก าหนดวตัถุประสงค์ การก าหนด
ยทุธศาสตร์ และการก าหนดกลยทุธ์ (2) การจดัระบบตดัสินใจและระบบขอ้มูล ไดแ้ก่ กระบวนการ
ตดัสินใจ การใชร้ะบบสารสนเทศเพื่อการจดัการ และการจดัระบบสนบัสนุน (3) การวางแผนและ
ควบคุม ได้แก่ การวางแผนยุทธศาสตร์ รูปแบบการวางแผนและวิธีการท่ีใช้ การวางแผนงาน
โครงการ การจัดระบบควบคุมและคอมพิวเตอร์ช่วยควบคุม และการบริหารบุคลากรและ 
การประเมิน 

องคป์ระกอบดา้นผลผลิต (Outputs) ไดแ้ก่ สินคา้และบริการ ความสามารถปฏิบติังาน
ขององคก์าร ระดบัการเพิ่มผลผลิต นวตักรรม การเติบโตและพฒันาการขององคก์าร ภาพพจน์ของ
องคก์าร ความมุ่งมัน่ขององคก์าร แรงจูงใจขององคก์าร และความพึงพอใจของบุคลากรและลูกคา้ 

เฮริงตนั อีเมอสัน (Harrington Emerson 1913 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 2545 : 45) 
เป็นท่ีปรึกษาทางดา้นวิศวกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency engineering) โดยเน้นการจดัสรร
ทรัพยากรและขจัดความสูญเปล่า โดยยอมรับการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร์ และให้
ความส าคญัท่ีโครงสร้างและเป้าหมายขององคก์าร (Organization’s structure and its goals) กล่าววา่ 

1. ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน (Clearly defined ideal) ผูบ้ริหารตอ้งทราบถึงส่ิงท่ี
ตอ้งการ เพื่อลดความคลุมเครือและความไม่แน่นอน 
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2. ใช้หลกัเหตุผลทัว่ไป (Common sense) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาความสามารถสร้าง
ความแตกต่างโดยคน้หาความรู้และค าแนะน าใหม้ากเท่าท่ีจะท าได ้

3. ค  าแนะน าท่ีดี (Competent counsel) ผูบ้ริหารตอ้งการค าแนะน าจากบุคคลอ่ืน 
4. วินยั (Discipline)  ผูบ้ริหารควรก าหนดองคก์ารเพื่อให้พนกังานเช่ือถือตามกฎและ

วนิยัต่าง ๆ 
5. ความยติุธรรม (Fair deal) ผูบ้ริหารควรใหค้วามยติุธรรมและความเหมาะสม 
6. มีขอ้มูลท่ีเช่ือถือไดเ้ป็นปัจจุบนั ถูกตอ้ง และแน่นอน (Reliable, immediate,  

accurate and permanent records) 
 7. ความฉับไวของการจดัส่ง (Dispatching) ผูบ้ริหารควรใช้การวางแผนตามหลัก
วทิยาศาสตร์ส าหรับแต่ละหนา้ท่ีเพื่อใหอ้งคก์ารท าหนา้ท่ีไดอ้ยา่งราบร่ืนและบรรลุจุดมุ่งหมาย 
 8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules) ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาวิธีการ
ท างานและก าหนดเวลาท างานส าหรับแต่ละหนา้ท่ี 
 9. สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบ้ริหารควรรักษาสภาพแวดลอ้มใหดี้ 
 10. การปฏิบติัการท่ีมีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบ้ริหารควรรักษารูปแบบ
มาตรฐานของวธีิการปฏิบติัท่ีดี 
 11. มีค  าสั่งการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐานระบุไว ้(Written standard-practice  
instructions) ผูบ้ริหารตอ้งระบุการท างานท่ีมีระบบถูกตอ้งและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
 12. การใหร้างวลัท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบ้ริหารควรใหร้างวลั 
พนกังานส าหรับการท างานท่ีเสร็จสมบูรณ์ 
 สรุปไดว้า่  ประสิทธิภาพการท างานดา้นกระบวนการบริหาร ในการท างานท่ีถูกตอ้ง 
รวดเร็ว และใช้เทคนิคท่ีสะดวกข้ึน หมายถึง การจดัการให้ทรัพยากรทั้งหลายท างานประสานกนั
เพื่อผลิตสินคา้หรือบริการท่ีประสงค ์
 ผลลพัธ์ในการท างานทีม่ีคุณภาพ ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกทีด่ีในการปฏิบัติงาน 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2550 : 1 – 5) กล่าววา่ การท างานให้มีประสิทธิภาพ ควรยึดหลกั
ในการปฏิบติังาน ดงัน้ี (1) หลกัคุณธรรม ผูท่ี้เป็นหวัหนา้งานจะตอ้งบริหารงานบนหลกัคุณธรรม 
คือ มีความเมตา ยติุธรรม และใหค้วามเป็นธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใชห้ลกัคุณธรรมเป็นตวัน า
ในการตดัสินใจ การด าเนินการต่าง ๆ ตอ้งให้อยู่บนพื้นฐานของหลกัคุณธรรม (2) การมีส่วนร่วม
เป็นหลักพื้นฐานท่ีส าคญัในการปฏิบติังานของทุกองค์การ (3) ความซ่ือสัตย์ สุจริต และความ
ซ่ือตรง เร่ิมตน้จากซ่ือสัตยต่์อตนเอง ต่อบุคคลอ่ืน และต่องาน ถา้ซ่ือสัตยต่์องานและแลว้ก็เป็นคนท่ี 
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มีอุดมการณ์ ปฏิบติัอย่างตรงไปตรงมา รวมถึงการตรงต่อเวลา ตรงต่อค ามัน่สัญญา และมีความ
จริงใจ (4) ยดึมัน่ในหลกัการและเหตุผล ไดแ้ก่ หลกัความเป็นกลาง ตอ้งยึดมัน่ในหลกัการท่ีถูกตอ้ง
ไม่เปล่ียนไปเปล่ียนมา มีเหตุผลในการด าเนินการ ยอมเสียเวลาในการช้ีแจงต่อบุคคลอ่ืนให้เขา้ใจ
หลกัการและเหตุผลท่ีถูกตอ้ง (5) จงรักภกัดีและกตญัญูต่อสถาบนัและประเทศชาติ เป็นศกัด์ิศรีของ
ความเป็นมนุษย์ และการยอมรับนับถือ (6) ความสามารถในเทคนิคและวิชาการของงานท่ีท า  
การน าหลกับางอย่างท่ีเก่ียวกบังานนั้น ๆ มาประยุกต์ใช้ให้เกิดผลดี (7) ความสามารถในความคิด 
สมองของมนุษยน์ั้นยิ่งใช้มากก็ยิ่งมีศกัยภาพมากข้ึน สามารถพฒันาได ้จะเช่ือมโยงความสัมพนัธ์
ระหวา่งเร่ืองหน่ึงถึงอีกเร่ืองหน่ึงได ้(8) ความสามารถในการส่ือความทั้งการพดูและการเขียน ไดแ้ก่ 
การพูดต่อหน้าสาธารณชน การเขียนรายงานการประชุม และ (9) ความสามารถในการสร้างและ
ประสานความสัมพันธ์ท่ีดีท่ี เป็นประโยชน์อย่างย ั่งยืนกับสังคม ได้แก่ การท างานเป็นทีม 
ความสามารถในการสร้างส่ิงใหม่ท่ีเป็นประโยชน์หรือสร้างส่ิงเก่าใหดี้ข้ึน 
 เฮอร์เบิรต ์เอ. ไซมอน (Herbert A. Simon 1960 อา้งถึงใน ขวญัใจ มีทิพย ์2553: 28)  
ใหท้ศันะ เก่ียวกบัประสิทธิภาพคลา้ยคลึงกบัท่ี Millet ใหไ้ว ้กล่าวคือ การพิจารณาวา่งานท่ีมี 
ประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ดูจากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) กบัผลผลิต (Output)  
ท่ีไดรั้บออกมา เพราะฉะนั้นตามทศันะน้ีประสิทธิภาพจึงเท่ากบัผลผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเขา้ และถา้ 
เป็นการบริหารราชการองคก์ารของรัฐ ก็ตอ้งน ามาบวกดว้ยความพอใจของผูรั้บบริการ  
(Satisfaction) เขา้ไปดว้ย ซ่ึงมีสูตรดงัน้ี 
 

E = (O – I) + S 
E = Efficiency   คือ  ประสิทธิภาพของงาน 
O = Output คือ ผลผลิตท่ีไดรั้บออกมา 
I = Input คือ ปัจจยัน าเขา้หรือทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป 
S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 

 
 ไมค ์วดูโคท (Mike Woodcoch 1996 : 116) ไดใ้หท้ศันะเก่ียวกบัการท างานท่ีมี 
ประสิทธิภาพวา่การท างานร่วมกนั บุคลากรจะตอ้งมีพฤติกรรมในการท างานท่ีดีแสดงออกถึงลกัษณะ
ส าคญั 11 ประการ ท่ีเรียกว่า “Building blocks” คุณลกัษณะดงักล่าวประกอบดว้ย มีวตัถุประสงค์ท่ี
ชดัเจนและเป้าหมายท่ีเห็นพอ้งตอ้งกนั (Clear objective and agreed goal) ความเปิดเผยต่อกนัและ 
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การเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา (Openness and confrontation) การสนบัสนุนและความไวว้างใจต่อกนั  
(Support and trust) ความร่วมมือและการใช้ความขดัแยง้ในทางสร้างสรรค์ (Cooperation and 
conflict) การสร้างความร่วมมือกับบุคคลอ่ืน วิธีแก้ความขัดแยง้ กระบวนการท างานและการ
ตดัสินใจท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม (Sound working and decision) ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate 
leadership) การพฒันาตนเอง (Individual development) ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกลุ่ม (Sound inter 
– group relation) การก าหนดบทบาทของสมาชิกอยา่งชดัเจน (Balanced) และการติดต่อส่ือสารท่ีดี 
(Good communication) 
 สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพการท างานดา้นผลลพัธ์ในการท างานท่ีมีคุณภาพ ผูป้ฏิบติังาน
มีจิตส านึกท่ีดีในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีบุคคลท างานคล่องแคล่ว ช านาญ ใช้ทรัพยากรท่ี
ประหยดั ส้ินเปลืองตน้ทุนหรือค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด 
 ดงันั้น จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการท างานดงักล่าวขา้งตน้ 
ผูว้ิจยัไดศึ้กษาและพิจารณาแลว้ว่าสามารถใชใ้นการก าหนดกรอบแนวคิดทางดา้นตวัแปรตามและ
ใช้ในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้วิจยัได ้เพื่อเป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน โดยใช้
ตวัช้ีวดัจากแง่มุมของผลลพัธ์ในด้านต่าง ๆ และประเมินผลจากความคิดเห็นของพนักงานและ
ผูบ้ริหาร 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นประสิทธิภาพดา้นตน้ทุนการผลิตในการใช้ทรัพยากร เงิน คน 
วสัดุ และเทคโนโลยี ด้านกระบวนการบริหารในการท างานท่ีถูกตอ้งรวดเร็ว และใช้เทคนิคท่ี
สะดวกข้ึน และดา้นผลลพัธ์ในการท างานท่ีมีคุณภาพ ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีในการปฏิบติังาน 
 

2.  แนวคดิ และทฤษฏ ีทีเ่กีย่วกบัปัจจัยด้านองค์การและการปฏบิัติงาน 
 
 นโยบายและการบริหารงานภายในองค์การ 
 ลกัษณะของนโยบาย 
 Alan Filley และ Robert House ไดร้ะบุถึงคุณลกัษณะของนโยบาย 4 ประการ ท่ีส าคญั 
คือ 
 - นโยบาย คือ แนวทางส าหรับการปฏิบติังานหรือการกระท าซ่ึงช่วยก ากบัและ 
น ากิจกรรมขององคก์ารใหมุ้่งไปสู่เป้าหมายท่ีระบุไว ้
 - นโยบายมกัจะเป็นเคร่ืองช่วยจ ากดัพฤติกรรมโดยมีการบรรยายความเก่ียวกบัวิธีการ
ท างาน (methods) จะช่วยให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย และดว้ยเหตุน้ีเองนโยบายจึงสามารถใช้
เป็นเคร่ืองมือส าหรับควบคุมพฤติกรรมพร้อมกนัไปดว้ย 
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 - นโยบายจะเป็นเคร่ืองช่วยในการตดัสินใจ ทั้งน้ี โดยวธีิการวางกฎเกณฑต์่าง ๆ 
ท่ีแยกแยะใหท้ราบถึงทางเลือก หรือแนวทางปฏิบติัท่ีควรท าและท่ีไม่ควรท า 
 - นโยบายช่วยให้เกิดความมัน่ใจ และช่วยประกนัให้พฤติกรรมต่าง ๆ เป็นไปโดยมี
ความแน่นอน สม ่าเสมอ และเป็นรูปแบบเดียวกนั เป็นพฤติกรรมท่ีดีมีความถูกตอ้ง เป็นประโยชน์
ส าหรับองคก์าร 
 เหตุผลของนโยบาย 

นโยบายต่าง ๆ นบัวา่ มีความส าคญัและเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีตอ้งจดัท าข้ึนใชง้านในองคก์าร 
เพราะเหตุผลประการต่าง ๆ คือ 

นโยบายจะช่วยป้องกนัการปฏิบติัผิตต่าง ๆ ท่ีเบ่ียงเบนไปจากแนวทางท่ีตอ้งการโดย
พยายามช้ีใหเ้ห็นถึงแนวทางท่ีพึงตอ้งปฏิบติัตาม 

การมีนโยบายช่วยให้สามารถมีช่องทางการติดต่อระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีจะช่วย
เอ้ืออ านวยใหก้ระบวนการมอบหมายงานสามารถด าเนินไปไดโ้ดยสะดวก 

นโยบายช่วยให้เกิดความมัน่ใจว่า ส่วนส าคญัท่ีท าหน้าท่ีแตกต่างกนัภายในองค์การ 
ต่างฝ่ายต่างก็จะท างานอยูภ่ายใตก้รอบของกฎเกณฑแ์นวทางเดียวกนั 

นโยบายจะช่วยส่งเสริมให้เกิดการประสานงานและการร่วมมือกนัระหวา่งหน่วยงาน
ต่าง ๆ ภายในองคก์าร 

การมีนโยบายจะช่วยส่งเสริมใหมี้การมอบหมายงานและช่วยให้มีการประสานงานกนั
ใกลชิ้ดมากข้ึนนั้น จะส่งผลใหก้ารกระจายอ านาจสามารถกระท าไดม้ากข้ึน 

นโยบายจะเป็นเคร่ืองช่วยส่งเสริมให้แต่ละคนมีความคิดริเร่ิม และช่วยจดัการสูญเสีย
เวลาท่ีจะตอ้งมาวเิคราะห์การตดัสินใจท่ีส าคญั ๆ ในทุกคร้ังท่ีมีปัญหาเกิดข้ึน 

ถา้หากมีนโยบายไวใ้ชเ้ป็นแนวทางแลว้ พนกังานก็จะสามารถด าเนินการเร่ือง  ต่าง ๆ 
ไดด้ว้ยตนเอง และจะเตม็ใจรับผดิชอบงานต่าง ๆ มากข้ึน 

ถ้าหากพนักงานสามารถมีความมัน่ใจว่า การกระท าของตนสอดคล้องเป็นไปตาม
นโยบายแลว้ ทุกคนก็จะสบายใจท่ีจะด าเนินการเร่ืองอ่ืน ๆ ต่อไปอีกมากกวา่การร้ังรอใหส้ั่ง 

ระบบการบริหารงาน 
ระบบการบริหารงานบุคคลของประเทศไทยท่ีส าคญัมีอยู ่2 ระบบ คือ 
ระบบอุปถมัภ ์(Patronage System) มีลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 
- การสืบสายโลหิต 
- การแลกเปล่ียนตอบแทน 
- การชอบพอเป็นพิเศษ 
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ระบบคุณธรรม (Merit System) เป็นระบบการบริหารงานบุคคลท่ีน ามาใช้ในภาค
ราชการและได้รับการยอมรับว่า มีความเหมาะสมมากท่ีสุดบางคร้ังใช้ค  าว่าระบบคุณวุฒิ ระบบ
คุณธรรมความดี ระบบความรู้ความสามารถ ระบบความดีและความชอบ ซ่ึงมีหลกัการส าคญั 4 
ประการ คือ 

- หลกัความสามารถ 
- หลกัความเสมอภาค 
- หลกัความมัน่คง 
- หลกัความเป็นกลางทางการเมือง 
 
ทฤษฎกีารบริหารของ Henri Fayol 
Henri Fayol ไดส้รุปสาระส าคญัเก่ียวกบัการบริหารไวด้งัน้ี 
1. เก่ียวกบัหนา้ท่ีการบริหาร (management functions) Fayol ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการ

บริหารงานวา่ ประกอบดว้ยหนา้ท่ี (functions) ทางการบริหาร 5 ประการ คือ 
  1) Planning หรือการวางแผน ซ่ึงหมายถึง ภาระหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งท าการ
คาดการณ์ล่วงหน้าถึงเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีจะมีผลกระทบต่อธุรกิจ และก าหนดข้ึนเป็นแผนการ
ปฏิบติังานหรือวถีิทางท่ีจะปฏิบติัเอาไว ้เพื่อส าหรับเป็นแนวทางของการท างานในอนาคต 
  2) Organizing หรือการจดัองคก์าร ซ่ึงหมายถึง ภาระหนา้ท่ีท่ีผูบ้ริหารจ าตอ้งจดัให้มี
โครงสร้างของงานต่างๆ และอ านาจหน้าท่ี ทั้งน้ีเพื่อให้เคร่ืองจกัร ส่ิงของและตวัคน อยู่ใน
ส่วนประกอบท่ีเหมาะสมในอนัท่ีจะช่วยใหง้านขององคก์ารบรรลุผลส าเร็จได ้
  3) Commanding หรือการบงัคบับญัชาสั่งการ ซ่ึงหมายถึงหนา้ท่ีในการสั่งการงาน
ต่างๆ ของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะกระท า ให้ส าเร็จผลดว้ยดีก็โดยท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งกระท า  
ตนเป็นตวัอยา่งท่ีดี จะตอ้งเขา้ใจคนงานของตน จะตอ้งเขา้ใจถึงขอ้ตกลงในการท างานของคนงาน
และองคก์ารท่ีมีอยู ่และรวมตลอดถึงจะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารกบัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด
ทั้งข้ึนและล่อง นอกจากน้ี ยงัตอ้งท า การประเมินโครงสร้างขององคก์ารและผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา
ของตนเป็นประจ า เสมออีกดว้ย 
  4) Coordinating หรือการประสานงาน หมายถึง ภาระหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งเช่ือมโยงงาน
ของทุกคนใหเ้ขา้กนัได ้และก ากบัใหไ้ปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกนั 
  5) Controlling หรือการควบคุม คือ ภาระหนา้ท่ีในการท่ีจะตอ้งก ากบัให้สามารถ
ประกนัไดว้า่กิจกรรมต่างๆ ท่ีท า ไปนั้นสามารถเขา้กนัไดก้บัแผนท่ีไดว้างไวแ้ลว้ 
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  ทั้ง 5 หนา้ท่ี ท่ี Fayol ไดว้ิเคราะห์แยกแยะไวน้ี้ ถือไดว้า่เป็นวิถีทางท่ีจะช่วยให้
ผูบ้ริหารทุกคนสามารถบริหารงานของตนใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได ้
 2. ผูบ้ริหารจะตอ้งมีคุณลกัษณะพร้อมดว้ยความสามารถทางร่างกาย จิตใจ ไหวพริบ
การศึกษา หาความรู้ เทคนิคในการท า งาน และประสบการณ์ต่าง ๆ 
  Fayol แยกแยะให้เห็นวา่คุณสมบติัทางดา้นเทคนิควิธีการท างานนั้น ส าคญัท่ีสุดใน
ระดบัคนงานธรรมดา แต่ส าหรับระดบัสูงข้ึนไปกว่านั้น ความสามารถทางการบริหารจะเพิ่ม
ความส าคญัตามล าดบั และมีความส าคญัมากท่ีสุดในระดบัผูบ้ริหารขั้นสุดยอด (top executive) 
 3. เก่ียวกบัหลกับริหาร (management principles) Fayol ไดว้างหลกัทัว่ไปท่ีใชใ้นการ
บริหารไว ้14 ขอ้ ซ่ึงใชส้ า หรับเป็นแนวทางปฏิบติัส าหรับผูบ้ริหาร หลกัต่างๆ ดงักล่าวมีดงัน้ี คือ 
  1) หลกัท่ีเก่ียวกบัอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ (authority & responsibility)ใน
ทรรศนะของ Fayol อ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบเป็นส่ิงท่ีแยกจากกนัมิได ้ผูซ่ึ้งมีอ านาจหนา้ท่ี
ท่ีจะออกค าสั่ง ไดน้ั้น ตอ้งมีความรับผิดชอบต่อผลงานท่ีตนท าไปนั้น ดว้ยในปัจจุบนัน้ีเรายึดถือ
หลกัท่ีวา่ อ านาจหนา้ท่ีควรจะมีเท่ากบัความรับผดิชอบ (authority should be equal to responsibility)  
นัน่คือ เม่ือผูใ้ดไดรั้บมอบหมายใหต้อ้งรับผดิชอบต่องานอนัใดอนัหน่ึง ผูน้ั้นก็ควรจะไดรั้บ 
มอบหมายอ านาจหนา้ท่ีเพียงพอท่ีจะใชป้ฏิบติังานอนันั้นใหส้ าเร็จลุล่วงไป 
  2) หลกัของการมีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว (unity of command) คือ ในการกระท า 
การใดๆ พนกังานควรไดรั้บค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียวเท่านั้น ทั้งน้ีเพื่อป้องกนัมิให้เกิด
ความสับสนในค าสั่ง 
  3) หลกัของการมีจุดมุ่งหมายร่วมกนั (unity of direction) ตามหลกัขอ้น้ีกิจกรรมของ
กลุ่มท่ีมีเป้าหมายอนัเดียวกนั ควรจะตอ้งด า เนินไปในทิศทางเดียวกนั เป็นไปในท านองเดียวกนัท่ี
สอดคลอ้งกนั และเป็นไปตามแผนงานเพียงอนัเดียวร่วมกนั 
  4) หลกัของการธ ารงไวซ่ึ้งสายงาน (scalar chain) คือสายการบงับญัชาจากระดบัสูง
มายงัระดบัต ่าสุด ดว้ยสายการบงัคบับญัชาดงักล่าวจะอ านวยให้การบงัคบับญัชาเป็นไปตามหลกั
ของการมีผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว และช่วยให้เกิดระเบียบในการส่งทอดข่าวสารขอ้มูลระหวา่ง
กนัอีกดว้ย 
  5) หลกัของการแบ่งงานกนัท า (division of work or specialization) คือการแบ่งแยก
งานกนัท า ตามความถนดั โดยไม่ค  านึงถึงวา่จะเป็นงานทางดา้นบริหารหรือดา้นเทคนิค ทั้งน้ีเป็นไป
ตามหลกัของการใชป้ระโยชน์ของแรงงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุดตามหลกัเศรษฐศาสตร์ 
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  6) หลกัเก่ียวกบัระเบียบวินยั (discipline) โดยถือวา่ระเบียบวินยัในการท างานนั้น
เกิดจากการปฏิบติัตามขอ้ตกลงในการท า งาน ทั้งน้ีโดยมุ่งท่ีจะก่อให้เกิดการเคารพเช่ือฟังและ
ท างานตามหนา้ท่ีดว้ยความตั้งใจ 
   Fayol เห็นวา่วธีิท่ีจะรักษาระเบียบวนิยั ก็คือ 
   - ตอ้งมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีในทุกระดบัของการบริหาร 
   - ขอ้ตกลงต่าง ๆ ตอ้งเป็นท่ีแจง้ชดั และยติุธรรมมากท่ีสุด 
   - การลงโทษตอ้งกระท ากนัอยา่งระมดัระวงัท่ีสุด 
  7) หลกัของการถือประโยชน์ส่วนบุคคลเป็นรองจากประโยชน์ส่วนรวม 
(subordination of individual to general interest) หลกัขอ้น้ีระบุวา่ ส่วนรวมยอ่มส าคญักวา่ส่วนยอ่ย
ต่าง ๆ และเป้าหมายของส่วนรวมของกลุ่มจะตอ้งมีความส าคญัเหนือกวา่เป้าหมายของส่วนบุคคล
หรือของส่วนยอ่ยต่างๆ เพื่อท่ีจะใหส้ าเร็จผลตามเป้าหมายของกลุ่ม (องคก์าร) นั้น 
  8) หลกัของการให้ผลประโยชน์ตอบแทน (remuneration) การให้และวิธีการจ่าย
ผลประโยชน์ตอบแทนควรท่ีจะยติุธรรม และใหค้วามพอใจมากท่ีสุดแก่ทั้งฝ่ายลูกจา้งและนายจา้ง 
  9) หลกัของการรวมอ านาจไวส่้วนกลาง (centralization) หมายถึงวา่ในการบริหาร
ควรจะมีการรวมอ านาจไวท่ี้จุดศูนยก์ลาง เพื่อให้สามารถควบคุมส่วนต่างๆ ขององคก์ารไวไ้ดเ้สมอ 
และการกระจายอ านาจจะมากนอ้ยเพียงใดก็ยอ่มแลว้แต่กรณี 
  10) หลกัของความมีระเบียบเรียบร้อย (order) Fayol ถือว่าทุกส่ิงทุกอย่างไม่ว่า
ส่ิงของหรือคน ต่างตอ้งมีระเบียบและรู้วา่ตนอยูใ่นท่ีใดของส่วนรวม หลกัน้ีก็คือหลกัมูลฐานท่ีใช้
ในการจดัส่ิงของและตวัคนในการจดัองคก์ารนัน่เอง ในการจดัระเบียบส า หรับการท า งานของคน
ในองคก์ารนั้น ผูบ้ริหาร จ า ตอ้งก าหนดลกัษณะ และขอบเขตของงานให้ถูกตอ้ง แจง้ชดั พร้อมกบั
ระบุใหเ้ห็นวา่สัมพนัธ์ต่องานอ่ืนอยา่งไร 
  11) หลกัของความเสมอภาค (equity) ผูบ้ริหารตอ้งยึดถือความเอ้ืออารี และความ
ยุติธรรม เป็นหลกัปฏิบติัต่อผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความจงรักภกัดี และการอุทิศ
ตนเพื่องาน 
  12) หลกัของความมีเสถียรภาพของการวา่จา้งท างาน (stability of tenure) กล่าววา่
ทั้งผูบ้ริหารและพนกังานต่างตอ้งใช้เวลาระยะหน่ึงเพื่อเรียนรู้งานจนท างานไดดี้ แต่ถา้หากเขาถูก
ออกจากงานนั้นกลางคนั ยอ่มเป็นการส้ินเปลืองโดยเปล่าประโยชน์ การท่ีคนเขา้ออกมากยอ่มเป็น
สาเหตุใหต้อ้งส้ินเปลือง และเป็นผลของการบริหารงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 
  13) หลกัของความคิดริเร่ิม (initiative) เน่ืองจากวา่คนฉลาดยอ่มตอ้งการท่ีจะไดรั้บ
ความพอใจจากการท่ีตนไดท้ า อะไรดว้ยตนเอง ดงันั้น Fayol จึงเนน้วา่ผูบ้งัคบับญัชาควรจะเปิด
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โอกาสใหผู้น้อ้ยไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมของตนบา้ง การช่วยคิดริเร่ิมของพนกังานทุกคนจะเป็นพลงัอนั
ส าคญัท่ีจะท า ใหอ้งคก์ารเขม้แขง็ข้ึน แผนงานและขอ้เสนอต่างๆ จะเป็นเคร่ืองช่วยให้คนแสดงออก
ซ่ึงความคิดริเร่ิมดงักล่าวได ้
  14) หลกัของความสามคัคี (esprit de corps) เนน้ถึงความจ าเป็นท่ีคนตอ้งท างาน 
เป็นกลุ่มท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (teamwork) และช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการติดต่อส่ือสาร 
(communication) เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงกลุ่มท างานท่ีดี 
  สรุปไดว้า่ งานของผูบ้ริหารหรือกิจกรรมทางการบริหาร จึงอยูใ่นจุดกลางระหวา่ง
งานและคนท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ารอยูด่า้นหน่ึง และเป้าหมายผลส าเร็จขององคก์ารท่ีอยูอี่กดา้น
หน่ึงซ่ึงในตวัผูบ้ริหารจะตอ้งท าการวางแผน (ก าหนดเป้าหมาย) จดัองคก์าร (จดังาน) พร้อม ๆ กบั
การจดัคนเขา้ท างาน สั่งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และควบคุมให้การท า งานเป็นไปตามท่ีตอ้งการ และ
ก า กบัใหส้ามารถประสานสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนัจนบรรลุถึงเป้าหมายนัน่เอง ซ่ึงกิจกรรม
ทางการบริหารท่ีส าคญัของเขาก็คือ การตอ้งท า การวางแผน จดังาน จดัคนผูจ้ะเขา้ท า งาน สั่งการ
และก ากบัควบคุมให้การท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เป็นไปโดยราบร่ืน จนกระทัง่ประสานกนั
จนเป็นผลส าเร็จท่ีตอ้งการ 
 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานในองค์การ 

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองค์การ หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยู่ลอ้มรอบตวั
พนกังานในขณะท่ีท างานเช่น หวัหนา้ผูค้วบคุมงาน เพื่อนร่วมงาน เคร่ืองจกัร เคร่ืองกล เคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ต่าง ๆ อากาศท่ีหายใจ แสงสวา่ง เสียง ความสั่นสะเทือน รังสี ความร้อน ความเยน็  
การถ่ายเทอากาศ ก๊าซ ไอสาร ฝุ่ น ควนั ละออง และสารเคมีอ่ืน ๆ 

สภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานในองค์การ เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญั ท่ีอาจจะ
ก่อให้เกิดผลกระทบต่อพนกังานทั้งในแง่ของ ความสามารถ แรงจูงใจ สุขภาพอนามยั และ
ประสิทธิภาพของงานท่ีท า (Bridger, 1995  อา้งถึงใน กุลวดี  เทศประทีป  2554: 20) ซ่ึงสามารถ
ก่อใหเ้กิดการลาออกไดเ้น่ืองจากเม่ือพนกังานเห็นวา่ตนไม่มีความสามารถในการท างานก็จะรู้สึกวา่
ตนไม่เหมาะสมกบังานท่ีก าลงัท าอยูส่่งผลต่อการขาดแรงจูงใจในการท างานจึงตอ้งการท่ีจะลาออก
จากงานนั้น ๆ ไป ซ่ึงบางคร้ังการขาดความสามารถในการท างานอาจเกิดจากการจดัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานไม่เหมาะสม มิไดเ้กิดจากตวัพนกังานเองก็ไดก้ล่าวโดยสรุปไดว้่าสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน เป็น ส่ิงท่ีอยู่รอบตวัพนกังานทั้งหมดท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานทั้งทางดา้นกายภาพ 
อุปกรณ์ท่ีใช้ เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ซ่ึงอาจส่งผลกระทบดา้นใดดา้นหน่ึงต่อพนกังานหาก
สภาพแวดลอ้มในการท า งานไม่เหมาะสม ผลกระทบน้ีอาจเป็นไดท้ั้งทางดา้นจิตใจ ความรู้สึกท่ีมี
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ต่องาน และผลกระทบทางสุขภาพของพนกังาน และส่งผลถึงความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
และแนวโนม้ในการลาออกดว้ย 

การจดัสภาพแวดล้อมในการท างานควรจะได้ค  านึงถึงปัจจยัดา้นความแตกต่างและ
ขีดจ ากดัรวมทั้งความสะดวกสบายของผูป้ฏิบติังานซ่ึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีจะไดก้ล่าวถึง
น้ีเป็นองคป์ระกอบโดยทัว่ไป ในการท างานของพนกังานท่ีอยูภ่ายใตส้ภาวะแวดลอ้มต่างกนั เช่น  
อุณหภูมิ แสง เสียง การถ่ายเทอากาศ ฝุ่ นและสารเคมี ความสะดวกในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่ดีอาจส่งผลกระทบให้องคก์ารมีความเส่ียงท่ีจะประสบกบัปัญหา 
ดงัต่อไปน้ี คือ 

1. ปริมาณและคุณภาพของผลผลิตตกต ่า 
2. อตัราเกิดการผดิพลาดหรืออุบติัเหตุสูงข้ึน 
3. อตัราการหยดุงานสูงข้ึน 
4. อตัราการลาออกสูงข้ึน 
5. สูญเสียดา้นเวลาในการผลิตมากข้ึน 
6. ค่าใชจ่้ายดา้นรักษาพยาบาลเพิ่มมากข้ึน 
7. ผูป้ฏิบติังานมีความเครียด ความเม่ือยลา้อนัเน่ืองมาจากการท างาน 

สภาพแวดลอ้มในการท างานต่าง ๆ เหล่าน้ี สามารถจ าแนกออกเป็น 4 ประเภท  
(สุปันนนท ์ ชนะสงคราม, 2547 : 15) คือ 

1. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical Environment) ไดแ้ก่ เสียง เสียงดนตรี สี แสง 
อุณหภูมิ และสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ สถานท่ีบริการต่าง ๆ โรงอาหาร หอ้งน ้าหรือส่ิงอ านวย 
ความสะดวกท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน 

2. สภาพแวดลอ้มดา้นจิตใจ (Mental Environment) ไดแ้ก่ ความเหน่ือยลา้ (Fatique)    
ท่ีอาจมีสาเหตุมาจากการใชพ้ลงังานมาก สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีไม่เหมาะสม การท างานท่ีซ ้ า
ซากซ่ึงจะมีผลต่อการท างานทนัที ท าใหผ้ลผลิตลดลง และอาจจะเกิดอุบติัเหตุในขณะปฏิบติังานได้
ความเหน่ือยล้าแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ ความเหน่ือยลา้ทางกาย ซ่ึงเกิดจากปฏิกิริยาเคมีใน
ร่างกายซ่ึงเป็นผลมาจากระดบัของน ้ าตาลในเลือดต ่าลง และความเหน่ือยลา้ทางใจ ซ่ึงเป็นลกัษณะ
ของการเบ่ือหน่ายงาน ไม่อยากท างาน อาจจะมาจากงานท่ีจ าเจ ไม่มีส่ิงท่ีดึงดูดความสนใจในการ
ท างาน 

3. สภาพแวดลอ้มดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety Environment) งานทางดา้น
อุตสาหกรรมท่ีมีเคร่ืองจกัร สารเคมีอนัตรายเขา้มาเก่ียวขอ้ง เป็นงานท่ีพนกังานมีโอกาสเส่ียงท่ีจะ
ไดรั้บอนัตรายจากอุบติัเหตุไดม้ากกวา่งานสาขาอ่ืน ๆ ดงันั้น การพฒันาสภาพแวดลอ้มท างานให้
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ปลอดภยั จึงเป็นส่ิงท่ีทางองค์การควรตระหนกั เช่น การป้องกนัมิให้สภาพของเคร่ืองจกัรและ
ส่ิงแวดลอ้มเป็นอนัตรายต่อพนกังาน และให้ความรู้ในการปฏิบติังานอยา่งถูกวิธี และปฏิบติัตาม
ขอ้ก าหนดการรักษาความปลอดภยั เป็นตน้ 

4. สภาพแวดลอ้มดา้นเวลาการท างาน (Work Shift Environment) เช่น การท างานเป็น
กะ  การท างานแบบยืดหยุน่ การท างานในเวลาปกติ การท า งานล่วงเวลา เวลาพกั วนัหยุด การท า 
งานในวนัหยุด และวนัลา เป็นตน้ดงัท่ีกล่าวมาแลว้วา่ สภาพแวดลอ้มในการท า งาน ไม่วา่จะเป็น
ดา้นใดก็ตามจะส่งผลต่อความพึงพอใจ การท างานของพนกังาน และผลผลิตขององค์การทั้งส้ิน 
ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคญัในการประเมินและปรับปรุงดา้นสภาวะแวดลอ้มอย่างสม ่า
เสมอ เช่น วดัคุณภาพการท างาน  วดัความเปล่ียนแปลงทางกายภาพ และวดัการรับรู้ของพนกังานท่ี
มีต่อสภาพแวดลอ้มในการท างาน  ซ่ึงการวดัสภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถท า ไดห้ลายวิธี 
ทั้งการใชแ้บบสอบถามความคิดเห็น การสัมภาษณ์ หรือการใชเ้คร่ืองมือทางวิทยาศาสตร์ ในการวดั
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน เช่น การใชเ้คร่ืองวดัเสียง (Sound Level Meter) ตรวจวดั
ระดบัความดงัของเสียงมีหน่วยเป็น เดซิเบล (dB) การใชเ้คร่ืองวดัแสง (Lux Meter) ในการวดัระดบั
ความเขม้ของแสง มีหน่วยเป็น ลกัซ์ (Lux) และการใช้เคร่ืองวดัอุณหภูมิ (Wet Bulb Globe 
Temperature) วดัอุณหภูมิ  มีหน่วยเป็น องศาเซลเซียส (0C) หรือ องศาฟาเรนไฮท์ (0F) เป็นตน้ 
ปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลกระทบท่ีเห็นไดช้ดัต่อพฤติกรรมและสุขภาพของพนกังาน 

สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลและผลกระทบต่อคุณภาพในการท างานโดยตรง
เพราะถา้พนกังานอยูใ่นสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี ก็จะท าให้เกิดความสุขในการท างานเป็นส่ิง
กระตุน้ให้การท างานมีประสิทธิภาพในทางตรงกนัขา้มถา้สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไม่ดีก็จะ
ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลงและส่งผลถึงคุณภาพชีวติในการท างานลดลง  

ภาวะผู้น า 
  กิติ  ตยคัคานนท์  (2552 : 13)  กล่าวว่า  ภาวะผูน้ า หมายถึง  ศิลป์หรือความสามารถ
ของบุคคลหน่ึงท่ีจะจูงใจหรือใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืน  ผูร่้วมงาน  หรือผูบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์
ต่างๆ เพื่อปฏิบติัและอ านวยการโดยใชก้ระบวนการติดต่อส่ือสารหรือการติดต่อกนัและกนั  ให้ร่วม
ใจกบัคนด าเนินการจนกระทัง่บรรลุความส าเร็จวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ โดยการ
ด าเนินการจะเป็นไปในทางดีหรือไม่ดีก็ได ้
  เสนาะ  ติเยาว ์ (2554 : 182)  กล่าววา่  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  ความสามารถท่ีมีอิทธิพล
ต่อคนอ่ืนซ่ึงจะท าให้งานบรรลุเป้าหมาย  หรือเป็นกระบวนการในการกระตุน้บุคคลอ่ืนให้ท างาน
หนกัจนประสบผลส าเร็จ  (ในแง่ของสังคม) ภาวะผูน้ า คือกระบวนการท่ีมีอิทธิพลในทางสังคมท่ี
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ท าให้ผูน้  าแสวงหาความร่วมมือจากบุคคลอ่ืนให้มีส่วนร่วมด้วยความสมคัรใจ  ในการใช้ความ
พยายามเพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย 
  เทอร์ร่ี  (Terry,  1990 : 7-15)  กล่าววา่  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  กิจกรรมท่ีเก่ียวกบัการ
สร้างอิทธิพลต่อผูใ้ต้บังคบับัญชา  เพื่อก่อให้เกิดความพยายามในการด าเนินงานให้บรรลุถึง
วตัถุประสงคร่์วมกนั 
  คูนท ์ และ ดอนเนล  (Koontz  & Donnel,  1991 : 517)  กล่าววา่  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  
การสร้างอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  สต๊อกดิลล์ (Stogdill,  1994 : 1-15) กล่าววา่  ภาวะผูน้ า  สามารถให้ความหมายไดเ้ป็น  
11  กลุ่ม ดงัน้ี 
 1. ภาวะผูน้ าในความหมายของกระบวนการของกลุ่ม  ซ่ึงหมายถึง ภาวะผูน้ าท าให้เกิด
การเปล่ียนแปลงภายในกลุ่ม 
 2. ภาวะผูน้ าในความหมายของบุคลิกภาพของผูน้ าและผลของบุคลิกภาพ ซ่ึงหมายถึง
บุคลิกภาพของผูน้ ากลุ่มท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงภายในกลุ่ม 
 3. ภาวะผูน้ าในความหมายของการใช้ศิลปะให้เกิดการยินยอมของสมาชิกในกลุ่ม  
อธิบายภาวะผูน้ าในแง่วธีิการของผูน้ าท่ีท าใหเ้กิดความยนิยอมพร้อมใจกนัของสมาชิกในกลุ่ม 
 4. ภาวะผูน้ าในความหมายของการใชอิ้ทธิพล  อธิบายวิธีการใชอิ้ทธิพลของผูน้ าท่ีท า
ใหส้มาชิกในกลุ่มประกอบกิจกรรมร่วมกนั 
 5. ภาวะผูน้ าในความหมายของรูปแบบการจูงใจ หมายถึงพฤติกรรมของผูน้ าท่ี
สามารถก ากบัควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่ม 
 6. ภาวะผูน้ าในความหมายของรูปแบบการเกล่ียกล่อม เป็นการเกล่ียกล่อมชักจูงให้
สมาชิกร่วมมือกนัท างาน 
 7. ภาวะผูน้ าในความหมายของความสัมพนัธ์กบัการใชอ้ านาจ  อธิบายความหมายของ
อ านาจประเภทต่างๆ ท่ีสัมพันธ์กับวิธีการท่ีผู ้น าท าให้สมาชิกในกลุ่มปฏิบัติภารกิจท่ีได้รับ
มอบหมาย 
 8. ภาวะผูน้ าในความหมายของผลแห่งการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั  ตามความหมายน้ีภาวะ
ผูน้ าเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัท าใหเ้กิดสถานการณ์  ท าให้สมาชิกในกลุ่มปฏิบติังานไปสู่เป้าหมายของ
กลุ่มได ้
 9. ภาวะผู ้น าในความหมายของผลแห่งการปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ภาวะผู ้น า เป็น
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม  ท่ีท าใหทุ้กคนมีจุดมุ่งหมายเดียวกนั 
 



39 

 10. ภาวะผูน้ าในความหมายของการแยกแยะบทบาท  อธิบายในแง่บทบาทของผูน้ า
และผูต้าม 
 11. ภาวะผูน้ าในความหมายของการริเร่ิมโครงสร้างในการท างาน  ภาวะผูน้ าคือการ
ริเร่ิมโครงสร้างในการท างาน  การติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นระบบ  การก าหนดบทบาทของบุคคลใน
องคก์าร 
 โบลส์ และดาเวนพอร์ท (Boles  & Davenport,  1995: 94) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง  
กระบวนการซ่ึงบุคคลใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคช่์วยให้กลุ่มปฏิบติังานเพื่อให้เกิดผลผลิตเป็นไป
ตามเป้าหมายท าใหก้ลุ่มด ารงอยูไ่ดโ้ดยสนองความตอ้งการของสมาชิกในกลุ่มนั้นๆ ดว้ย 
  เฮอร์เซย ์ และแบลนชาร์ด (Hersey & Blanchard,  1999 : 94) กล่าวว่า  ภาวะผูน้ า  
หมายถึง  กระบวนการท่ีใชอิ้ทธิพลให้บุคคลใช้ความพยายามในการปฏิบติังานในหน้าท่ีให้บรรลุ
เป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ท่ีก าหนด 
  ยกุล ์ (Yukl,  1998 : 2)  กล่าววา่  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลคน
หน่ึงท่ีจะชกัน ากิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั  (Shared  goal)  
  ดาฟท์  (Daft,  1999 : 5) กล่าวว่า  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  ความสัมพนัธ์ท่ีมีอิทธิพล
ระหว่างผู ้น า (Leaders)  และผู ้ตาม  (Followers) ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายร่วมกนั  (Shared  Purposes)   
  ดูบริน  (DuBrin,  1998 :  2)  กล่าววา่  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  ความสามารถท่ีจะสร้าง
ความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 
  มีผู้ให้ความหมายค าว่า   LEADERSHIP  ไวด้งัน้ี 
  L    =     Listen   ผูฟั้งท่ีดี 
  E    =     Explain   อธิบายส่ิงต่างๆ ใหเ้ขา้ใจได ้
  A    =     Assist  ช่วยเหล่ือเม่ือควรช่วย 
  D    =     Discuss  แลกเปล่ียนความคิดเห็น 
  E    =     Evaluation  ประเมินผลการปฏิบติังาน 
  R    =     Response  แจง้ขอ้มูลตอบกลบั 
  S    =     Salute  ทกัทายปราศรัย 
  H    =     Health  สุขภาพดีทั้งกายและใจ 
  I     =     Inspire  รู้จกักระตุ่นและใหก้ าลงัใจลูกนอ้ง 
  P    =     Patient  อดทนเป็นเลิศ 
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  ศิริพร  พงศศ์รีโรจน์  (2538 : 195)  แปลค าวา่  LEADERSHIP  ไวด้งัน้ี    
  L = Laugh  อารมณ์ดี 
  E = 4E’S  มีผลงาน (ท่ีมีประสิทธิภาพ) 
  A = Ability  เช่ียวชาญดา้นปฏิบติั 
  D = Direct  หดังานใหลู้กนอ้ง 
  E = Experience  คล่องดว้ยประสบการณ์ 
  R = Respect  กราบกรานผูมี้พระคุณ 
  S = Social  อุดหนุนคนทุกระดบั 
  H = Health  ปรับสุขภาพของตน 
  I = Improve  ฝึกฝนใหง้านดี 
  P = Personality  มีบุคลิกภาพท่ีน่าซาบซ้ึง 
 
  จากความหมายท่ีนักวิชาการกล่าวมาสรุปได้ว่า  ภาวะผู้น า  หมายถึง  กระบวนการ
เก่ียวกบัการใช้อิทธิพลซ่ึงเป็นอ านาจภายในตวัของผูน้ า  เช่น ความรู้ ความสามารถ  ประสบการ  
บุคลิกภาพ คุณธรรม  ซ่ึงเป็นอ านาจจริงๆ ท่ีตนเองมีอยูแ่ละอ านาจท่ีบุคคลนั้นไดรั้บจากการท่ีด ารง
ต าแหน่ง  ซ่ึงเป็นอ านาจการยอมรับจากกลุ่ม  แสดงพฤติกรรมใหเ้กิดความเขา้ใจร่วมกนัและเกิดแรง
กระตุน้ภายในกลุ่มท าให้เกิดปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม  สามารถเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์และ
น าไปสู่เป้าหมายขององคก์าร 
  ทฤษฎภีาวะผู้น า  
  มีนกัวชิาการจ านวนมากไดท้  าการศึกษาภาวะผูน้ าและเสนอทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีแตกต่าง
กนั สามารถจ าแนกออกเป็น 4 ทฤษฎีหลกั ไดแ้ก่ 
 1. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ 
 2. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม 
 3. ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ 
 4. ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ 
 ทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงคุณลกัษณะ 
 วาโร เพ็งสวสัด์ิ (2549 :22) ไดก้ล่าวไวว้า่ ทฤษฎีน้ีเกิดข้ึนช่วงทศวรรษ 1930 – 1940 
เป็นระยะเร่ิมแรกของการศึกษาท่ีมีความเช่ือว่าภาวะผูน้ าเป็นส่ิงท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิดงานวิจยัส่วน
ใหญ่มุ่งตรวจสอบหาคุณลักษณะท่ีแตกต่างกันระหว่างผู ้น าและผู ้ตาม หรือระหว่างผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลกบัท่ีไม่มีประสิทธิผลในตวัแปรทั้งกายภาพและจิตวิทยา โดยเช่ือว่าลักษณะพิเศษ
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บางอยา่งท่ีปรากฏในตวัผูน้ าซ่ึงมีผลท าให้ผูน้  ามีลกัษณะแตกต่างจากผูต้าม หรือท าให้ผูน้  าแต่ละคน
มีประสิทธิผลแตกต่างกนัไป ทฤษฎีลักษณะผูน้ าได้แนวทางการศึกษามาจากทฤษฎีมหาบุรุษผู ้
ยิ่งใหญ่ ในสมยักรีกและโรมนัโบราณ ซ่ึงถือว่าผูน้  าเป็นมาแต่ก าเนิด สร้างกนัไม่ได ้ดงันั้น ผูน้  าท่ี
ประสบความส าเร็จจะเป็นผูท่ี้มีความสามารถเหนือคนธรรมดา จากการศึกษางานวิจยัท่ีรวบรวมได้
ตั้งแต่ปี ค.ศ.1904 – 1940 ไดแ้สดงให้เห็นวา่ลกัษณะเฉพาะและบุคลิกภาพส่วนตวับางประการของ
ผูน้ า เช่น ลกัษณะทางกาย ทกัษะทางสังคม และความสามารถทางสถิติปัญญา เป็นคุณลกัษณะท่ีท า
ใหบุ้คคลบรรลุถึงความเป็นผูน้ า และเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล 
 สทอคดิลล์ (Stogdill, 1974  อา้งถึงใน  วาโร  เพง็สวสัด์ิ  2549: 23) ไดศึ้กษารวบรวม
งานวจิยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้ ากวา่ 163 เร่ือง ตั้งแต่ปี ค.ศ.1948 – 1970 จนท าให้สามารถระบุ
คุณลักษณะของผูน้ าท่ีดีว่าข้ึนอยู่กับคุณลกัษณะ 6 ด้าน คือ 1) ลักษณะทางกาย ได้แก่ เป็นผูท่ี้มี
สุขภาพร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์ 2) ภูมิหลงัทางสังคม ได้แก่ มีการศึกษาดี สถานะทางสังคมท่ีดี 
3) สติปัญญา ได้แก่ มีสติปัญญาสูง มีการตดัสินใจดี มีทกัษะในการส่ือความหมาย และการพูด  
4) บุคลิกภาพ ไดแ้ก่ มีความต่ืนตวัอยูเ่สมอ ควบคุมอารมณ์ได ้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีคุณธรรม 
จริยธรรม มี ความเช่ือมัน่ในตนเอง 5) ลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ มีความปรารถนาท่ีจะท าให้
ดีท่ีสุด มีความรับผดิชอบ ไม่ทอ้แทต่้ออุปสรรค และมุ่งงาน 6) ลกัษณะทางสังคม ไดแ้ก่ ปรารถนาท่ี
จะร่วมมือในการท างานกับคนอ่ืนๆ มีเกียรติ เป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน เข้าสังคมเก่ง และ 
เฉลียวฉลาด 

โบยาทซี์ส (Boyatzis, 1982 อา้งถึงใน วาโร เพง็สวสัด์ิ  2549 : 23) ไดท้  าการศึกษาวิจยั
ในองค์การท่ีหลากหลายทั้ งในองค์การภาครัฐและเอกชน พบว่าสมรรถภาพ ของผู ้น ามี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการจดัการ สมรรถภาพดงักล่าวประกอบดว้ยการจูงใจ คุณลกัษณะ 
และทกัษะ จินตภาพแห่งตน และความรู้ ซ่ึงในดา้นคุณลกัษณะนั้นไดค้น้พบคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพ ดงัน้ี คือ 1) มุ่งเน้นประสิทธิภาพ 2) ใส่ใจกบัผลกระทบท่ีเกิดข้ึนตามมา 3) ปฏิบติั
กิจกรรมท่ีแสดงถึงความคิดริเร่ิมในการปฏิบติัส่ิงต่างๆ 4) มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 5) มีความ 
สามารถในการสร้างกรอบแนวคิดรวบยอดต่อส่ิงต่างๆ 6) มีความสามารถในการวินิจฉัยส่ิงต่างๆ 
โดยใชป้ระโยชน์จากความคิด รวบยอด 7) มีอ านาจบารมีทางสังคม และ 8) มีการบริหารจดัการโดย
อาศยักระบวนการกลุ่ม  

โบทห์เวลล์ (Bothwell, 1983, อา้งถึงใน วาโร เพง็สวสัด์ิ  2549 : 23) ไดใ้ห้ความหมาย
ว่า ลกัษณะผูน้ าซ่ึงผูว้ิจยัส่วนใหญ่ใช้ในการศึกษาความสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ ามี 10 ประการ ดงัน้ี  
1) ความฉลาด 2) เขา้กบัผูอ่ื้นไดดี้ 3) มีทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบักบัสมรรถภาพเชิงเทคนิค 4) สามารถจูง
ใจตนเองและผูอ่ื้น 5) มีอารมณ์มัน่คงและควบคุมตนเอง 6) มีทกัษะในดา้นการวางแผนและจดัการ 
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7) มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะใหง้านส าเร็จ 8) มีความสามารถใชก้ระบวนการกลุ่ม 9) เป็นผู ้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 10) มีความสามารถในดา้นการตดัสินใจ 
 วาโร เพง็สวสัด์ิ (2549 : 27) ภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะจ าแนกออกเป็น 2 ดา้น คือ  
 1. ดา้นคุณลกัษณะส่วนตวัของผูน้ า ประกอบดว้ยคุณลกัษณะดา้นร่างกาย ดา้นอารมณ์
และจิตใจ ดา้นสังคม ดา้นสติปัญญา และดา้นคุณธรรม 
 2. ดา้นทกัษะผูน้ า ประกอบดว้ย ทกัษะดา้นเทคนิควธีิ ทกัษะดา้นมนุษยแ์ละทกัษะดา้น
ความคิดรวบยอด 
 ทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

วาโร เพ็งสวสัด์ิ (2549 : 28) ในปลายทศวรรษท่ี 1940 นกัวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าส่วน
ใหญ่ไดเ้ปล่ียนความสนใจจากทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลกัษณะเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมซ่ึง
เน้นศึกษาถึงส่ิงท่ีผูน้  าพูดและส่ิงท่ีผูน้  าท าโดยมุ่งหาแบบพฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดในการเป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผล แบบภาวะผูน้ าในช่วงเวลานั้นหมายถึงการผสมกันของคุณลักษณะทักษะและ
พฤติกรรมท่ีผูน้ าใชใ้นการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม พฤติกรรมท่ีมีการศึกษาและท าความเขา้ใจกนัมาก
คือพฤติกรรมท่ีมุ่งคนหรือมุ่งงาน โดยมองว่าพฤติกรรมท่ีมุ่งคนจะท าให้ผูร่้วมงานมีความสุขและ
ท างานไดดี้ และมีประสิทธิภาพ แต่ถา้เนน้งานมากผูร่้วมงานก็จะหาความสุขยาก 

การศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัไอโอวา (Lewin และคณะอา้งถึงในวาโร เพ็ง
สวสัด์ิ  2549 : 28) ไดท้  าการศึกษาและแบ่งผูน้ าออกเป็น 3 แบบ คือ ผูน้ าแบบเผด็จการ ผูน้ าแบบ
ประชาธิปไตย ผูน้ าแบบเสรีนิยม พฤติกรรมผูน้ าตามการศึกษาของมหาวิทยาลยัไอโอวาทั้ง 3 รูป 
แบบน้ี น ามาประยุกตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์ไดท้ั้ง 3 รูปแบบ ข้ึนอยูก่บัในแต่ละสถานการณ์และกลุ่ม
บริบทของส่ิงแวดลอ้มนั้นๆ ถา้ผูน้  าเลือกใชแ้บบพฤติกรรมไดเ้หมาะสมกบังานขององคก์าร ก็จะท า
ใหง้านบรรลุเป้าหมาย และเกิดประสิทธิผลท่ีดีแก่องคก์ารได ้

การศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (อา้งถึงใน วาโร เพ็งสวสัด์ิ, 2549 : 29) 
ได้ศึกษาพฤติกรรมผูน้ าใน 2 มิติ คือ 1) ผูน้  าท่ีมุ่งถึงโครงสร้างของงานหรือกิจสัมพนัธ์ หมายถึง
พฤติกรรมผูน้ าในการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างตวัผูน้ าและพนักงาน และมีความพยายามท่ีจะ
สร้างรูปแบบขององคก์ารท่ีเป็นระเบียบแบบแผน 2) ผูน้  าท่ีมุ่งมิตรสัมพนัธ์ หมายถึง พฤติกรรมช้ีน า
ใหเ้กิดมิตรภาพ ความเช่ือถือไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  

การศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (อ้างถึง วาโร เพ็งสวสัด์ิ, 2549 : 29) 
ท าการศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผูน้ าหรือผู ้จ ัดการท่ีมีผู ้ใต้บังคับบัญชาโดยสามารถแบ่ง
พฤติกรรมของผูน้ าออกเป็น 2 ประเภทไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมมุ่งคนหรือพนกังาน ผูน้ าจะพยายามจดั
สภาพแวดลอ้มของการท างานให้ส่งเสริมและสนบัสนุนให้ลูกน้องมีความพอใจ ผูน้ าจะพยายาม
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มอบหมายงานให้ลูกนอ้งโดยพยายามเขา้ถึงจิตใจของลูกนอ้งและท าตวัเป็นผูค้อยช่วยเหลือและให้
ความสนบัสนุนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 2) พฤติกรรมมุ่งผลผลิตหรือเนน้งาน ผูน้ าจะวางแผนตวัสินใจ 
มอบหมายงาน ก ากบั ควบคุมกิจกรรมและการกระท าของลูกน้องอย่างใกลชิ้ดโดยเปิดโอกาสให้
ลูกนอ้งมีส่วนร่วมในการตดัสินใจนอ้ยมาก  

การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าตามแนวคิดของ เรดดิน (Reddin, 1970  อา้งถึงใน วาโร เพ็ง
สวสัด์ิ, 2549 : 29) ไดผ้สมผสานแบบของพฤติกรรมผูน้ าของมิติ (มิติมุ่งกิจสัมพนัธ์และมิติมุ่งมิตร
สัมพนัธ์) แลว้ก าหนดออกเป็น 4 ดา้น คือ 1) แบบบูรณาการ เม่ือผูบ้ริหารเนน้ความสนใจทั้งดา้นกิจ
สัมพนัธ์และมิตรสัมพนัธ์ 2) แบบแบ่งแยก เม่ือผูบ้ริหารไม่ได้เน้นทั้งด้านกิจสัมพนัธ์และมิตร
สัมพนัธ์ 3) แบบอุทิศตน เม่ือผูบ้ริหารเน้นความสนใจเฉพาะกิจสัมพนัธ์ โดยไม่ค  านึงถึงมิตร
สัมพนัธ์ 4) แบบสัมพนัธภาพ เม่ือผูบ้ริหารเน้นความสนใจเฉพาะมิตรสัมพนัธ์ โดยไม่สนใจกิจ
สัมพนัธ์  

ทฤษฎีตาข่ายภาวะผู้น า (Leadership Grid/Managerial Grid อา้งถึงใน วาโร เพง็สวสัด์ิ, 
2549 : 30) นกัวจิยัจากมหาวทิยาลยัรัฐโอไฮโอไดพ้ฒันาการศึกษาภาวะผูน้ าและไดน้ ามาใชง้านจริง 
โดยวางโครงการพฒันาผูบ้ริหาร ดว้ยการใช้โครงข่าย (Grid) การบริหารเพื่อศึกษาความเป็นผูน้ า
แบบต่างๆ โดยพิจารณาจากความสนใจของผูน้ าท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาและต่อผลงาน  
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(9,1) ผูน้ าท่ี
เนน้ความ
สนใจคน 

    (9,9) ผูน้ าท่ี
เอาใจใส่ทั้ง
งานและคน 

    

        
     (5,5) ผูน้ าท่ี

เดินสายกลาง 
   

      
        
(1,1) ผูน้  าท่ีไม่
สนใจทั้งงาน
ทั้งคน 

    (1,9) ผูน้ าท่ี
เนน้ความ
สนใจงาน 
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ภาพท่ี 2.4   แบบจ าลองโครงข่ายภาวะผูน้ า 
 

ท่ีมา : (Lussier and Axhua, 2001: 15) 
 
 ภาพท่ี 2.4 ไดแ้สดงโครงข่ายพฤติกรรมของผูบ้ริหาร โดยให้แกนตั้งเป็น ระดบัความ
เอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือคน ส่วนแกนนอนเป็นระดบัความเอาใจใส่งานหรือสนใจผลผลิต 
แลว้ก าหนดมาตราส่วนตวัเลขในช่วง 1 ถึง 9 ท่ีแกนทั้งสองโดย 1 จะเป็นค่าต ่าสุด และ 9 จะเป็น
ค่าสูงสุด ซ่ึงจะแสดงระดบั ความมากนอ้ยในความสนใจในงานและความสนใจในผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ของผูน้ า โดยสามารถแบ่งภาวะผูน้ าออกเป็นประเภทใหญ่ๆ ได ้5 ประเภท ดงัต่อไปน้ี ประเภทท่ี 1 
(1,1) เป็นผูน้ าท่ีไม่สนใจทั้งงานและคนหรือเป็นผูน้ าท่ีไม่เหมาะสมกบัต าแหน่ง อาจจะกล่าวไดว้่า 
เป็นหัวหน้าท่ีไม่สนใจทั้งงานและคน จะท างานไปวนัหน่ึงๆ โดยใช้ความพยายามท่ีจะท าให้งาน
ส าเร็จนอ้ยมาก และจะเป็นสาเหตุท่ีก่อให้เกิดความเส่ือมลงขององคก์าร ประเภทท่ี 2 (9,1) เป็นผูน้ า
ท่ีให้ความสนใจท่ีคน แต่สนใจเร่ืองงานเท่าท่ีควร โดยจะให้ความสนใจและความส าคัญต่อ
ความรู้สึกของลูกนอ้ง พยายามท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพอใจแต่จะให้ ความสนใจในผลงานนอ้ยมาก 
ท าใหง้านไม่บรรลุเป้าหมายหรือกา้วหนา้เท่าท่ีควร ประเภทท่ี 3 (1,9) เป็นผูน้ าท่ีใหค้วามสนใจท่ี 

5 
 

ระดบัความเอาใจใส่คน 

ระดบัความเอาใจใส่งาน 
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ผลงานมากโดยมุ่งจะท างานใหส้ าเร็จตามท่ีวางแผนแต่ไม่สนใจขวญัและก าลงัใจของ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเรียกวา่ผูจ้ดัการท่ีมุ่งงาน ถึงแมว้า่ผูจ้ดัการจะสามารถท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ปฏิบติังานได้ตามเป้าหมาย แต่ก็อาจจะไม่ได้รับ การยอมรับ หรือบางคร้ังอาจจะถูกต่อตา้นจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ ถ้าเขามุ่งแต่ท างานหรือเผด็จการจะเกินไป ประเภทท่ี 4 (9,9) เป็นผูน้ าท่ีให้
ความสนใจทั้งคนและงาน หรือผูน้ าท่ีเป็นหวัหนา้ทีม ซ่ึงจะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีทั้งผูน้  า
และผูใ้ต้บงัคับบญัชาจะให้ความนับถือและไวว้างใจซ่ึงกันและกัน ท าให้พนักงานมีขวญัและ
ก าลงัใจ มีความรักและความผูกพนักบัองค์การช่วยท าให้ส าเร็จผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ
อย่างราบร่ืน และมีประสิทธิภาพ และประเภทท่ี 5 (5,5) เป็นผูน้ าท่ีเดินสายกลาง โดยผูน้ าจะให้
ความสนใจกบัคนและงานในระดบัปานกลาง ท าให้ผลงานสามารถเกิดข้ึนแต่ก็ไม่มีประสิทธิภาพ
มากนกั และคนก็มีขวญัและก าลงัใจพอสมควร ซ่ึงจะไม่ก่อใหเ้กิดผลท่ีดีกบักลุ่มหรือองคก์าร แต่ก็มี
พื้นฐานความสนใจทั้งคนและงาน ผูน้ าประเภทน้ีจึงควรท่ีจะตอ้งพฒันาให้เป็นผูน้ าท่ีมีความเป็น
หวัหนา้ทีมมากข้ึน 
 วาโร  เพง็สวสัด์ิ (2549 : 32) จากแนวคิด ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมท่ีกล่าวมาจะมองภาวะ
ผูน้ าเป็นตวัแปรผลลพัธ์ และมีตวัแปรเหตุ คือ แบบพฤติกรรมต่างๆ ท่ีผูน้  าแสดงออกมา โดยค านึง 
ถึงส่ิงแวดล้อมรอบๆ เช่น วุฒิภาวะของผูร่้วมงาน และลักษณะของงาน ซ่ึงสามารถสรุปเป็น
ภาพประกอบได ้ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.5  ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม 
 

แบบพฤติกรรมผู้น า 
- เนน้การสั่งการ 
- เนน้การสนบัสนุน 
- เนน้การมีส่วนรวม 
- เนน้คน 
- เนน้ผลงาน 
- เนน้อ านาจบารมี 
- การใชแ้รงจูงใจ 

ตัวแปรแฝงด้านสถานการณ์ 
- ดา้นผูร่้วมงาน 
- ลกัษณะงาน 

ภาวะผู้น าทีม่ี
ประสิทธิผล 
- ไดง้าน 
- ไดค้น 
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 ทฤษฎภีาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
 วาโร เพง็สวสัด์ิ (2549 : 32) ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ เป็นแนวคิดการศึกษาภาวะผูน้ า
สมยัต่อ ๆ มาท่ีให้ความสนใจในปัจจยัแวดล้อมกบัประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผูน้ า เป็น
แนวความคิดท่ีเช่ือวา่ความมีประสิทธิภาพของผูน้ าจะข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ โดยรูปแบบของผูน้ าจะ
ไม่ไดมี้ลกัษณะเป็นสากล แต่ภาวะผูน้ าจะมีความเหมาะสมกบัสถานการณ์ อยา่งใดอยา่งหน่ึงเท่านั้น 
ซ่ึงอาจจะไม่เหมาะสมในสถานการณ์อ่ืนๆ หรืออาจจะกล่าวไดว้า่การใชภ้าวะผูน้ าจะตอ้งสอดคลอ้ง
กบัสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มรอบๆ องคก์าร 
 ฟีดเลอร์ (Fiedler, 1976 อา้งถึงใน วาโร เพง็สวสัด์ิ, 2549 : 32) ไดน้ าเสนอรูปแบบผูน้ า
ตามสถานการณ์ (Contingency Model Leadership) แนวคิดของ Fiedler นั้นแตกต่างจากแนวคิด
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีผ่านๆ มา โดยพิจารณาว่าผูน้  าตอ้งมุ่งให้ความตอ้งการส่วนบุคคลได้รับการ
ตอบสนอง และมุ่งให้องค์การไดบ้รรลุเป้าหมายดว้ย ซ่ึง Fiedler ไดก้  าหนดหลกัการพื้นฐานของ
ทฤษฎีไว ้ดงัน้ี 1) แบบภาวะผูน้ าถูกก าหนดจากระบบแรงจูงใจของผูน้ า 2) ประสิทธิผลของผูน้ า
ข้ึนอยู่กบัแบบของภาวะผูน้ าและสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อภาวะผูน้ า นัน่คือการปฏิบติังานของกลุ่มจะ
ข้ึนอยู่กบัแรงจูงใจของผูน้ า รวมทั้งการควบคุมและอิทธิพลของผูน้ าในสถานการณ์ต่างๆ ดงันั้น    
ตวัแปรหลกัในทฤษฎีของ Fiedler จึงประกอบดว้ย แบบภาวะผูน้ า (Leadership Style) สถานการณ์ท่ี
เอ้ือต่อผูน้ า (Situation Favorableness) และประสิทธิผลของผูน้ า (Effectiveness of a Leader)  

เฮาส์ (House, 1971 อา้งถึงใน วาโร เพง็สวสัด์ิ, 2549 : 35) ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายมี
พื้นฐานมาจาก ทฤษฎีความคาดหวงั ซ่ึงเน้นในเร่ืองผลกระทบของผูน้ าท่ีมีต่อเป้าหมายของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและวถีิทางเพื่อจะใหบ้รรลุเป้าหมาย ทฤษฎีวิถีทาง – เป้าหมาย น้ี (House and other 
cited in Lunenburg and Ornstein, 2000) ไดพ้ฒันาปรับปรุงข้ึน เพื่ออธิบายถึงผลกระทบของ
พฤติกรรมผู ้น า ท่ี มี ต่อแรงจูงใจ  ความพึงพอใจ ความพยายาม และการปฏิบัติงานของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะเช่ือมโยงกบัปัจจยัของสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม ดงันั้นทฤษฎีวิถีทาง – 
เป้าหมาย จะมีส่วนประกอบท่ีส าคญั 2 ส่วน คือ พฤติกรรมผูน้ า และสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อผูน้ า 

Hersey and Blanchard (อา้งถึงใน วาโร เพ็งสวสัด์ิ, 2549 : 36) ได้ท าการศึกษาถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแบบภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลและระดบัวุฒิภาวะของผูต้ามโดยมีสมมติฐาน
เบ้ืองตน้ของทฤษฎีว่า “ประสิทธิผลของผูน้ าข้ึนอยู่กบัความสอดคลอ้งท่ีเหมาะสมของพฤติกรรม
ผูน้ าและวฒิุภาวะของกลุ่มหรือบุคคล” 

วาโร เพง็สวสัด์ิ (2549 : 23 ) ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของบุคคลท่ีสามารถใชศิ้ลปะ
ในการโน้มน้าวผูอ่ื้นให้ร่วมมือกนัปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
ผูน้ าจะตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมทั้งดา้นความรู้ ความสามารถ สติปัญญา มีการมองการณ์ไกล มี
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ความเป็นธรรม โดยยึดธรรมประจ าใจในการบริหารจดัการ มีความรับผิดชอบ เขา้ใจความเป็นคน
ของผูร่้วมงาน ภาวะผูน้ าเป็นองคป์ระกอบหลกัท่ีส าคญัต่อองคป์ระกอบหลกัท่ีส าคญัต่อองคก์ารท่ี
ตอ้งพฒันา  

ทฤษฎภีาวะผู้น าเชิงบูรณาการ 
วาโร เพง็สวสัด์ิ (2549 : 24) ผูน้ าเชิงศรัทธาบารมีเป็นผูน้ าท่ีมีลกัษณะพิเศษเฉพาะตวั 

ผูน้  าประเภทน้ีจะมีความส าคญัต่อการเป็นหวัหนา้ในสถานการณ์ปัจจุบนั เพราะผูน้ าสร้างวิสัยทศัน์ 
ปณิธานและเป็นศูนย์รวมศรัทธาของผูใ้ต้บังคับบัญชาและผูร่้วมงานแตกต่างกันไปข้ึนอยู่กับ
คุณสมบติัหรือลกัษณะพิเศษ (Charisma) ของผูน้ าแต่ละบุคคลเป็นส าคญัอยา่งไรก็ตามผูน้ าตามแบบ
ของทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี จะใช้ภาวะผูน้ าของตนเป็น 4 ขั้น คือ 1) ผูน้  าจะพฒันา
วิสัยทัศน์ใหม่ท่ี น่าสนใจและแตกต่างไปจากแนวความคิดเดิม 2)  ผู ้น าจะพัฒนาฝึกฝน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้รู้จกัคิด มีวิสัยทศัน์ และสามารถแกปั้ญหาดว้ยตนเองได ้3) ผูน้  าจะสร้างความ
เช่ือถือและเช่ือมัน่จากสมาชิก โดยแสดงคุณสมบติัต่างๆ เช่น ความรู้ความช านาญ ความส าเร็จ กลา้
เส่ียง และการกระท าท่ีไม่ธรรมดา 4) ผูน้  าจะช้ีทางใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้ถึงวสิัยทศัน์ โดยการให้
อ านาจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการตดัสินใจปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

แบส (Bass, 1985 อา้งถึงใน วาโร เพง็สวสัด์ิ, 2549 : 25) ไดข้ยายแนวคิดภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพของ Burn มาใช้กับการบริหารองค์การโดย Bass 
ช้ีให้เห็นว่าผู ้น าแบบแลกเปล่ียนมักจะพิจารณาวิธีพัฒนารักษาคุณภาพและปริมาณของการ
ปฏิบติังาน วิธีปรับเปล่ียนเป้าหมายขององค์การ วิธีลดแรงต่อต้านการปฏิบติังาน และวิธีการ
ตดัสินใจ ในทางตรงกันข้ามผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงสภาพนั้นจะพยายามในการยกระดับเพื่อน
ร่วมงาน ผูต้าม ลูกคา้ หรือผูรั้บบริการให้ตระหนกัถึงผลท่ีจะตามมาจากการปฏิบติังาน การท่ีจะ
ยกระดบัได ้ผูน้  าตอ้งมองการณ์ไกล เช่ือมัน่ในตนเอง สามารถท่ีจะอธิบายไดว้า่อะไรผิด อะไรถูก 
ไม่ใช่ท าในส่ิงท่ีคนทั้งหลายพอใจ 

เบนนีส และ นานสั (Bennis & Nanus, 1985 อา้งถึงใน วาโร เพง็สวสัด์ิ, 2549 : 27)  ได้
กล่าวว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีส าคญั 5 ประการ คือ 1) การสร้าง
วสิัยทศัน์ 2) การสร้างบารมี 3) การค านึงถึง ความเป็นเอกบุคคล 4) การกระตุน้ปัญญา 5) การสร้าง
แรงบนัดาลใจ 

จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ า คุณลกัษณะผูน้ า และดา้นภาวะผูน้ าท่ี
เก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาจึงก าหนดใช ้ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า ตามแนวคิดของเฮาส์ (House, 1971) ท่ีอธิบายถึง
ผลกระทบของพฤติกรรมผูน้ าหรือภาวะผูน้ าท่ีไดเ้ลือกใชใ้นแต่ละสถานการณ์ ซ่ึงมีผลต่อ แรงจูงใจ 
ความพึงพอใจ ความพยายาม และผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
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ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความหมายของค าวา่พึงพอใจในการปฏิบติังาน (Job satisfaction) ไดมี้ผูใ้ห้ความหมาย

ไวต่้าง ๆ กนั ดงัน้ี 
มอร์ส (อา้งอิงจากเพญ็ประภา ชุษณะทศัน์ 2546 : 5 ) ไดค้วามหมายความพึงพอใจใน

การท างานเชิงจิตวิทยาวา่ หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีสามารถลดความเครียดของผูท้  างานให้นอ้ยลง 
ถา้มีความเครียดมากจะท าให้เกิดความไม่พอใจในงานและความเครียดน้ีมีผลมาจากความตอ้งการ
ของมนุษยเ์ม่ือเกิดความตอ้งการมากจะเกิดปริกิริยาเรียกร้อง เม่ือไดรั้บการตอบสนอง ความเครียด
นั้นจะลดลง หรือหมดไป ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานได ้

โยเดอร์ และคณะ (อา้งอิงจากเพญ็ประภา ชุษณะทศัน์. 2546: 5) ให้ความหมายของ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานวา่ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีท าเม่ืองานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบ
แทนทั้งทางดา้นวตัถุ ดา้นจิตใจ และสามารถสนองความตอ้งการของเขาได ้

รัตตญัญู เทียนปฐม (2546: 10) กล่าววา่ ความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจใน 
การปฏิบติังาน หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั เม่ืองานนั้นไดรั้บ 
การตอบสนองทั้งทางดา้นวตัถุและดา้นจิตใจ ก็จะท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และ
เตม็ใจอุทิศเวลา แรงกาย ความคิด เพื่อสนองความตอ้งการของหน่วยงาน 

วศิณีย ์วรรณกลู (2548 : 9) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการท างานเขา้ใจถึงปัจจยัดา้นบุคคล 
ดา้นงาน ดา้นการจดัการ ดา้นการปฏิบติังาน การบริหาร ดา้นสวสัดิการ มีผลท าให้เกิดความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจ ในการท างาน ส่วนความไม่พึงพอใจในการท างานจะก่อให้เกิดผลกระทบต่อ 
การปฏิบติังาน เช่น ประสิทธิภาพของการท างานลดนอ้ยลง การขาดงาน การลา การลาออก เป็นตน้ 

พิมพช์นา ยะมงั (2550 : 7) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติหรือ 
ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบของผูป้ฏิบติังานและผลของความพึงพอใจ จะท าใหบุ้คคลเกิด 
ความรู้สึก โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ กระตือรือร้น เตม็ใจ สนุก ร่าเริง กบังานท่ีท าและ 
มีความรับผดิชอบ มุ่งมัน่ท างานจนส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

ศิรินทร์ยา อยูสุ่ข (2550 : 6) กล่าววา่ ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ทศันคติ 
หรือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความชอบ หรือพอใจในงานท่ีท าให้เกิดความมุ่งมัน่ใน

การท างาน มีความกระตือรือร้น มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน เพื่อประสิทธิภาพในการท างาน
ใหก้บัองคก์าร 

 
 



49 

ในงานลกัษณะทศันคติต่องานในมิติต่าง ๆ ซ่ึงสมิท (Smith) แคนดอล (Kendal) และ 
ฮูลิน(Hulin)ไดเ้สนอวา่การศึกษาความพึงพอใจในงานตอ้งศึกษาทศันคติหรือการตอบสนองอารมณ์
ท่ีต่อลกัษณะส าคญัของงาน รวม 5 มิติ คือ ตวังาน ค่าจา้ง โอกาสกา้วหนา้ หวัหนา้งาน และเพื่อน
ร่วมงานจากความหมายดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติ
ของบุคคลต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีกระตุน้และการผลกัดนัให้บุคคลปฏิบติังานไปในดา้นบวกและในดา้น
ลบ ซ่ึงบุคคลจะมีความรู้สึก รัก ชอบ ยินดี และมีความสุขเม่ือไดรั้บผลจากกิจกรรมนั้น หรือเม่ือ
กิจกรรมนั้นๆ บรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการของตนเอง โดยมีปัจจยัดา้น ผลตอบแทนและ
เงินเดือน  ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้ม การบริหารงานและนโยบาย ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน
โอกาสก้าวหน้าในการท างานและการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานมากข้ึน 

โดยทัว่ไปการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจ มกันิยมศึกษากนัสองมิติ คือ มิติความ 
พึงพอใจของผูป้ฎิบติั (Job satisfaction) และมิติความพึงพอใจในการรับบริการ (Service  
satisfaction) มีผูก้ล่าวถึงแนวคิดน้ีไวเ้ป็นจ านวนมากในลกัษณะใกลเ้คียงและสัมพนัธ์กบั 
เร่ืองทศันคติความหมายของความพึงพอใจ ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวต่้างๆ กนั ดงัน้ี 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2551 : 68 - 70) ไดก้ล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน  
(Job Satisfaction) หมายถึง การมีทศันะต่อการท างาน หรือ ทศันคติของพนกังานท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อ
งานของเขา ความพึงพอใจไดรั้บอิทธิพลจาก (1) ปัจจยัดา้นองคก์าร (Organization Factor)  
(2) ปัจจยัของกลุ่ม (Group Factor) (3) ปัจจยัของบุคคล (Personal Factor) ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นสาเหตุ
ของความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน ถา้พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานจะส่งผล
ต่อการปฏิบติังานของพนกังาน และมีอตัราการลาออกและการขาดงานในระดบัต ่า รวมถึงส่ิงท่ีเขา้
มาเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 

1. งานท่ีทา้ทายระดบัสติปัญญา (Mentally Challenging Work) พนกังานมีแนวโนม้ท่ี
จะชอบงานท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขาใชท้กัษะและความสามารถ ตลอดจนงานท่ีท านั้นมีความหลากหลาย 
มีอิสระในงาน และมีการป้อนกลบัในงานท่ีเขาท า พนกังานจะมีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจใน
การท างานถา้งานท่ีท านั้นมีความทา้ทาย เพราะงานท่ีมีความทา้ทายเพียงเล็กนอ้ยหรือปราศจากความ
ทา้ทายจะก่อใหเ้กิดความน่าเบ่ือหน่ายในการท างาน 

2. ความเสมอภาคในการรับรางวลั (Equitable Rewards) พนกังานตอ้งการระบบการให้
รางวลัและนโยบายการเล่ือนต าแหน่งท่ีมีความยุติธรรม ตลอดจนสอดคลอ้งกบัส่ิงท่ีเขาคาดหวงัไว ้
ซ่ึงจะท าให้พนักงานพอใจ เช่น การให้รางวลัตามระดับความช านาญงานของพนักงานตาม
มาตรฐานของค่าแรง เป็นตน้ นอกจากรางวลัในรูปของเงินแลว้ คนจ านวนมากยงัตอ้งการ 
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การยอมรับ ถึงแมจ้ะท างานไดเ้งินนอ้ยกวา่ การรับรู้ถึงความยติุธรรมเป็นความเก่ียวขอ้งระหวา่ง 
การจ่ายเงินกับความพอใจ เช่นเดียวกันพนักงานจะเสาะแสวงหานโยบายการเล่ือนต าแหน่งท่ี
ยุติธรรมและปฏิบติัได้ เพราะการเล่ือนต าแหน่งเป็นการจดัโอกาสส าหรับความก้าวหน้าให้กับ
บุคคล โอกาสแห่งความรับผิดชอบมากข้ึน และเป็นการเพิ่มสถานภาพทางสังคม เม่ือบุคคลรับรู้ว่า
การเล่ือนต าแหน่งเป็นไปดว้ยความยติุธรรม เขาก็จะมีความพอใจในงาน 

3. การใหก้ารสนบัสนุนช่วยเหลือเก่ียวกบังาน (Supportive Working Conditions)   
จากการศึกษาพบวา่พนกังานชอบท่ีท างานท่ีมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีและเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 
เช่น มีส่ิงอ านวยความสะดวก มีเคร่ืองมืออุปกรณ์เก่ียวกบัการปฏิบติังานอย่างเพียงพอ มากกว่า
สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นอนัตรายและไม่สะดวกสบาย เช่น อากาศร้อนเกินไป แสงสวา่งไม่พอ 

4. การช่วยเหลือสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน (Supportive Colleagues) พนกังาน 
มีความตอ้งการปฏิกิริยาโตต้อบต่อกนัทางสังคม ฉะนั้น มิตรภาพและการช่วยเหลือสนบัสนุน 
จากเพื่อนร่วมงานจะเพิ่มความพอใจใหก้บัพนกังาน 
 สรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  
เม่ือบุคคลมีความรู้สึกดา้นบวกในปัจจยัแวดลอ้มต่าง ๆ เช่น สภาพการท างาน การไดรั้บการยกยอ่ง 
การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความยุติธรรมในดา้นผลตอบแทน เหล่านน้ีเป็นตน้ ความรู้สึกพอใจ
จากการไดรั้บการตอบสนองจะท าใหก้ารปฏิบติังานดีข้ึน ผลการปฏิบติังานหรือผลผลิตขององคก์าร
จะสูงข้ึนดว้ย 
 

3. โรงงานอตุสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
 
 3.1 ประวัติความเป็นมา ลักษณะทั่วไป และ โครงสร้างของอุตสาหกรรมเยื่อและ
กระดาษ 
  ประวตัิความเป็นมาของอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษ 
  อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษของไทยเร่ิมตน้ข้ึนในปี พ.ศ. 2466 จากการก่อตั้ง
โรงงานผลิตกระดาษแห่งแรกคือโรงงานกระดาษสาม เสนของกรมแผนท่ีทหารบก 
กระทรวงกลาโหม โดยใชเ้ศษกระดาษเป็นวตัถุดิบ และสามารถผลิตกระดาษไดว้นัละ 1 ตนั ต่อมา
รัฐบาลไดก่้อตั้งโรงงานกระดาษกาญจนบุรีในปี พ.ศ. 2478 ซ่ึงโรงงานน้ีใชไ้ม่ไผเ่ป็นวตัถุดิบ ท า 
การผลิตทั้งเยื่อและกระดาษพิมพเ์ขียน ก าลงัการผลิต 10 ตนัต่อวนั ต่อมาไดโ้อนกิจการโรงงานทั้ง
สองมาข้ึนกบักรมโรงงานอุตสาหกรรมเม่ือมีการจดัตั้งกระทรวงอุตสาหกรรมข้ึนในปี พ.ศ. 2485 
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  ภายหลงัจากนั้นจึงไดมี้การจดัตั้งโรงงานกระดาษบางปะอินในปี พ.ศ. 2488  
โดยใชฟ้างขา้วและหญา้ขจรจบเป็นวตัถุดิบในการผลิตเยื่อกระดาษ มีก า ลงัการผลิตประมาณปีละ 
9000 ตนั และผลิตกระดาษพิมพเ์ขียนไดป้ระมาณปีละ 12,000 ตนั ส าหรับภาคเอกชนไดเ้ร่ิมเขา้มามี
บทบาทในช่วงปี 2490 เป็นตน้มา โดยท่ีรัฐบาลไดเ้ร่ิมให้มีการส่งเสริมการลงทุนแก่อุตสาหกรรม
เยื่อและกระดาษตั้งแต่ปี พ.ศ. 2505 ทั้งน้ีโรงงานท่ีตั้งข้ึนในระยะแรกเป็นการผลิตกระดาษประเภท
ต่าง ๆ ส่วนการผลิตเยื่อกระดาษเพิ่งเร่ิมข้ึนอย่างจริงจงัในปลายปี พ.ศ. 2525 ซ่ึงผลิตเยื่อใยสั้น
เท่านั้น ท า ให้ประเทศไทยสามารถส่งออกเยื่อกระดาษบางส่วนไปจ าหน่ายต่างประเทศได ้ แต่ใน
ขณะเดียวกนัก็ยงัคงตอ้งพึ่งพาการน าเขา้เช่นกนั โดยเฉพาะการน าเขา้เยื่อใยยาวท่ีไม่สามารผลิตได้
ในประเทศ แหล่งน าเขา้เยื่อกระดาษท่ีส าคญั ไดแ้ก่ แคนาดา สหรัฐอเมริกา นิวซีแลนด์ ชิลี ส่วนเยื่อ
กระดาษท่ีส่งออกนั้นจะเป็นเยื่อใยสั้น แหล่งส่งออกท่ีส าคญั คือ เกาหลีใต ้ ญ่ีปุ่น และกลุ่มสหภาพ
ยโุรป 
  ลกัษณะทัว่ไปของอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษ 
  อุตสาหกรรมการผลิตเยื่อและกระดาษจัดเป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ท่ีมี
ความส าคญัต่อการพฒันาประเทศ อตัราการขยายตวัของอุตสาหกรรมน้ีสามารถเป็นตวัช้ีวดัให้เห็น
ถึงความกา้วหน้าทางสังคม และการขยายตวัทางเศรษฐกิจได ้ปริมาณการบริโภคกระดาษของคน
ไทยในปัจจุบนัมีปริมาณท่ีสูงข้ึน ตามล าดบั ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ประเทศท่ีมีการพฒันาจะมีการบริโภค
กระดาษต่อคนเป็นจ านวนท่ีสูงตามไปด้วย ดังนั้นการพฒันาทางด้านเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศจึงเป็นตัวกระตุ้นหน่ึงท่ีส าคัญต่อการเพิ่มศักยภาพในการผลิต และการขยายตัวของ
อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษให้เพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากการพฒันาทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมจะ
ช่วยส่งผลใหเ้กิดความตอ้งการใชก้ระดาษและผลิตภณัฑต์่างๆจากกระดาษเพิ่มสูงข้ึน  
  โครงสร้างอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษ 
  จากขอ้มูลสถิติของกรมโรงงานอุตสาหกรรม พบวา่ประเทศไทยมีจ านวนโรงงาน
อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษ รวมถึงโรงงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิตผลิตภณัฑ์จากกระดาษ และ
วสัดุเก่ียวกบักระดาษ ท่ีได้ข้ึนทะเบียนไวท้ั้งส้ิน 1291 โรงงาน มีบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งส้ิน
หลายหม่ืนคนและมูลค่าเงินลงทุนเป็นจ านวนมหาศาล ซึง่อุตสาหกรรมการผลติเยื่อและกระดาษ
จดัเป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ที่มคีวามส าคญัต่อการพฒันาประเทศ อตัราการขยายตวัของ
อุตสาหกรรมนี้สามารถเป็นตวัชี้วดัให้เห็นถึงความก้าวหน้าทางสงัคม และการขยายตวัทาง
เศรษฐกิจได้ และอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษจะมีความเก่ียวขอ้งกับอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เช่น  
การปลูกป่าไมเ้พื่อเป็นวตัถุดิบส าหรับการผลิตเยือ่กระดาษ อุตสาหกรรมบรรจุภณัฑ์ กล่องใส่สินคา้
ต่างๆ รวมถึงเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินชีวิตประจ าวนัของคนเรา เช่น การใชก้ระดาษในการจด
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บนัทึก และใช้ในการเขียนติดต่อในด้านต่างๆ ใช้ในอุตสาหกรรมการพิมพ์เพื่อผลิตเป็นหนงัสือ 
และนิตยสาร เป็นตน้ โดยเฉพาะอุตสาหกรรมบรรจุภณัฑ์นั้นจะมีความเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรม
อ่ืนๆอีกหลายๆ อุตสาหกรรม ดงัแสดงในรูป 2.6  
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.6  ความสัมพนัธ์ของอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษกบัอุตสาหกรรมอ่ืนๆ 
 
  และสามารถแบ่งกลุ่มอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษให้ชดัเจนตามลกัษณะล าดบั
ขั้น อุตสาหกรรมกระดาษ แสดงไดด้งัตารางท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 

การปลูกป่าไมเ้พื่อผลิต
เยือ่กระดาษ 

อุตสาหกรรมเยือ่กระดาษ 

อุตสาหกรรมกระดาษ 

อุตสาหกรรมบรรจุภณัฑ ์ อุตสาหกรรมการพิมพ์
หนงัสือ, นิตยสาร ฯลฯ 

 

อุตสาหกรรมนม อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า อุตสาหกรรมอาหารสตัว ์ อุตสาหกรรมอ่ืนๆ 
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ตารางท่ี 2.1 การจดัประเภทอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษแยกตามลกัษณะล าดบัขั้นอุตสาหกรรม 
การจดัประเภทอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษแยกตามลกัษณะล าดบัขั้นอุตสาหกรรม         
 

อุตสาหกรรม                                       การผลติเยือ่กระดาษ  กระดาษ  และบรรณจุภัณฑ์ 

อุตสาหกรรมกระดาษข้ันต้น 
 

เยือ่กระดาษ 
เยือ่กระดาษ  

อุตสาหกรรมกระดาษข้ันกลาง 

 

กระดาษ 
กระดาษคราฟท ์
กระดาษพิมพเ์ขียน 
กระดาษ Duplex 
กระดาษอนามยั 
กระดาษหนงัสือพิมพ ์

อุตสาหกรรมกระดาษข้ันปลาย 

 

แผ่นลูกฟูก (Sheet board) 

แผน่ลูกฟูก (Sheetboard) 

 
 ทั้งน้ีในการวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานในอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษนั้น ไม่สามารถท่ีจะศึกษาวิจยัทั้งหมดทุกประเภทของ
อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษได้ จึงท าการวิจยัเฉพาะพนักงานท่ีอยู่อุตสาหกรรมกระดาษขั้นตน้
และอุตสาหกรรมกระดาษขั้นกลางและเฉพาะท่ีเป็นโรงงานท่ีผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง
เท่านั้น  
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 3.2 เกีย่วกบัอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
  บริษทัหรือโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง ใน 11 จงัหวดั
ภาคกลางคือ กรุงเทพ ปทุมธานี สมุทรปราการ นครปฐม สมุทรสาคร อยุธยา นนทบุรี สุพรรณบุรี 
สิงห์บุรี อ่างทอง และลพบุรี จ  านวนทั้งส้ิน 45 บริษทั  
  บริษทั/โรงงานของอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง สามารถจ าแนก
แต่ละจงัหวดั ดงัน้ี 

 
จังหวดักรุงเทพ 5 บริษัท 
ล าดบั ช่ือ โรงงาน/บริษทั ประกอบกิจการ 
1 บริษทั เจริญชยัอุตสาหกรรม จ ากดั ท ากระดาษสีน ้าตาลส าหรับห่อของ 
2 บริษทั วฒันาเปเปอร์ แอนด ์คอนเทนเนอร์ จ ากดั ผลิตกระดาษสีน ้าตาล  
3 บริษทั สหะกรุ๊ป จ ากดั ผลิตกะดาษสีน ้าตาล 
4 บริษทั อุตสาหกรรมกระดาษสยาม ท ากระดาษสีน ้าตาล กระดาษไวท์

บอร์ด และกระดาษลูกฟูก 
5 โรงงานกระดาษหลกัส่ี ผลิตกระดาษบาง กระดาษแขง็และ

กระดาษสีน ้าตาลส าหรับห่อของ 

 

จังหวดัปทุมธานี 7 บริษัท 
ล าดบั ช่ือ โรงงาน/บริษทั ประกอบกิจการ 

1 บริษทั กระดาษนครหลวง จ ากดั ผลิตกระดาษคร๊าฟ และกระดาษแขง็ 
2 บริษทั เทพพฒันากระดาษ จ ากดั ผลิตกระดาษแขง็ 
3 บริษทั อุตสาหกรรมกระดาษธนากร จ ากดั ผลิตกะดาษสีน ้าตาลท ากระดาษดร๊าฟ 

กระดาษแขง็ และกระดาษอนามยั 
4 บริษทั อุตสาหกรรมกรุงไทย จ ากดั ท าถุงกระดาษแขง็ และกระดาษอ่อน 
5 โรงงานกระดาษ บางเด่ือ ผลิตกระดาษพิมพเ์ขียน กระดาษ

บาง กระดาษแขง็ 
6 โรงงานกระดาษบา้นกลาง ท ากระดาษแขง็ 
7 หา้งหุน้ส่วนจ ากดั โรงงานกระดาษปทุมธานี ผลิตกระดาษสีน ้าตาล 
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จังหวดัสมุทรปราการ 5 บริษัท 
ล าดบั ช่ือ โรงงาน/บริษทั ประกอบกิจการ 
1 บริษทั กระดาษธนธาร จ ากดั ผลิตกระดาษช าระและกระดาษเช็ดหนา้ 
2 บริษทั กระดาษสหไทย จ ากดั (มหาชน) ผลิตกระดาษชนิดต่าง ๆ และเยือ่

กระดาษจากเศษกระดาษ 
3 บริษทั คิมเบอร์ล่ีย-์คล๊าด แมนูแฟคเจอร่ิง 

(ประเทศไทย) 
ผลิตกระดาษเช็ดหนา้ กระดาษเช็ดมือ 
และกระดาษช าระ 

4 บริษทั เซ็นทรัลอุตสาหกรรมกระดาษ จ ากดั ท ากระดาษแขง็และกระดาษพิมพ-์เขียน 
5 บริษทั ไทยพฒันากระดาษ จ ากดั ผลิตกระดาษแขง็และกระดาษดร๊าฟ 

 
จังหวดันครปฐม 10 บริษัท 
ล าดบั ช่ือ โรงงาน/บริษทั ประกอบกิจการ 

1 (ไม่มีช่ือ) ผลิตกระดาษสีน ้าตาล 
2 บริษทั กระดาษแขง็ไทย จ ากดั ผลิตกระดาษแขง็ 
3 บริษทั กระดาษศรีสยาม จ ากดั ผลิตกระดาษ 
4 บริษทั ไทยอินเตอร์ เปเปอร์มิลล ์จ ากดั ท ากระดาษแขง็ และกระดาษสีน ้าตาล 
5 บริษทั บางเลนเปเปอร์มิลล ์จ ากดั ผลิตกระดาษกล่องขาวเคลือบมนั กระดาษ

แขง็ กระดาษคราฟท ์
6 บริษทั เปเปอร์ มาสเตอร์ อินดสัทรี จ  ากดั ผลิตกระดาษคราฟท ์
7 บริษทั โปรไฮแพค แอนด ์พร้ินท ์จ ากดั ผลิตกระดาษลูกฟูก และกล่อง 

กระดาษลูกฟูก 
8 บริษทั พานทอง เปเปอร์ จ  ากดั ผลิตกระดาษ 
9 บริษทั โรงงานกระดาษหน ่าเฮ้ียง จ ากดั ผลิตกระดาษ เช่น กระดาษสีน ้าตาล 

กระดาษลูกฟูก 
10 หา้งหุน้ส่วนจ ากดั สามพรานภรณ์เปเปอร์ ผลิตกระดาษจากเศษกระดาษ 
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จังหวดัสมุทรสาคร 7 บริษัท 
ล าดบั ช่ือ โรงงาน/บริษทั ประกอบกิจการ 

1 บริษทั ไทย-วคิตอร่ีเปเปอร์ จ  ากดั ท ากระดาษช าระ กระดาษอนามยั 
2 บริษทั ปัญจพลไฟเบอร์คอนเทนเนอร์ จ ากดั ผลิตกระดาษแขง็ กระดาษสีน ้าตาล 

กระดาษคร๊าฟ กระดาษคอบูเกตต้ิง
มีเดียม กระดาษถุงปูนซีเมนต์ 

3 บริษทั มหาชยัคราฟทเ์ปเปอร์ จ ากดั ท ากระดาษฟางและกระดาษสีน ้าตาล 
4 บริษทั รวมไทยบรรจุภณัฑ ์จ ากดั ผลิตกระดาษลูกฟูกและกล่อง

กระดาษ 
5 บริษทั โรงงานกระดาษอาคเนย ์จ  ากดั ท ากระดาษแขง็ 
6 บริษทั อุตสาหกรรมกระดาษซินกวงฮั้ว 

(ประเทศไทย) จ ากดั 

ผลิตกระดาษสา 

7 บริษทั เอเซียคราฟเปเปอร์ จ ากดั ผลิตกระดาษเหนียว 

 
จังหวดัอยุธยา 3 บริษัท 
ล าดบั ช่ือ โรงงาน/บริษทั ประกอบกิจการ 

1 บริษทั ปัญจพล เปเปอร์ อินดสัตร้ี จ  ากดั ผลิตกระดาษคราฟท ์
2 บริษทั ปัญจพล พลัพ ์อินดสัตร้ี จ  ากดั(มหาชน) ผลิตเยือ่กระดาษ 
3 บริษทั โรงงานอุตสาหกรรมกระดาษบางปะอิน จ ากดั ผลิตกระดาษ 

 
  จังหวดันนทบุรี 1 บริษัท 
ล าดบั ช่ือ โรงงาน/บริษทั ประกอบกิจการ 

1 บริษทั โรงงานกระดาษเทนมา (ประเทศไทย) 
จ ากดั 

ผลิตกระดาษการ์ดและกระดาษกล่อง
เคลือบแป้ง 

  
  จังหวดัสุพรรณบุรี 1 บริษัท 
ล าดบั ช่ือ โรงงาน/บริษทั ประกอบกิจการ 

1 บริษทั ไทย เอเวอร์กรีน พลัพ ์แอนด์เปเปอร์ 
จ  ากดั 

ผลิตกระดาษจากเศษกระดาษใชแ้ลว้
และเยือ่กระดาษ 
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จังหวดัสิงห์บุรี 2 บริษัท 
ล าดบั ช่ือ โรงงาน/บริษทั ประกอบกิจการ 

1 บริษทั นอร์สเค ้สคูด้ (ประเทศไทย) จ ากดั ผลิตกระดาษหนงัสือพิมพ ์ก าลงัการ 
2 บริษทั บูรพาอุตสาหกรรม จ ากดั ผลิตกระดาษ 

 
จังหวดัอ่างทอง 2 บริษัท 
ล าดบั ช่ือ โรงงาน/บริษทั ประกอบกิจการ 

1 (ไม่มีช่ือ) ผลิตกระดาษหนงัสือพิมพ ์ก าลงัการ 
2 บริษทั สุภทัร์ธนากร เปเปอร์มิล จ ากดั ผลิตกระดาษ กล่องขาวเคลือบหนา้

เดียว 

 
จังหวดัลพบุรี 2 บริษัท 
ล าดบั ช่ือ โรงงาน/บริษทั ประกอบกิจการ 

1 บริษทั เอเวอร์กรีน พลสั จ ากดั ผลิตเยือ่กระดาษ 
2 บริษทั กระดาษ วงั เอน็ ที จ  ากดั ผลิตกระดาษอนามยั กระดาษ

ยน่ กระดาษห่อของ 

 
  3.2.1 ปัจจัยด้านองค์การและการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษใน
เขตภาคกลาง  
   ปัจจัยด้านองค์การมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานในทุกองคก์าร อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางก็เช่นเดียวกนั ถา้พนกังานท่ี
ปฏิบติังานอยู่ในองค์การมีความเห็นสอดคล้องกับนโยบายและการบริหารงานภายในองค์การ  
มีความพึงพอใจกบัสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานในองค์การ มีผูน้  าท่ีมีความรู้ความสามารถท่ี
สามารถปฏิบติังานด้านเทคนิคและวิชาการเป็นอย่างดี มีความยุติธรรม มีสัมพนัธ์ภาพท่ีดีกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นเหตุจูงใจใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสูงข้ึน 
   ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานก็เช่นเดียวกนัถา้พนกังานมีความพึงพอใจเก่ียวกบั
การปฏิบัติงานกับผลตอบแทนท่ีได้รับเป็นไปอย่างถูกต้องและยุติธรรม ก็จะแรงจูงใจให้
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสูงข้ึนเช่นกนั 
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1) นโยบายและการบริหารงานภายในองคก์าร  
    อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง ไดว้างนโยบายและการ
บริหารงานภายในองค์การ เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพ 
ดงัต่อไปน้ี 
    (1) ด าเนินการจดัท า นโยบาย วสิัยทศัน์ พนัธ์กิจ ตลอดจนแผนงาน  
ขององคก์ารและท าการเผยแพร่ ใหพ้นกังานทราบทั้งองคก์าร 
    (2) การมอบหมายงานและความรับผดิชอบตามความสามารถและ 
ความช านาญของพนกังานใหเ้หมาะสม 
    (3) ด าเนินงานการตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบติังานของพนกังาน
อยา่งเป็นระบบอยา่งสม ่าเสมอ 
    (4) จัดโปรแกรมอบรมส่งเสริมและพัฒนาพนักงานให้มีความรู้
ความสามารถเพิ่มข้ึน 
    (5) จัดท ารูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมโดยมี
หลกัเกณฑแ์ละมาตรฐานท่ีชดัเจน 
    (6) เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงาน
และไดถู้กน าไปใชใ้นการปรับปรุงการบริหารงาน 
   2) สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองคก์าร 
    อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง ได้ด าเนินการวางแผน
เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองคก์าร เพื่อเป็นแรงจูงใจแก่พนกังานในการปฏิบติังาน
ใหมี้ประสิทธิภาพ ดงัต่อไปน้ี 
    (1) ด าเนินการจดัแสงสวา่งใหเ้พียงพอและระบบปรับอากาศและ 

การหมุนเวยีนอากาศใหต้ามมาตรฐาน หรือสูงกวา่มาตรฐานก าหนด 
    (2) ด าเนินกานจัดสถานท่ีในการปฏิบัติงานแก่พนักงานมีไว้อย่าง
เหมาะสมและมีความปลอดภยั  
    (3) ด าเนินการจัดห้องพักผ่อน ห้องน ้ าและสถานท่ีจอดรถส าหรับ
พนกังานโดยเฉพาะ ใหส้ะดวกและเพียงพอ 
    (4) จดัหาส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานให้พอเพียง
กบัความตอ้งการของพนกังานผูป้ฏิบติังาน  
    (5) จดัรถรับส่งพนักงานในการเดินทางไป-กลบั ระหว่างท่ีท างานกบั
บา้นพกัอยา่งสะดวกตามความเหมาะสม 
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   3) ภาวะผูน้ า 
    อุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง ไดใ้ช ้ภาวะผูน้ าเชิงบูรณา
การ มาเป็นแนวทางการศึกษาคร้ังน้ี  วาโร เพง็สวสัด์ิ (2549: 24) 
    ผูน้  าเชิงศรัทธาบารมี(ผูน้ าเชิงบูรณาการ) เป็นผูน้ าท่ีมีลกัษณะพิเศษ
เฉพาะตวั ผูน้  าประเภทน้ีจะมีความส าคญัต่อการเป็นหวัหนา้ในสถานการณ์ปัจจุบนั เพราะผูน้ าสร้าง
วสิัยทศัน์ ปณิธานและเป็นศูนยร์วมศรัทธาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานแตกต่างกนัไปข้ึนอยู่
กบัคุณสมบติัหรือลกัษณะพิเศษ (Charisma) ของผูน้ าแต่ละบุคคลเป็นส าคญั อยา่งไรก็ตามผูน้ าตาม
แบบของทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี จะใชภ้าวะผูน้ าของตนเป็น 4 ขั้น คือ  
    (1) ผูน้  าจะพฒันาวสิัยทศัน์ใหม่ท่ีน่าสนใจและแตกต่างไปจาก 
แนวความคิดเดิม  
    (2) ผูน้ าจะพฒันาฝึกฝนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหรู้้จกัคิด มีวสิัยทศัน์ และ 
สามารถแกปั้ญหาดว้ยตนเองได ้ 
    (3) ผูน้  าจะสร้างความเช่ือถือและเช่ือมัน่จากสมาชิก โดยแสดง 
คุณสมบติัต่างๆ เช่น ความรู้ความช านาญ ความส าเร็จ กลา้เส่ียง และการกระท าท่ีไม่ธรรมดา 
    (4) ผูน้  าจะช้ีทางใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้ขา้ถึงวสิัยทศัน์ โดยการให ้
อ านาจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการตดัสินใจปฏิบติังานดว้ยตนเอง 
   4) ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
    อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง ได้ด าเนินการวางแผน
เก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เพื่อเป็นแรงจูงใจแก่พนักงานในการปฏิบติังานให้มี
ประสิทธิภาพ ดงัต่อไปน้ี 
    (1) ในการด าเนินการมอบหมายงานจะตอ้งพิจารณาให้เมาะสมตรงตาม
วฒิุการศึกษาและความรู้ความสามารถ (  Put the right man on the right job ) 
    (2) จดัท าแผนด าเนินงาน (Job Description) JD เป็นเอกสารท่ีระบุถึง
ขอบเขตหนา้ท่ีและความรับผิดชอบงานต าแหน่งงานหน่ึงๆ ในองคก์าร รวมทั้งระบุถึงคุณสมบติัท่ี
จ  าเป็นของต าแหน่งงานนั้นๆ ดว้ย ทั้งน้ีก็เพื่อใหมี้ความชดัเจนในการปฏิบติังาน และปริมาณงานให้
เหมาะสมกบัหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
    (3) จดัท าแผนการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถให้กบั
พนักงานอย่างต่อเน่ือง เพื่อรองรับการท างานท่ีใช้ความรู้ความสามารถและทกัษะท่ีสูงข้ึนใน
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนภายในองคก์าร 
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    (4) จดัรูปแบบการประเมินผลในการพิจารณาความดีความชอบ เช่น 
การข้ึนเงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง โบนสั ใหช้ดัเจนอยา่งเสมอภาคและเป็นธรรม 
    (5) วธีิการจ่ายเงินเดือนหรือรายได ้ควรท าศึกษามาตรฐานเงินเดือนหรือ
รายไดใ้นอุตสาหกรรมเดียวกนั เพ่ือน ำมำก ำหนดเงินเดือนหรือรำยได้ ให้เหมำะสม กบั ต าแหน่ง
งาน วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างานและประสิทธิภาพการท างาน ให้เท่ากบัหรือสูงกวา่ใน
อุตสาหกรรมเดียวกนัเพื่อท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหค้งอยูก่บัองคก์าร 
  3.2.2 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อ

และกระดาษในเขตภาคกลาง 
   โรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางได้มีนโยบายให้
ผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก ตั้งเป้าหมายและวางแผนของการปฏิบติังานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ของในการปฏิบติังานสูงสุด โดยใชห้ลกัของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1) ดา้นตน้ทุน 
    ตน้ทุนคือค่าใช้จ่ายท่ีเกิดข้ึนในการด าเนินการผลิตสินคา้ หรือบริการ 
ตน้ทุนจะเร่ิมตั้งแต่ขั้นตอนการออกแบบผลิตภณัฑ์การผลิต การทดสอบ การจดัเก็บ และการขนส่ง 
ตน้ทุนประกอบดว้ย  1) ตน้ทุนวตัถุดิบคือค่าใชจ่้ายท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุดิบต่างๆในกระบวนการผลิต
รวมทั้งค่าใช้จ่ายท่ีเก่ียวกบัวสัดุท่ีใช้ 2) ตน้ทุนการท างานของเคร่ืองจกัร คือตน้ทุนในการจดัหา 
จดัซ้ือเคร่ืองจกัร ตน้ทุนการท างาน ตน้ทุนพลงังานท่ีใชก้บัเคร่ืองจกัร และการดูแลรักษาเคร่ืองจกัร         
3) ตน้ทุนแรงงาน คือ ค่าจา้ง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้พนกังานท่ีมาท างาน สวสัดิการของพนกังานและ
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน 
    ในการด าเนินการทางธุรกิจ ส่ิงท่ีผูป้ระกอบการและพนกังานทุกคนท่ีอยู่
ในองค์การคาดหวงัคือ ก าไร เพราะก าไร จะน าไปใช้ในการลงทุนต่าง ๆ เช่น ปรับปรุงสถานท่ี
ท างาน ปรับปรุงระบบการผลิต รวมทั้งเพิ่มสวสัดิการให้พนกังาน ซ่ึงในสภาพปัจจุบนัการจะไดม้า
ซ่ึงก าไรนั้นมีวิธีท่ีจะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดคือการลดตน้ทุนโดยจะตอ้ง อาศยัความร่วมมือของ
คนในองคก์ร และการลดตน้ทุนนั้นจะตอ้งไม่กระทบต่อคุณภาพของสินคา้  
    การลดตน้ทุนอย่างถูกวิธี คือการลดตน้ทุนท่ีไม่กระทบต่อคุณภาพของ
สินคา้หรือบริการ และจะตอ้งไม่กระทบต่อ องคป์ระกอบอ่ืนๆ ในการลดตน้ทุนนั้นจะตอ้งมีการลด
ตน้ทุนอยา่งถูกวธีิ ดงัน้ี 
    (1) การลดต้นทุนความสูญเสียต่างๆ และก าจดัค่าใช้จ่ายท่ีไม่จ  าเป็น
ออกไป เช่น 1) การผลิตมากเกินไป 2) กระบวนการผลิตท่ีขาดคุณภาพ เช่นการท างานซ ้ าซ้อน 
จดัล าดบังานไม่ถูกตอ้ง 3) การผลิตของเสีย / การแกไ้ขงาน 4) การลดการสูญเสียดา้นพลงังาน  
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5) การรอคอย การวา่งงาน ท าใหเ้สียเวลาไปโดยเปล่าประโยชน์ 6) การเคล่ือนไหวท่ีไม่จ  าเป็น เช่น 

พนกังานใชท้่าทางการท างานท่ีไม่เหมาะสม หรือเคล่ือนไหวโดยไม่จ  าเป็น  
    (2) การประหยดัพลงังาน แรงงาน และทรัพยากร 
    (3) การปรับปรุงงานอยา่งสม ่าเสมอ 
    แนวทางการลดตน้ทุนของอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของในการปฏิบติังานสูงสุด มีวธีิการ ดงัน้ี 
    1. การลดตน้ทุนดา้นวตัถุดิบ 
     1.1 ใช้หลักวิศวกรรมคุณค่าในการวิ เคราะห์ว ัตถุดิบว่ามีความ
เหมาะสมกบัการผลิต การใช้งานหรือไม่ สามารถ น าวตัถุดิบอ่ืนมาทดแทนไดห้รือไม่ แลว้จดัท า
อยา่งไรใหมี้การสูญเสียในการผลิตใหน้อ้ยท่ีสุด 
     1.2 ขจัดความสูญเสียของวตัถุดิบ เช่น เปล่ียนวิธีการผลิตเพื่อให้
สูญเสียนอ้ยลง หรือจดักระบวนการจดัเก็บ วสัดุคงคลงัใหมี้ประสิทธิภาพ 
    2. ตน้ทุนการท างานของเคร่ืองจกัร 
     2.1 ท าความสะอาดและบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัรให้ถูกตอ้งเพื่อให้อยูใ่น
สภาพพร้อมใช้งาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดการลดค่าใช้จ่ายในการซ่อมบ ารุง สามารถผลิตสินคา้ไดอ้ย่าง
ต่อเน่ือง ส่งมอบสินคา้ไดต้รงตามเวลาท่ีก าหนดเวลา และท าใหข้องเสียลดลง  
     2.2 เรียนรู้การปฏิบติังานอยา่งถูกวธีิเพื่อใหเ้คร่ืองจกัรมีสภาพดี 
ไม่ตอ้งซ่อมแซมบ่อย ๆ 
      2.3 อยา่ปล่อยใหเ้คร่ืองจกัรท างานโดยไม่มีการผลิตเพราะจะเป็น 

การสูญเสียพลงังานโดยไม่เกิดประโยชน์ 
    3. ตน้ทุนท่ีเป็นค่าใชจ่้ายดา้นแรงงาน 
     การลดตน้ทุนดา้นแรงงานน้ีไม่ใช่การลดตน้ทุนโดยการลดเงินเดือน
ของพนกังาน หรือปลดพนกังานออกเพื่อให้ตน้ทุนต ่าลง แต่เป็นการปรับปรุง พฒันาพนกังานให้
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยควรค านึงถึงหลกัการ ดงัน้ี 
     3.1 ฝึกอบรมใหพ้นกังานมีความรู้ ความเขา้ใจและมีทกัษะ 
ในการท างาน 
     3.2 ปรับปรุงวธีิการท างานใหง่้าย และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
     3.3 ฝึกพนักงานให้มีทกัษะการท างานหลายๆ ด้านเพื่อให้สามารถ
ท างานทดแทนกนัไดเ้ม่ือพนกังานบางคน ขาดงาน หรือท างานไม่ทนั 
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    2) กระบวนการบริหาร (Process) 
     อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางได้ก าหนดการวดั
ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร  (Process)  คือ การท างานท่ีถูกตอ้งไดม้าตรฐาน 
รวดเร็ว และใชเ้ทคโนโลยท่ีีสะดวกกวา่เดิม  
     กระบวนการบริหารให้มีประสิทธิภาพนั้น อุตสาหกรรมเยื่อและ
กระดาษในเขตภาคกลาง ไดจ้ดัรูปแบบเอกสารของแต่ละองคก์าร ดงัน้ี 
     (1) เอกสารแสดงวสิัยทศัน์ ภารกิจ นโยบาย และวตัถุประสงค ์ 
ขององคก์ร 
     (2) คู่มือคุณภาพ (Quality Manual) 
     (3) ระเบียบปฏิบติัคู่มือการปฏิบติังาน (Procedure Manual/ 
Work Manual) 
     (4) วธีิการท างาน (Work Instruction) 
     (5) เอกสารจากภายนอกท่ีจ าเป็นตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน  
(Support  Document) 
     คู่มือคุณภาพ (Quality Manual) มีรายละเอยีดควบคุม ดังนี ้

(1) ระบุรายละเอียดขององคก์าร และนโยบาย วสิัยทศัน์ ภารกิจ  
ขององคก์าร 

(2) ประกอบดว้ยกระบวนการต่างๆท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ 
ขององคก์าร 

(3) อา้งอิงถึงระเบียบปฏิบติัท่ีสนบัสนุนนโยบายขององคก์ารและ 
กระบวนการ 

(4) อธิบายปฏิสัมพนัธ์ของแต่ละกระบวนการภายในองคก์าร 
     ระเบียบปฏิบัติ / คู่มือการปฏิบัติงาน (Procedure / Work  Manual)  
มีรายละเอยีดควบคุม ดังนี ้

(1) เปรียบเสมือนแผนท่ีบอกเส้นทางการท างานท่ีมีจุดเร่ิมตน้ และ 
ส้ินสุดของ กระบวนการ 

(2) ระบุถึงขั้นตอนและรายละเอียดของกระบวนการต่างๆ  
ขององคก์ารและวธีิ ควบคุมกระบวนการนั้น 

(3) มกัจดัท า ข้ึนส าหรับลกัษณะงานท่ีซบัซอ้น มีหลายขั้นตอนและ 
เก่ียวขอ้งกบัคนหลายคน 
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     (4) สามารถปรับปรุงเปล่ียนแปลงไดเ้ม่ือมีการเปล่ียนแปลง 
การปฏิบติังาน 
     วธีิปฏิบัติงาน/วธีิการท างาน (Work Instruction) มีรายละเอยีด 
ควบคุม ดังนี ้
     (1) วธีิการปฏิบติังานจะมีรายละเอียดวิธีการท างานเฉพาะ หรือแต่ละ
ขั้นตอนยอ่ยของกระบวนการ 
     (2) เป็นขอ้มูลเฉพาะค าแนะน าในการท างาน 
     (3) และรวมทั้งวธีิท่ีหน่วยงานใชใ้นการปฏิบติังานโดยละเอียด 
     สรุปได้ว่า เอกสารต่างๆ ท่ีกล่าวมาข้างต้นเป็นส่ือท่ีใช้อธิบายถึง
ทิศทาง แนวทาง ขั้นตอนหรือวธีิการปฏิบติังาน โดยอาจจะอยูใ่นลกัษณะต่าง ๆ เช่น ระเบียบปฏิบติั 
คู่มือการปฏิบติังาน วิธีการท างาน อยา่งเป็นระบบมาตรฐาน เพื่อใช้ในการควบคุมประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานดา้นกระบวนการบริหาร 
    3) ผลผลิตและผลลพัธ์  
     อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางได้ก าหนดการวดั
ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ไดแ้ก่  การท างานท่ีมีคุณภาพ  เกิดประโยชน์ต่อสังคม 
เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและบริการ เป็นท่ีพอใจของลูกคา้หรือ
ผูม้ารับบริการ 
     อุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางใชห้ลกัเกณฑ ์
การก าหนดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของผลผลิต  การก าหนดตวัช้ีวดัท่ีก าหนดจะตอ้งสามารถวดัได ้และ 
วธีิวดัไม่ยุง่ยากมาก มีตน้ทุนในการวดัผลส าเร็จไม่สูงจนเป็นภาระงบประมาณ โดยตวัช้ีวดัผลส าเร็จ 
ประกอบดว้ย 
     (1) ตวัช้ีวดัเชิงปริมาณ คือ จ านวนผลผลิตท่ีต้องน าส่งจากการใช้
งบประมาณท่ีไดรั้บจดัสรร 
     (2) ตวัช้ีวดัเชิงคุณภาพ คือ คุณภาพของส่ิงของหรือบริการท่ีองคก์ารผลิต 
เช่น ความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ ความสามารถเขา้ถึงบริการ เวลาเหมาะสม ความครอบคลุม 
ความเส่ียง ความถูกตอ้งตามกฎหมาย ความพึงพอใจของผูไ้ดรั้บบริการ เป็นตน้ 
     (3) ตวัช้ีวดัเชิงเวลา คือ ระยะเวลาการส่งมอบผลผลิตไดท้นัในเวลาท่ี
ก าหนหรือไม่หรือสามารถลดเวลาด าเนินงานลงหรือไม่ 
     (4) ตวัช้ีวดัเชิงตน้ทุน คือ ผลผลิตใช้ตน้ทุนในการผลิตต ่าท่ีสุดเท่าท่ี
ท าไดห้รือไม่ หรือมีตน้ทุนต ่ากวา่หน่วยงานอ่ืนหรือเอกชนหรือไม่ 
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     อุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางใช้เกณฑ์การวัดผล
ส าเร็จของผลผลติ มีดังนี้ 

(1) วดัผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจริงเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีองคก์ารมี 
การก าหนดไวเ้ป็นมาตรฐาน 

(2) วดัผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจริงเปรียบเทียบกบัผลการด าเนินงานท่ีเคยท า 
ไดใ้นปีท่ีผา่น ๆ มาใน วงเงินค่าใชจ่้ายท่ีเท่ากนั 
     (3) วดัผลผลิตท่ีเกิดข้ึนจริงเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีตอ้งการใหเ้กิด 

 

5. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 5.1 ผลงานวจัิยในประเทศ 
  ธานินทร์ สุทธิกุญชร (2543) ได้ศึกษาประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของ
พนกังาน : ศึกษาเฉพาะกรณีฝ่ายการพนกังาน บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษา
พบวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานตามความเห็นของพนกังานในฝ่ายการพนกังาน
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง พนกังานท่ีมีความแตกต่างกนัในปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเศรษฐกิจและ
สังคมมีความเห็นไม่แตกต่างกนัเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูง
ใจ ดา้นการไดรั้บความยกยอ่งนบัถือ ความมัน่คงในการปฏิบติัหนา้ท่ี และดา้นสวสัดิการและสิทธิ
ประโยชน์ต่าง ๆ สามารถอธิบายความแปรผนัในเร่ืองความเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานไดค่้อนขา้งต ่า คือ ร้อยละ 28.05 
  น ้าจิต ชาวนัดี (2544) ไดศึ้กษาปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีจงัหวดัศรีสะเกษ
ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารในภาพรวมพนกังาน
ธนาคารมีอยูใ่นระดบักลาง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในธนาคารในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาและความ
พึงพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างานรายได้ โอกาสความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งการงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผลตอบแทนหรือรายได้ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั สภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ความยติุธรรมในการท างาน นโยบายและการบริหารงาน 
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  จุฑารัตน์ นุรักษ์ (2544) ศึกษาเร่ือง “ประสิทธิภาพของบริษทัวิทยุการบินแห่ง
ประเทศไทยจ ากดั” ของมหาวิทยาลยั รามค าแหง พบวา่ บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั 
ซ่ึงมีลกัษณะการด าเนินงานท่ีไม่มุ่งหวงัผลก าไร มีการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ สภาพคล่องมี
แนวโน้มท่ีเพิ่มข้ึน และมีความสามารถในการรองรับหน้ีสินทั้งหมดได้ โดยตวัแปรท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพโดยรวมของ บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด คือ ค่าใช้จ่ายเก่ียวกับ
พนกังาน ค่าใชจ่้ายในการลงทุน และการใชป้ระโยชน์จากทรัพยสิ์น โดยเฉพาะอาคารและอุปกรณ์
ต่าง ๆ ผลการศึกษาประสิทธิภาพเฉพาะส่วน พบวา่ ตวัแปรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไดแ้ก่ ค่าซ่อมบ ารุง
อุปกรณ์และค่าเช่าวงจร และทุนด าเนินการ และตวัแปรท่ีมีประสิทธิภาพต ่า ได้แก่ การใช้จ่าย
เก่ียวกบัพนักงาน ค่าเส่ือมราคาซ่ึงเกิดจากการลงทุนในสินทรัพยถ์าวร และค่าใช้จ่ายอ่ืน ๆ เช่น 
ค่าใช้จ่ายในการน าเขา้วสัดุจากต่างประเทศ ดอกเบ้ียจ่าย และค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม จึงควร
ปรับปรุงโดยการหาวธีิสร้างแรงจูงใจและสนบัสนุนให้พนกังานใชค้วามรู้ความสามารถ และทุ่มเท
ในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี หาวิธีการท่ีจะใชป้ระโยชน์จากสินทรัพยใ์ห้เต็มประสิทธิภาพมากข้ึน 
และหาวธีิการท่ีจะควบคุมหรือลดค่าใชจ่้ายอ่ืน ๆ ลง ดงันั้น เพื่อการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพ บรรลุตาม
วตัถุประสงค์และเพิ่มประสิทธิภาพของ บริษทั วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ให้มากข้ึน 
บริษัทจึงต้องมีการวางแผน พัฒนา และปรับปรุงการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ทั้ งด้านบุคลากร 
เทคโนโลยีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ เงินทุน และทรัพยากรอ่ืน ๆ ให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
มากยิง่ข้ึน 
  นคร บางน่ิมนอ้ย (2546) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน 
การท างานของพนักงานการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย : ศึกษาเฉพาะกรณี นายสถานี
รถไฟฟ้าในสังกดักองจดัการเดินรถ เขต 2 โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเดินรถ ปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน และเพื่อใชเ้ป็น
แนวทางการก าหนดนโยบายบริหารจัดการ ในฝ่ายการเดินรถ การรถไฟแห่งประเทศไทย 
ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบั ปานกลาง ซ่ึงดา้นความรับผิดชอบ
และเอาใจใส่ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัดา้นการปฏิบติังานทุกระดบัในระดบัปานกลาง และ
ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
ผูบ้งัคับบญัชาความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน โอกาสแสดงความคิดเห็นในงาน วสัดุอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือและเคร่ืองใช้ในการปฏิบติังาน ระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน นโยบายและการ
บริหาร ส าหรับปัจจยัดา้นระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานในทุกดา้นในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
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อายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน ท่ีพกัอาศยั ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และความพอใจใน
ผลตอบแทน 
  ว ันวิสาข์ เ กิดผล (2546) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัย ท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพของทีมงานของบริษทัในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนประกอบยานยนต์ในจงัหวดั
สมุทรปราการ ผลการวิจยัสรุปว่า พนักงานในระดบัปฏิบติัการมีความคิดเห็นต่อการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพของทีมงานโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมากและเม่ือพิจารณาแต่ละด้านคือ  
การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีชดัเจน การเปิดเผยและเผชิญหนา้ กระบวนการท างานและ
การตดัสินใจ การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการท างานอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความ
ร่วมมือและขดัแยง้ในระดบัปานกลาง พนกังานในระดบัปฏิบติัการท่ีมี เพศ อายุ ประสบการณ์ใน
การท างาน การศึกษาขั้นสูงสุดและขนาดของทีมงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพของทีมงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  สุรพงษ ์ภิยโยภาพ (2546) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวติการท างาน ความผกูพนั
องคก์าร ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในสภาพปัจจุบนั หาความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นคุณภาพ
ชีวิตการท างาน และความผูกพันองค์การ และสมการส าหรับใช้การพยากรณ์ประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
คุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพการท างานท่ีปลอดภยั และส่งเสริมสุข และการพฒันาศกัยภาพ
ชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัดีมาก ส่วนดา้นภาวะอิสระจากงาน คุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบั
ต ่าท่ีสุด ระดบัความผูกพนัองค์การ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ความผูกพนัองคก์ารดา้นความ
เช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนความผูกพนัองค์การดา้น
ความตั้งใจและทุ่มเทให้กบังาน และดา้นปรารถนาท่ีจะท างานให้กบัองค์การต่อไปมีระดบัความ
ผูกพันสูง และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างสูง 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทางด้านการปฏิบัติตามระเบียบวินัยเป็นด้านทีแสดงออกถึง
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด รองลงมาจะเป็นด้านการค านึงการใช้ทรัพยากรของบริษทั  
การมาท างานและการตรงเวลา และในด้านของการประสานงานและให้ความร่วมมือกับผูอ่ื้น 
ส าหรับความรอบรู้ในงานและความสามารถในการเรียนรู้มีค่าคะแนนประเมินประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานท่ีต ่าสุด 
  เอกพงศ ์ตนัทนิส (2546) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความเห็นใน 
การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพของพนกังาน บริษทั ไทย เค เค อุตสาหกรรม จ ากดั พบวา่  
เพศ อาย ุและอายงุานท่ีแตกต่างกนั พนกังานมีความเห็นต่อการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ไม่แตกต่างกนั ระดบัการศึกษาและต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัพนกังานมีความเห็นต่อ 
การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพแตกต่างกนั 
  อคัรินทร์ พาฬเสวต (2546) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน บริษทั คา โอ อินดสัเตรียล (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ (1) ลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา และระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพการ
ท างานแตกต่างกนั อายุ ประสบการณ์การท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานใน
ทิศทางตรงกนัขา้ม (2) ปัจจยัจูงใจโดยรวมไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างาน แต่เม่ือ
แยกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความส าเร็จของงานมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานใน
ทิศทางเดียวกนั (3) ปัจจยัค ้าจุนและประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานโดยรวมและรายดา้น
ไม่มีความสัมพนัธ์กนั (4) พนกังานบริษทั คา โอ อินดสัเตรียล (ประเทศไทย) จ ากดั มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน 2 ประกาศท่ีตอ้งการให้ บริษทัปรับปรุง คือ 
นโยบายการบริหารงานของบริษัทในเร่ืองการให้ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ และพฤติกรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชา 
  อัจฉรา บุบผามาลา (2548) ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมพรมไทย จ ากดั (มหาชน) พบว่า เพศ อายุ ต  าแหน่ง
งาน และระยะเวลาในการท างานของพนักงานท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่
ต่างกัน ระดับการศึกษาของพนักงานท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต่างกัน 
องค์ประกอบทางการบริหารประกอบด้วยการวางแผน การจดัการองค์การ การน าการควบคุม
สามารถใชท้  านายประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดแ้ละถูกตอ้งร้อยละ 97.4 
  เสาวรักษ ์สุวรรณ และสวา่งกรองแกว้ รัตนจีนะ (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทัประกนัชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจยัพบวา่ 
ลกัษณะประชากรของพนกังานบริษทัประกนัชีวิต อายุ สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการท างานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  ลกัษณะทางการบริหารไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสและความกา้วหนา้ใน
การท างาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพนัธ์ภายในองค์กรมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานควรพิจารณา
ลกัษณะพนกังาน และลกัษณะงานควรส่งเสริมดา้นความร่วมมือในองคก์ร และท างานเป็นทีม 
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  ปิยวรรณ มารวชิยั (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน บริษทั อิซ่ีบาย จ ากดั (มหาชน)  ผลการวจิยัพบวา่ 1) ระดบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน พนกังานมีความคิดเห็นว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง (ตามความ
รับรู้ของพนกังาน) โดยให้ระดบัความคิดเห็นดา้นปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รก าหนด
ไว ้มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัหน่ึง  2) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานในทิศทางบวก  ในระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  คือ
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มดี ก่อส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ และปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในเร่ืองของปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ ต าแหน่งงาน ระดับ
เงินเดือน รวมถึงปัจจยัแวดล้อมต่างกันก็ส่งผลต่อระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีต่างกัน   
3) ผูบ้ริหารควรพิจารณาปัจจยั และบริหารปัจจยัเพื่อใช้เป็นตวักระตุ้นให้พนักงานสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 5.2 ผลงานวจัิยในต่างประเทศ 
  เดเนียล คาทซ์ และโรเบิรต ์แอล. คาห์น (Daniel Katz and Rebert L. Kahn 1998: 121) 
ซ่ึงเป็นนกัทฤษีท่ีศึกษาองค์การในระบบเปิด (Open System) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองของปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ถา้จะวดัจากปัจจยัน าเขา้เปรียบเทียบกบัผลผลิตท่ีได้
นั้นจะท าใหก้ารวดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง ประสิทธิภาพขององคก์าร หมายถึง 
การบรรลุเป้าหมายขององค์การ ปัจจยัท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมาย คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ 
และความรู้สึกผกูพนั ซ่ึงมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพขององคก์ารดว้ย 
  ริชาร์ด เอ็ม. สเตียร์ (Richard M. Steers.1998: 34) กล่าวถึงตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลขององค์การสรุปได้ว่า การกระจายอ านาจ การแบ่งงาน ตามความช านาญ ลกัษณะ
สภาพแวดล้อม พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ และนโยบายการบริหาร และการปฏิบัติมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จหรือประสิทธิผลขององคก์าร 
  เบคเกอร์ เซลวนิ ดบับลิว และ นิวฮาเซอร์ ดุนแคน (Becker Selwyn W. and  
Neuhauser Duncan 1995 : 94) ไดเ้สนอตวัแบบจ าลองเก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์าร (Model of 
Organization Efficiency) โดยเขากล่าววา่ ประสิทธิภาพขององคก์าร นอกจาพิจารณาถึงทรัพยากร 
เช่น คน เงิน วสัดุ อุปกรณ์ ท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้และผลผลิตขององค์การ คือการบรรลุเป้าหมายแลว้
องค์การในฐานะท่ีเป็นองคก์ารในระบบเปิด (Open System) ยงัมีปัจจยัประกอบอีกดงัแบบจ าลอง
ในรูปสมมติฐาน ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี คือ (1) สภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์ารมีความ
แน่นอน มีการก าหนดระเบียบปฏิบติัในการท างานขององคก์ารอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแน่ชดั จะน าไปสู่
ความมีประสิทธิภาพขององค์การมากว่าองค์การท่ีมีความไม่แน่นอน (2) การก าหนดระเบียบปฏิบติั
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ชดัเจน เพื่อหาทางเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นไดมี้ผลท าให้ประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนดว้ย (3) ผลการ
ท างานท่ีมองเห็นได้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพ และ (4) หากพิจารณาควบคู่กันจะ
ปรากฏว่า การก าหนดระเบียบปฏิบติัอย่างชดัเจนและผลการท างานท่ีมองเห็นไดมี้ความสัมพนัธ์กนั
มากข้ึนต่อประสิทธิภาพ มากกว่าตวัแปรละตวัตามล าพงั นอกจากน้ี เบคเกอร์ (Becker) ยงัเช่ือว่า  
การสามารถมองเห็นผลการท างานขององคก์ารได ้(Visibility Consequences) มีความสัมพนัธ์กบัความ
มีประสิทธิภาพขององค์การเพราะองคก์ารสามารถทดลองและเลือกระเบียบปฏิบติัได ้ระเบียบปฏิบติั
และผลการปฏิบติังานจึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  จากผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภายในประเทศ และต่างประเทศ สรุปไดว้า่  
ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม
เยื่อและกระดาษ นั้น ผูว้ิจยัส่วนใหญ่จะใช้ปัจจยัด้านการปฏิบติังาน ได้แก่ ด้านความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับความยุติธรรมในองค์การ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้นนโยบายในการบริหารงานน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิด 
ปัจจัยเหล่าน้ีท าให้ เกิดแรงกระตุ้นต่อผู ้ปฏิบัติงาน ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค์ท่ีองค์การก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการใช้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ  
ในการใชท้รัพยากรต่าง ๆ (Inputs) อยา่งคุม้ค่าท่ีสุด และประหยดัท่ีสุด เกิดเป็นผลลพัธ์หรือผลิตภณัฑ์
หรือบริการ (Outputs) ท่ีมีคุณภาพ ปริมาณ และเวลาตามมาตรฐานท่ีองคก์ารก าหนด ดงันั้น ผูศึ้กษาจึง
ไดน้ าแนวคิดทฤษฎีการจูงใจของ Frederick Herzberg มาเป็นกรอบแนวคิดเพื่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษ โดยวัด
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานใน 3 มิติ ได้แก่ ค่าใช้จ่าย หรือต้นทุนการผลิต กระบวนการบริหาร 
ผลผลิตและผลลพัธ์ 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 
 การวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษ ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้
ด าเนินการศึกษาตามข้ึนตอนดงัน้ีคือ 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1 ประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงงานอุตสาหกรรม 

เยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง จาก 14 บริษทั/โรงงาน ซ่ึงท าการเลือกในแต่ละโรงงานจะตอ้ง 
มีพนกังานปฏิบติังานภายในโรงงานตั้งแต่ 200 คนข้ึนไป เป็นจ านวนทั้งส้ิน 6,036 คน (ฝ่ายบุคคล
โรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง,2553) 
 1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
  ขนาดตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ใชห้ลกัการค านวณของ Yamane’s   
(กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2549 : 28) ท่ีแสดงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในระดบัความเช่ือมัน่ 95% 

 มีความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้0.05 ตามสูตร ดงัน้ี  
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  ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 375คน จึงก าหนดกลุ่มตวัอยา่งเป็น 380 คน 
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  ข้ันตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
  ในการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง จากขนาดกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดจ านวน 380 ตวัอย่างนั้น  
ผูว้จิยัมีขั้นตอนในการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

1. จดัท าขอ้มูลจ านวนพนกังานจ าแนกตามแต่ละบริษทั  
2. ก าหนดขนาดของตวัอยา่งจากจ านวนประชากรแต่ละบริษทั จากสูตรดงัน้ี 
 

จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละบริษทั= จ านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดxจ านวนประชากรในแต่ละบริษทั       
                                                                            จ  านวนประชากรทั้งหมด 
 
จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

บริษัท/ โรงงาน จ านวนประชากร
(คน) 

ขนาดตัวอย่าง
(คน) 

1. บริษทั อุตสาหกรรมกรุงไทย จ ากดั 260 16 
2. บริษทั กระดาษสหไทย จ ากดั (มหาชน) 1,039 65 
3. บริษทั คิมเบอร์ล่ีย-์คล๊าด แมนูแฟคเจอร่ิง  
(ประเทศไทย) จ ากดั 

349 22 

4. บริษทั ปัญจพลไฟเบอร์คอนเทนเนอร์ จ ากดั 886 55 
5. บริษทั มหาชยัคราฟทเ์ปเปอร์ จ ากดั 268 18 
6. บริษทั เอเซียคราฟเปเปอร์ จ ากดั 305 20 
7. บริษทั ปัญจพล เปเปอร์ อินดสัตร้ี จ  ากดั 320 20 
8. บริษทั ปัญจพล พลัพ ์อินดสัตร้ี จ  ากดั (มหาชน) 435 27 
9. บริษทั โรงงานอุตสาหกรรมกระดาษบางปะอิน จ ากดั 259 17 
10. บริษทั โรงงานกระดาษเทนมา (ประเทศไทย) จ ากดั 236 15 
11. บริษทั นอร์สเค ้สคูด้ (ประเทศไทย) จ ากดั 413 26 
12. บริษทั บูรพาอุตสาหกรรม จ ากดั 255 16 
13. บริษทั สุภทัร์ธนากร เปเปอร์มิล จ ากดั 514 32 
14. บริษทั เอเวอร์กรีน พลสั จ ากดั 497 30 

รวม 6,036 380 
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  3. ในการแจกแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง ด าเนินการโดยขอความอนุเคราะห์จาก
ฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละหวัหนา้งานในแต่ละบริษทั ท าการแจกแบบสอบให้กระจายครอบคลุมทั้ง 
6 กลุ่มต าแหน่งงานของปัจจยัส่วนบุคคล คือ ช่างเทคนิค พนกังานส านกังาน พนกังานฝ่ายโรงงาน 
หวัหนา้งาน วศิวกร และ ผูจ้ดัการ  

 
2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 

2.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจ ัยได้ใช้แบบสอบถามชนิดท่ีมีโครงสร้าง 
(Structured questionnaires) ซ่ึงประกอบดว้ยค าถามปลายปิด (Closed-ended question) และค าถาม
ปลายเปิด (Open-ended question) แบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
มีจ านวน 7 ขอ้ เป็นค าถามลกัษณะปลายปิด (Close-ended question) ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภท 
นามบญัญติั (Nominal scale) 
  ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังานมีจ านวน 24 
ขอ้ เป็นค าถามลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
  ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
มีจ านวน 17 ขอ้ เป็นค าถามลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
   5 หมายถึง มากท่ีสุด 
   4 หมายถึง มาก 
   3 หมายถึง ปานกลาง 
   2 หมายถึง นอ้ย 
   1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนที ่4 แบบสอบถามขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ในการเพิ่มประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานค าถามลกัษณะปลายเปิด (Open-ended question) 
 2.2 การสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั
ก่อนน าไปเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
  1) ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 
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  2) สร้างแบบสอบถาม โดยอาศยักรอบแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังานและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
  3) น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบและให้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงเก่ียวกบัส านวนภาษาให้เขา้ใจง่าย เพื่อให้ได้ข้อ
ค าถามท่ีมีขอ้ความตรงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
  4) น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
  5) น าแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัแกไ้ข ตรวจสอบหาความเท่ียงตรงของเน้ือหา  
(Content validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญอีกคร้ังก่อนน าไปใชจ้ริง  
   น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน ซ่ึงทุกท่าน
เป็นบุคลากรฝ่ายบริหารของโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง (ดงัรายละเอียด
ในภาคผนวก) เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา และภาษา ความถูกตอ้งของแบบสอบถาม 
โดยผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบขอ้ความท่ีปรากฏในเคร่ืองมือแลว้น ามาหาค่าความเท่ียงตรง ไดเ้ท่ากบั 
0.954  
  6) น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแล้ว ไปทดลองใช้ (Try out) กบักลุ่มท่ี
ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง คือ โรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษทั้งหมดในเขตภาคกลาง ท่ีมีพนกังาน
ปฏิบติังานภายในโรงงานนอ้ยกวา่ 200 คนจ านวน 30 ราย แลว้น าผลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบบัดว้ยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha coefficiency) 
ของ Cronbach (กลัยา วนิิชยบ์ญัชา 2545: 449ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.896  
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดส่้งให้กลุ่มตวัอย่างและ
ขอ้มูลจากแหล่งต่างๆดงัน้ี 
 3.1 ข้อมูลทุติยภูมิ  คือขอ้มูลท่ีได้จากการคน้ควา้หนงัสือ ต ารา เอกสารแจกและงาน
ศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกนัผูศึ้กษาจะท าการเก็บขอ้มูล ตั้งแต่วนัท่ี 1-31 ตุลาคม 2553 
 3.2 ข้อมูลปฐมภูมิ  คือขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งโดย
ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามตั้งแต่วนัท่ี 1-31 พฤษภาคม 2554 โดยด าเนินการเป็นขั้นตอน
ดงัน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1  ท าการส ารวจความคิดเห็นจากประชากรกลุ่มเป้าหมาย แบบสอบถาม
ท่ีก าหนดและท าการรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดด้ าเนินการแลว้ใหผู้ว้จิยั 
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  ขั้นตอนท่ี 2  ผูว้จิยัท าการตรวจสอบความสมบูรณ์และรวบรวมขอ้มูลจาก 
แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัและน าขอ้มูลท่ีไดรั้บเขา้ระบบกระบวนการประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ 
โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติ 
  ขั้นตอนท่ี 3 น าผลการวิเคราะห์ท่ีประมวลไดจ้ากโปรแกรมทางสถิติไปด าเนินการ
ตามขั้นตอนการวจิยั 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 4.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน การฝึกอบรม/ดูงาน และทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยี วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
ค่าแจกแจงความถ่ีและร้อยละ 

4.2 ปัจจัยด้านองค์การและการปฏิบัติงานไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน 
ในองคก์าร สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองคก์าร ภาวะผูน้ า และ ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค่้าเฉล่ีย (   ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

4.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ ตน้ทุน กระบวนการ และผลลพัธ์ วิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉล่ีย (     )และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 ในหวัขอ้ท่ี 4.2, 4.3 ผูว้จิยัใชเ้กณฑค์่าเฉล่ียในการแปลผล ซ่ึงผลจาก 
การค านวณโดยใชสู้ตรการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Class interval) ดงัน้ี  
(มลัลิกา บุนนาค 2537:29) และ (จิรารัตน์ ศรีเจริญ 2546:42-45 อา้งถึงใน  
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 2548: 167-168) 
 
                       ความกวา้งของอนัตรภาค  = ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
                                                                                               จ  านวนชั้น 
 
               ระดบัความคิดเห็น             ระดบัน ้าหนกัความส าคญั 
                   มากท่ีสุด                    4.21-5.00  
                   มาก                    3.41-4.20   
                   ปานกลาง                    2.61-3.40  
                   นอ้ย                    1.81-2.60   
                        นอ้ยท่ีสุด               1.00-1.80 
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 4.4 การเปรียบเทยีบ ระหวา่งประสิทธิภาพการปฏิบติังานกบัขอ้มูลทัว่ไปปัจจยั 
ส่วนบุคคล โดยใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) กบัตวัแปรดา้นเพศ และใชก้ารทดสอบค่าเอฟ  
(F-test หรือ ANOVA) กบัตวัแปรดา้นอาย ุต าแหน่งงาน วฒิุการศึกษา ประสบการณ์การท างาน  
การฝึกอบรม/ดูงาน และทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยี   
 4.5 การหาความสัมพนัธ์ ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังานกบั 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน วเิคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใช ้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน  
(The Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ก าหนดเกณฑใ์นการแปลค่า 
ความสัมพนัธ์ ดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ: 66, 2549)  
การตีค่าสัมประสิทธ์ิ  r โดยสังเขป 
                         r              ระดบัความสัมพนัธ์ 
   0.90 ข้ึนไป  สูงมาก 
   0.70 - 0.89  สูง 
   0.30 -  0.69  ปานกลาง 
   ต ่ากวา่  0.30  ต ่า 
   0.00   ไม่มีความสัมพนัธ์ 
 
 4.6 ข้อเสนอแนะความคิดเห็น วเิคราะห์โดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์เน้ือหา  
(Content Analysis) 



 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษ ผูศึ้กษาไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถาม  
โดยกลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานท่ีปฏิบติังานอยู่ในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษทั้งหมดใน
เขตภาคกลาง จาก 14 โรงงาน ซ่ึงท าการเลือกในแต่ละโรงงานจะตอ้งมีพนกังานปฏิบติังานภายใน
โรงงานอยา่งนอ้ย 200 คน จ านวนทั้งส้ิน 380 คน  
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดแ้บ่งการน าเสนอออกเป็น 5 ตอน จ าแนกตามลกัษณะ
ของข้อมูลหรือตวัแปรต่างๆท่ีใช้ในการศึกษาและการใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ตลอดจน 
การวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 
ไดเ้สนอตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
             ตอนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
           ตอนท่ี 2 ขอ้มูลปัจจยัดา้นการองคก์ารและการปฏิบติังาน 
           ตอนท่ี 3 ขอ้มูลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ตอนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 

ตอนที ่1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล   
 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุต าแหน่งงาน วฒิุการศึกษา ประสบการณ์ 
ในการท างาน การฝึกอบรมดูงานและทกัษะในการใชค้อมพิวเตอร์ในการปฏิบติังาน โดยแจกแจง 
เป็นจ านวน ร้อยละ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี  4.1 จ านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามอาย ุ ต าแหน่งงาน  วฒิุการศึกษา  
 ประสบการณ์ในการท างาน การฝึกอบรมดูงานและทกัษะในการใชค้อมพิวเตอร์ 
 ในการปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยคุณลกัษณะบุคคล 
จ านวน 

( n=380) 
ร้อยละ 

(100.00) 

เพศ   
                                       ชาย 226 59.47 
                                       หญิง 154 40.53 
อายุ   
                                       ต  ่ากวา่ 21 ปี 3 0.79 
                                       21-30 ปี 138 36.32 
                                       31-40 ปี 141 37.11 
                                       41-50 ปี 72 18.95 
                                       51 ปีข้ึนไป 26 6.84 
ต าแหน่งงาน   
                                       ช่างเทคนิค 73 19.21 
                                       พนกังานส านกังาน 73 19.21 
                                       พนกังานฝ่ายโรงงาน 125 32.89 
                                       หวัหนา้งาน 83 21.84 
                                       วศิวกร 14 3.68 
                                       ผูจ้ดัการ 12 3.16 
วฒิุการศึกษา   
                                       ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 256 67.37 
                                       ปริญญาตรี 122 32.11 
                                       ปริญญาโท 2 0.53 
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ตารางท่ี  4.1 (ต่อ)  
 

ปัจจัยคุณลกัษณะบุคคล 
จ านวน 

( n=380) 
ร้อยละ 

(100.00) 

ประสบการณ์ในการท างาน   
                                      ต  ่ากวา่ 5 ปี 93 24.47 
                                       5-10 ปี 136 35.79 
                                       11-20 ปี 103 27.11 
                                       20 ปีข้ึนไป 48 12.63 
การฝึกอบรมดูงาน   
                                       ไม่เคย 142 37.37 
                                        1-2 คร้ัง/ปี 172 45.26 
                                        3-5 คร้ัง/ปี 40 10.53 
                                        มากกวา่ 5 คร้ัง/ปี 26 6.84 
ท่านมีทกัษะในการใช้คอมพวิเตอร์ในการปฏิบัติงานในระดับใด   
                                       ใชไ้ม่เป็น 54 14.21 
                                       ใชเ้ป็นในระดบัพื้นฐาน 139 36.58 
                                       ใชเ้ป็นในระดบัปานกลาง 170 44.74 
                                       ใชเ้ป็นในระดบัดีมาก 17 4.47 

รวม 380 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างซ่ึง พบว่า
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  คิดเป็นร้อยละ 59.47 และเป็นเพศหญิง  คิดเป็นร้อยละ 40.53 ดา้นอายุส่วน
ใหญ่ มีอายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.11 รองลงมาคืออายุ 21-30 ปี และอายุ 41-50 ปี  คิดเป็น 
ร้อยละ 36.32  และ 18.95  ตามล าดบั ดา้นต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่เป็นพนกังานฝ่ายโรงงาน คิดเป็น
ร้อยละ 32.89 รองลงมาคือ หัวหน้างาน คิดเป็นร้อยละ 21.84  ถดัไปมีเท่ากนั 2 ต าแหน่ง คือ  
ช่างเทคนิคและพนกังานส านกังาน คิดเป็นร้อยละ 19.21 ถดัไปคือวิศวกร  คิดเป็นร้อยละ 3.68 และ
น้อยท่ีสุดคือผูจ้ดัการ คิดเป็นร้อยละ 3.16  ดา้นวุฒิการศึกษา ส่วนใหญ่ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี  
คิดเป็นร้อยละ 67.37 รองลงมาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 32.11 และนอ้ยท่ีสุดระดบัปริญญา
โท คิดเป็นร้อยละ 0.53 ดา้นประสบการณ์ในการท างานส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ 5-10 ปี คิดเป็น
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ร้อยละ 35.79 รองลงมามีประสบการณ์ 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.11 ถดัไปคือมีประสบการณ์ 
ต ่ากวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.47 และนอ้ยท่ีสุดมีประสบการณ์ 20 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 12.63 
ดา้นการฝึกอบรมดูงานส่วนใหญ่ มี 1-2 คร้ัง/ปี  คิดเป็นร้อยละ 45.26 รองลงมาไม่เคย คิดเป็น 
ร้อยละ 37.37 ถดัไปคือมี 3-5 คร้ัง/ปี คิดเป็นร้อยละ 10.53 และนอ้ยท่ีสุดมีมากกวา่ 5 คร้ัง/ปี คิดเป็น
ร้อยละ 6.84 ดา้นทกัษะในการใชค้อมพิวเตอร์ในการปฏิบติังานส่วนใหญ่ใชเ้ป็นในระดบัปานกลาง   
คิดเป็นร้อยละ 44.74 รองลงมาใชเ้ป็นในระดบัพื้นฐาน คิดเป็นร้อยละ 36.58  ถดัไปคือใชไ้ม่เป็น  
คิดเป็นร้อยละ 14.21 และนอ้ยท่ีสุดใชเ้ป็นในระดบัดีมาก คิดเป็นร้อยละ 4.47 
 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านการองค์การและการปฏบัิติงาน 
 
 ผลการศึกษาจากความคิดเห็นของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษใน
เขตภาคกลางเก่ียวกับปัจจัยด้านองค์การและการปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านนโยบายและ 
การบริหารงานในองค์การ ด้านสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองค์การ  ด้านภาวะผูน้ าและ 
ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยแจกแจงค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 - 4.6 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการองคก์ารและการปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยด้านการองค์การและการปฏิบัติงาน   S.D. การแปลผล 
ดา้นนโยบายและการบริหารงานในองคก์าร 3.27 0.92 ปานกลาง 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองคก์าร 3.60 0.70 มาก 
ดา้นภาวะผูน้ า 3.17 0.99 ปานกลาง 
ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 3.36 0.77 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.84 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการองคก์ารและ 

การปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( = 3.35) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่เกือบ
ทุกดา้นมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองคก์าร 
( = 3.60) อยูใ่นระดบัมาก และพนกังานท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด
คือ ดา้นภาวะผูน้ า ( = 3.17)  
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัองคก์ารและการปฏิบติังาน 
 ดา้นนโยบายและการบริหารงานในองคก์าร    
 

ด้านนโยบายและการบริหารงานในองค์การ 
  S.D. การแปลผล 

หน่วยงานมีการเผยแพร่ นโยบาย วสิัยทศัน์ พนัธกิจ ตลอดจน
แผนงานใหพ้นกังานทราบทั้งหน่วยงานเป็นประจ า 

3.65 0.99 มาก 

หน่วยงานของท่านไดมี้การมอบหมายงานและความรับผดิชอบ
ตามความสามารถและความช านาญของพนกังานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

3.46 0.83 มาก 

หน่วยงานของท่านมีการตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานอยา่งเป็นระบบอยา่งสม ่าเสมอ 

3.22 0.95 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านส่งเสริมและพฒันาพนกังานใหมี้ความรู้
ความสามารถเพิ่มข้ึน 

3.19 1.24 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
เหมาะสมโดยมีหลกัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีชดัเจน 

3.11 0.85 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็น
เก่ียวกบัการบริหารงานและไดถู้กน าไปใชใ้นการปรับปรุง 
การบริหารงาน 

3.03 1.08 ปานกลาง 

รวม 3.27 0.92 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการองคก์ารและ 

การปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารงานในองคก์าร ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง  
( = 3.27) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่เกือบทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ 2 
ขอ้ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากคือ หน่วยงานมีการเผยแพร่ นโยบาย วิสัยทศัน์ พนัธ์กิจ ตลอดจน
แผนงานใหพ้นกังานทราบทั้งหน่วยงานเป็นประจ า และหน่วยงานของท่านไดมี้การมอบหมายงาน
และความรับผิดชอบตามความสามารถและความช านาญของพนักงานได้อย่างเหมาะสม  
( = 3.65)  ( = 3.65) ตามล าดบั  ส่วนพนกังานท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงาน
และไดถู้กน าไปใชใ้นการปรับปรุงการบริหารงาน ( =3.08)  
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการองคก์ารและการปฏิบติังาน 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองคก์าร   

 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานในองค์การ   S.D. การแปลผล 
บริษทัฯของท่านอยูใ่นแหล่งชุมชนและสามารถเดินทางไปท างาน
ไดอ้ยา่งสะดวก 

3.77 0.78 มาก 

บริษทัฯของท่านมีการจดัห้องพกัผอ่น หอ้งน ้าและสถานท่ีจอดรถ
ส าหรับพนกังานโดยเฉพาะ 

3.63 0.98 มาก 

หน่วยงานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 3.45 0.99 มาก 
สถานท่ีในการปฏิบติังานของท่านมีการจดัไวอ้ยา่งเหมาะสมและ
ปลอดภยั 

3.46 0.77 มาก 

บริษทัฯของท่านมีการจดัแสงสวา่งเพียงพอและระบบปรับอากาศ
และการหมุนเวยีนอากาศท่ีดี 

3.49 0.78 มาก 

เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามเป็นมิตรและเป็นกนัเองกบัท่าน 3.84 0.80 มาก 
รวม 3.60 0.85 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการองคก์ารและ 

การปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองคก์าร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
( = 3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความเป็นมิตรและเป็นกนัเองกบัท่าน ( = 3.84) และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือหน่วยงานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ( =3.45)   
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการองคก์ารและการปฏิบติังาน 
ดา้นภาวะผูน้ า 

 

ด้านภาวะผู้น า 
  S.D. การแปลผล 

ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ในการตดัสินใจเก่ียวกบังานไดเ้ป็นอยา่งดี 3.53 1.19 มาก 
ผูบ้ริหารของท่านสามารถบริหารหน่วยงานไดอ้ยา่งราบร่ืน 3.28 1.12 ปานกลาง 
ผูบ้ริหารของท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆเก่ียวกบังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

3.36 1.13 ปานกลาง 

ผูบ้ริหารใหก้ารดูแลสวสัดิการของพนกังานทุกคนเป็นอยา่งดี 2.99 1.13 ปานกลาง 
เม่ือพนกังานเกิดปัญหาในการท างานผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้
พนกังานสามารถขอค าปรึกษาไดต้ลอดเวลา 

3.46 1.19 มาก 

ผูบ้ริหารใหค้วามเป็นกนัเองกบัพนกังานทั้งในเวลางานและนอก
เวลางาน 

3.40 1.08 ปานกลาง 

รวม 3.33 1.14 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการองคก์ารและ 
การปฏิบติังานดา้นภาวะผูน้ า ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( = 3.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่เกือบทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ 2 ขอ้ ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก
คือ ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ในการตดัสินใจเก่ียวกบังานไดเ้ป็นอย่างดี และเม่ือพนกังานเกิดปัญหาใน
การท างานผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถขอค าปรึกษาได้ตลอดเวลา  ( = 3.53),  
( = 3.46) ตามล าดบั โดยพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ
ผูบ้ริหารใหก้ารดูแลสวสัดิการของพนกังานทุกคนเป็นอยา่งดี ( =2.99)  
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการองคก์ารและการปฏิบติังาน 
 ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 

ด้านความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
  S.D. การแปลผล 

หน่วยงานของท่านมีการพิจารณามอบหมายงานตรงตามวุฒิ
การศึกษาและความรู้ความสามารถ 

3.37 0.79 ปานกลาง 

ปริมาณงานของท่านเหมาะสมกบัหนา้ท่ีรับผดิชอบ 3.41 0.92 มาก 
งานท่ีท่านปฏิบติัมีโอกาสพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถ และ
มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

3.15 0.96 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านมีหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลและพิจารณา
ความดีความชอบในการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคและเป็นธรรม 

3.44 0.91 มาก 

พนกังานมีรายไดเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถและ 
หนา้ท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติังาน 

3.53 0.91 มาก 

ท่านรู้สึกวา่อุดมการณ์ในการท างานของท่านสอดคลอ้งกบั
เป้าหมายของบริษทัฯ 

3.26 0.98 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.91 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านการองค์การและการ

ปฏิบติังานดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( = 3.36) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากและปานกลาง 3 ขอ้ เท่ากนั  โดย
พบวา่พนกังานท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ พนกังานมีรายได้เหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถและหน้าท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติังาน ( = 3.53)  และพนกังานมีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ  งานท่ีท่านปฏิบติัมีโอกาสพฒันาทกัษะความรู้
ความสามารถ และมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ( =3.15)   
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

ผูศึ้กษาท าการศึกษาข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง ใน 3 ดา้น คือ (1) ดา้นตน้ทุน (2) ดา้น
กระบวนการการบริหารและ (3) ดา้นผลลพัธ์ในการปฏิบติังานโดยแจกแจงค่าเฉล่ีย ( ) และค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดงัแสดงในตารางท่ี 4.7 - 4.10 
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
  S.D. การแปลผล 

ดา้นตน้ทุน 3.17 0.78 ปานกลาง 
ดา้นกระบวนการการบริหาร 3.29 0.82 ปานกลาง 
ดา้นผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน 3.38 0.80 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.80 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( = 3.28) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่พนกังานมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน 
( = 3.38) รองลงมา ดา้นกระบวนการการบริหาร ( = 3.29) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้น
ตน้ทุน ( = 3.17)  
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน 
ดา้นตน้ทุน 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานด้านต้นทุน   S.D. การแปลผล 
ท่านใชท้รัพยากรดา้นเงิน คน วตัถุดิบ และเทคโนโลยท่ีีมี 
อยา่งประหยดั 

3.31 0.92 ปานกลาง 

วสัดุอุปกรณ์ท่ีน ามาใชไ้ดม้าตรฐานท่ีก าหนดไว ้ 3.19 0.79 ปานกลาง 
ผลงานท่ีไดเ้กิดจากการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 3.08 0.96 ปานกลาง 
พนกังานแผนกเดียวกนัใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์ท างานร่วมกนั 3.19 0.93 ปานกลาง 
ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานมีความเหมาะสมกบังาน 3.11 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.17 0.88 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานดา้นตน้ทุน ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( = 3.17) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า
พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านใชท้รัพยากรดา้น
เงิน คน วตัถุดิบและเทคโนโลยีท่ีมีอยา่งประหยดั ( = 3.31) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือผลงานท่ี
ไดเ้กิดจากการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด ( = 3.08)  
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดา้นกระบวนการการบริหาร 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านกระบวนการการบริหาร   S.D. การแปลผล 

องคก์ารของท่านมีการประกาศช้ีแจงนโยบายท างานออกมาชดัเจน
เป็นท่ีทราบทัว่กนั เพื่อใหก้ารท างานคล่องตวั 

3.27 0.91 ปานกลาง 

หน่วยงานของท่านมีแบบแผนท่ีเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน
อยา่งชดัเจน 

3.36 0.93 ปานกลาง 

ระบบประสานงานภายในองคก์ารของท่านเป็นไปอยา่งรวดเร็ว 3.22 0.89 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 
 

   

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านกระบวนการการบริหาร   S.D. การแปลผล 

มีการใชเ้ทคโนโลยทีนัสมยัในการท างาน 3.15 0.77 ปานกลาง 
มีการใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม 3.43 0.90 มาก 
ท่านท างานท่ีไดรั้บหมอบหมายถูกตอ้งและรวดเร็ว 3.31 0.84 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.87 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานดา้นกระบวนการการบริหาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( = 3.29) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่เกือบทุกขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ 1 ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก  คือ มีการใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกว่าเดิม  ( = 3.43) ส่วนความคิดเห็นในระดบัปาน
กลางท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ มีการใชเ้ทคโนโลยทีนัสมยัในการท างาน ( = 3.15)   
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดา้นผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานด้านผลลพัธ์ 
ในการปฏิบัติงาน   S.D. การแปลผล 

ผลผลิตหรือผลงานมีคุณภาพไดม้าตรฐานท่ีก าหนด 3.36 0.94 ปานกลาง 
ผลผลิตหรือผลงานเสร็จทนัเวลา 3.28 0.99 ปานกลาง 
ผลผลิตหรือผลงานเป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชาและลูกคา้ท่ีมา
รับบริการ 

3.13 0.95 ปานกลาง 

ท่านสามารถประสานงานให้ความร่วมมือไดต้ามหนา้ท่ีของตน 3.49 0.89 มาก 
ท่านสามารถใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นได ้ 3.61 0.88 มาก 
ท่านรู้สึกวา่ท่านไดรั้บเกียรติในงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นองคก์ารน้ี 3.41 0.84 มาก 

รวม 3.38 0.91 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.10 พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานดา้นผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( = 3.38) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่าพนกังานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากและปานกลาง 3 ขอ้ เท่ากนั โดยพบว่า
พนกังานท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านสามารถให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้น
ได ้( = 3.61) ส่วนความคิดเห็นในระดบัปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ผลผลิตหรือผลงานเป็นท่ี
พอใจของผูบ้งัคบับญัชาและลูกคา้ท่ีมารับบริการ ( = 3.13) ตามล าดบั 
 

ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางแตกต่างกนั 
สมมติฐานข้อที ่1.1  เพศท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน

ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางแตกต่างกนั  
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม

ตัวอย่าง 2 กลุ่ม โดยสุ่มตัวอย่างจากแต่ละกลุ่มอย่างเป็นอิสระจากกัน ด้วยการทดสอบค่าที 
(Independent Samples t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ 
(H0 ) เม่ือ 2- tailed Prob. (p) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



88 

 

ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษ 
 ในเขตภาคกลางจ าแนกตามเพศ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน เพศ n   
 

S.D. t Sig. 

ต้นทุน ชาย 226 3.62 0.59 1.21 0.27 

 หญิง 154 3.67 0.54   

กระบวนการ ชาย 226 3.87 0.65 1.01 0.10 

 หญิง 154 3.74 0.66   

ผลลพัธ์ ชาย 226 3.66 0.72 0.89 0.62 

 หญิง 154 3.98 0.65   

รวม 
ชาย 226 3.54 0.73 0.87 0.63 

หญิง 154 3.78 0.65   

 
จากตารางท่ี 4.11  พบว่าเพศท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกันท่ีระดับ
นยัส าคญั 0.05 

สมมติฐานข้อที ่1.2 อายุที่ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมผลติเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ (H0 ) เม่ือ  
ค่า F - Prob. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
 
 
 
 
 
 
 



89 

 

ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษ 
 ในเขตภาคกลาง จ าแนกตามอายุ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน     อายุ n       
 

S.D. F Sig. 

ต้นทุน ต ่ากวา่ 21 ปี 3 4.01 0.66 0.66 0.45 

   21-30 ปี 138 3.88 0.60   

   31-40 ปี 141 3.98 0.54   

   41-50 ปี 72 4.32 0.85   

   51 ปีข้ึนไป 26 3.88 0.74   

กระบวนการ ต ่ากวา่ 21 ปี 3 3.82 0.58 0.87 0.61 

   21-30 ปี 138 4.21 0.73   

   31-40 ปี 141 3.98 0.68   

   41-50 ปี 72 4.02 0.66   

 51 ปีข้ึนไป 26 3.87 0.71   

ผลลพัธ์ ต ่ากวา่ 21 ปี 3 4.36 0.66 0.69 0.06 

   21-30 ปี 138 4.54 0.65   

   31-40 ปี 141 3.91 0.47   

   41-50 ปี 72 3.88 0.87   

 51 ปีข้ึนไป 26 3.65 0.85   

รวม 

 ต  ่ากวา่ 21 ปี 3 4.22 0.67 0.81 0.55 

  21-30 ปี 138 3.99 0.69   

  31-40 ปี 141 3.82 0.71   

  41-50 ปี 72 3.36 0.69   

51 ปีข้ึนไป 26 3.54 0.66   
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 จากตารางท่ี 4.12 พบว่าอายุท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกันท่ีระดับ
นยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 1.3 ต าแหน่งงานที่ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลติเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ (H0 ) เม่ือ 
ค่า F - Prob. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 

 
ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษ 
 ในเขตภาคกลางจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ประสิทธิภาพใน
การปฏบิัตงิาน ระดบัต าแหน่งงาน n 

 

  S.D. F Sig. 

ต้นทุน ช่างเทคนิค 73 3.25 0.66 1.11 0.69 

 พนกังานส านกังาน 73 3.47 0.71   

 พนกังานฝ่ายโรงงาน 125 4.54 0.69   

 หวัหนา้งาน 83 4.50 0.77   

 วศิวกร 14 3.98 0.79   

 ผูจ้ดัการ 12 4.05 0.77   

กระบวนการ ช่างเทคนิค 73 4.80 0.69 0.98 0.74 

 พนกังานส านกังาน 73 4.87 0.66   

 พนกังานฝ่ายโรงงาน 125 4.31 0.61   

 หวัหนา้งาน 83 4.55 0.60   

 วศิวกร 14 4.98 0.56   

 ผูจ้ดัการ 12 4.74 0.65   
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพใน
การปฏบิัตงิาน ระดบัต าแหน่งงาน n 

 

  S.D. F Sig. 

ผลลพัธ์ ช่างเทคนิค 73 4.54 0.54 0.81 0.10 

 พนกังานส านกังาน 73 4.69 0.65   

 พนกังานฝ่ายโรงงาน 125 4.40 0.64   

 หวัหนา้งาน 83 4.77 0.65   

 วศิวกร 14 4.55 0.65   

 ผูจ้ดัการ 12 4.89 0.54   

รวม 

ช่างเทคนิค 73 4.54 0.64 0.86 0.41 
พนกังานส านกังาน 73 4.21 0.53   
พนกังานฝ่ายโรงงาน 125 4.23 0.69   

หวัหนา้งาน 83 4.28 0.60   
วศิวกร 14 4.61 0.67   

ผูจ้ดัการ 12 4.87 0.61   

 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่าต าแหน่งงานท่ีต่างกันมีผลต่อต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง ไม่แตกต่าง
กนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

สมมติฐานข้อที่ 1.4 ระดับวุฒิการศึกษาที่ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลติเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางแตกต่างกนั 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ (H0 ) เม่ือ  
ค่า F - Prob. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษ 
 ในเขตภาคกลางจ าแนกตามระดบัวฒิุการศึกษา 
 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัตงิาน 

วุฒิการศึกษา n   
 

S.D. F Sig. 

ต้นทุน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 256 3.33 0.52 0.65 1.00 

 ปริญญาตรี 122 3.21 0.51   

 ปริญญาโท 2 3.01 0.49   

กระบวนการ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 256 3.96 0.65 0.99 0.88 

 ปริญญาตรี 122 3.37 0.59   

 ปริญญาโท 2 3.85 0.54   

ผลลพัธ์ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 256 3.33 0.53 0.69 0.88 

 ปริญญาตรี 122 3.87 0.52   

 ปริญญาโท 2 3.89 0.53   

รวม 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 256 3.12 0.55 0.62 0.69 

ปริญญาตรี 122 3.24 0.41   

ปริญญาโท 2 3.33 0.54   

 
 จากตารางท่ี 4.14  พบวา่ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง  
ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 1.5 ประสบการณ์ท างานที่ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลติเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ (H0 ) เม่ือ  
ค่า F - Prob. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพ 
  ในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษ 
  ในเขตภาคกลางจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 

ประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัตงิาน 

ประสบการณ์ท างาน n   
 

S.D. F Sig. 

ต้นทุน ต ่ากวา่ 5 ปี 93 4.44 0.69 0.85 0.12 

 5-10 ปี 136 4.42 0.74   

 11-20 ปี 103 4.10 0.58   

 20 ปีข้ึนไป 48 4.05 0.84   

กระบวนการ ต ่ากวา่ 5 ปี 93 4.96 0.66 0.69 0.11 

 5-10 ปี 136 4.21 0.87   

 11-20 ปี 103 4.22 0.82   

 20 ปีข้ึนไป 48 4.47 0.90   

ผลลพัธ์ ต ่ากวา่ 5 ปี 93 4.35 0.63 0.80 0.09 

 5-10 ปี 136 4.57 0.87   

 11-20 ปี 103 4.01 0.84   

 20 ปีข้ึนไป 48 4.69 0.65   

รวม 

ต ่ากวา่ 5 ปี 93 4.01 0.90 0.95 0.06 

5-10 ปี 136 4.87 0.83   

11-20 ปี 103 4.74 0.84   

20 ปีข้ึนไป 48 4.36 0.88   

 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ประสบการณ์ท างานท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 1.6  การฝึกอบรม/ดูงานที่ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลติเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางแตกต่างกนั 
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 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95% ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ (H0 ) เม่ือ  
ค่า F - Prob. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษ 
 ในเขตภาคกลางจ าแนกตามการฝึกอบรม/ดูงาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน การฝึกอบรม/ดูงาน n   
 

S.D. F Sig. 

ต้นทุน ไม่เคย 142 3.36 0.41 0.87 0.99 

 1-2 คร้ัง/ปี 172 3.54 0.54   

 3-5 คร้ัง/ปี 40 3.21 0.55   

 มากกวา่ 5 คร้ัง/ปี 26 3.36 0.56   

กระบวนการ ไม่เคย 142 3.52 0.40 0.85 0.60 

 1-2 คร้ัง/ปี 172 3.89 0.41   

 3-5 คร้ัง/ปี 40 3.02 0.45   

 มากกวา่ 5 คร้ัง/ปี 26 3.74 0.46   

ผลลพัธ์ ไม่เคย 142 3.25 0.51 0.71 0.06 

 1-2 คร้ัง/ปี 172 3.37 0.45   

 3-5 คร้ัง/ปี 40 3.85 0.56   

 มากกวา่ 5 คร้ัง/ปี 26 3.35 0.39   

รวม ไม่เคย 142 3.65 0.52 0.70 0.55 

 1-2 คร้ัง/ปี 172 3.41 0.51   

 3-5 คร้ัง/ปี 40 3.25 0.51   

 มากกวา่ 5 คร้ัง/ปี 26 3.22 0.50   
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 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่การฝึกอบรม/ดูงานท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง  
ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 1.7 ทักษะในการใช้เทคโนโลยีที่ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลติเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบความดว้ยการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน
ทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใช้
ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลกัเม่ือ (H0 ) เม่ือ 
ค่า F - Prob. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียความคิดเห็นของปัจจยัส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษ 
 ในเขตภาคกลาง จ าแนกตามทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยี 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ทกัษะในการใช้เทคโนโลย ี n   
 

S.D. F Sig. 

ต้นทุน ใชไ้ม่เป็น 54 4.01 0.90 0.95 0.06 

 ใชเ้ป็นในระดบัพ้ืนฐาน 139 4.87 0.83   

 ใชเ้ป็นในระดบัปานกลาง 170 4.74 0.84   

 ใชเ้ป็นในระดบัดีมาก 17 4.36 0.88   

กระบวนการ ใชไ้ม่เป็น 54 4.87 0.84 0.73 0.87 

 ใชเ้ป็นในระดบัพ้ืนฐาน 139 4.41 0.74   

 ใชเ้ป็นในระดบัปานกลาง 170 4.20 0.59   

 ใชเ้ป็นในระดบัดีมาก 17 4.65 1.00   

ผลลพัธ์ ใชไ้ม่เป็น 54 4.09 0.74 0.67 0.09 

 ใชเ้ป็นในระดบัพ้ืนฐาน 139 4.25 0.77   

 ใชเ้ป็นในระดบัปานกลาง 170 4.47 0.95   

 ใชเ้ป็นในระดบัดีมาก 17 4.22 0.83   
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

      

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ทกัษะในการใช้เทคโนโลย ี n   
 

S.D. F Sig. 

รวม 

ใชไ้ม่เป็น 54 4.11 0.65 1.01 0.84 

ใชเ้ป็นในระดบัพ้ืนฐาน 139 4.14 0.54   

ใชเ้ป็นในระดบัปานกลาง 170 4.87 0.66   

ใชเ้ป็นในระดบัดีมาก 17 4.52 0.64   

 
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ทกัษะในการใช้เทคโนโลยีท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง  
ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยด้านองค์การและการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขต
ภาคกลาง 
 
ตารางท่ี 4.18 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังานดา้นนโยบายและ 
 การบริหารงานภายในองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
นโยบายและการบริหารงานภายในองค์การ 

r Sig.(2-tailed) การแปลผล 

       ดา้นตน้ทุน  0.400* 0.01 ปานกลาง 

       ดา้นกระบวนการ 0.037* 0.02        ต ่า 

       ดา้นผลลพัธ์ 0.030* 0.00 ต ่า 

         ภาพรวม 0.094* 0.01 ต ่า 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.18  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานกบันโยบายและการบริหารงานภายในองค์การ ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางพบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบั
นโยบายและการบริหารงานภายในองค์การ ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและ
กระดาษในเขตภาคกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.094) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นตน้ทุนมีความสัมพนัธ์กบัดา้น
นโยบายและการบริหารงานภายในองค์การ ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและ
กระดาษในเขตภาคกลางอยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.400) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
กระบวนการมีความสัมพนัธ์กบัดา้นนโยบายและการบริหารงานภายในองค์การ ของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางอยู่ในระดบัต ่า (r = 0.037) และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านผลลพัธ์มีความสัมพนัธ์กบัด้านนโยบายและการบริหารงาน
ภายในองค์การ ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางอยู่ใน
ระดบัต ่า (r = 0.030) 

  
ตารางท่ี 4.19 ตวัอยา่งความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังานดา้น 
 สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองคก์ารกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานในองค์การ 

r Sig.(2-tailed) การแปลผล 

       ดา้นตน้ทุน  0.320* 0.01 ปานกลาง 

       ดา้นกระบวนการ 0.030* 0.00 ต ่า 

       ดา้นผลลพัธ์ 0.022* 0.00 ต ่า 

         ภาพรวม 0.052* 0.01 ต ่า 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานกบัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองค์การ ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม
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ผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางพบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบั
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองค์การ ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและ
กระดาษในเขตภาคกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.052) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นตน้ทุนมีความสัมพนัธ์กบัดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองค์การ ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและ
กระดาษในเขตภาคกลางอยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.320) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
กระบวนการมีความสัมพนัธ์กบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองค์การ ของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางอยู่ในระดบัต ่า (r = 0.030) และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นผลลพัธ์มีความสัมพนัธ์กบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
ในองคก์าร ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางอยูใ่นระดบั
ต ่า (r = 0.022) 
 
ตารางท่ี 4.20 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังานดา้นภาวะผูน้ ากบั 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และ 
 กระดาษในเขตภาคกลาง 
  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ภาวะผู้น า 

r Sig.(2-tailed) การแปลผล 

       ดา้นตน้ทุน  0.551* 0.00 ปานกลาง 

       ดา้นกระบวนการ 0.055* 0.01 ต ่า 

       ดา้นผลลพัธ์ 0.050* 0.00 ต ่า 

         ภาพรวม 0.069* 0.00 ต ่า 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.20  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานกบัดา้นภาวะผูน้ า ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาค
กลางพบความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัดา้นภาวะผูน้ า ของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.069) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นตน้ทุนมีความสัมพนัธ์กบัดา้นภาวะผูน้ า  ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและ
กระดาษในเขตภาคกลางอยู่ในระดบัปานกลาง (r = 0.551) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
กระบวนการมีความสัมพนัธ์กบัดา้นภาวะผูน้ า  ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและ
กระดาษในเขตภาคกลางอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.055) และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นผลลพัธ์
มีความสัมพนัธ์กบัดา้นภาวะผูน้ า ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขต
ภาคกลางอยูใ่นระดบัต ่า  (r = 0.050)  
 
ตารางท่ี 4.21 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังานดา้นความพึงพอใจใน 
 การปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงาน 
 อุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

r Sig.(2-tailed) การแปลผล 

       ดา้นตน้ทุน  0.310* 0.00 ปานกลาง 

       ดา้นกระบวนการ 0.027* 0.01 ต ่า 

       ดา้นผลลพัธ์ 0.016* 0.00 ต ่า 

         ภาพรวม 0.040* 0.01 ต ่า 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.21  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานกบัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อ
และกระดาษในเขตภาคกลางพบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัดา้นดา้น
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขต
ภาคกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.040) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นตน้ทุนมีความสัมพนัธ์กบัดา้นดา้นความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน  ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง
อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.310) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์
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กบัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษ
ในเขตภาคกลางอยู่ในระดบัต ่า (r = 0.027) และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นผลลพัธ์มี
ความสัมพนัธ์กบัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต
เยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางอยูใ่นระดบัต ่า  (r = 0.016)  
 

ตอนที ่5  ปัญหา อปุสรรคและข้อเสนอแนะในการเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 
 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด สามารถสรุปตามปัจจยั
เก่ียวกบัการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 1. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นตน้ทุน (มีผูต้อบแบบสอบถาม  75 ราย) 
  เม่ือตอ้งการลดตน้ทุนตวัใดตวัหน่ึง แต่ไม่ยอมมองภาพรวมวา่เม่ือลดตวัน้ีไปแลว้จะ
กระทบกบัผลตวัอ่ืนหรือไม่ ท าให้กลายเป็นเพิ่มตน้ทุนไปโดยปริยาย ดงันั้นจึงควรให้ความส าคญั
และมีการศึกษาวเิคราะห์กระบวนการผลิตท่ีเป็นระบบและแนวทางการลดตน้ทุนท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
 2. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นกระบวนการ การบริหาร  
(มีผูต้อบแบบสอบถาม  81 ราย) 
  การบริหารโดยรวมแต่ละฝ่าย แต่ละแผนก ท างานตาม KPI ท่ีไม่สัมพนัธ์กนั ท าให้
แผนกต่างๆ มีความคิดค่อนขา้งขดัแยง้กนั ในเร่ือง KPI ของแต่ละแผนก ดงันั้นจึงควรประชุมและ
แกไ้ข KPI ใหเ้ป็นระบบและสัมพนัธ์กนัทั้งองคก์าร 
 3. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นผลลพัธ์ ในการปฏิบติังาน  
(มีผูต้อบแบบสอบถาม  80 ราย) 
  แต่ละแผนกมุ่งแต่ผลลพัธ์ KPI ของตวัเอง ท าใหเ้กิดการขดัแยง้กนับ่อยมาก  
ควรประชุมและหาแนวทางแกไ้ขปัญหาร่วมกนัเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่ 5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา 
ประเภทวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ไดเ้สนอประเด็นส าคญัจ าแนกเป็น 3 ส่วน คือ สรุปผล
การศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ มีรายละเอียดดงัน้ี 
 

1. สรุปผลการวจิัย 
 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
  1.1.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัการดา้นองคก์ารและ
การปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและ
กระดาษในเขตภาคกลาง 
 1.2 วธีิการด าเนินการศึกษา 

  1.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม

เยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง ทั้ง 14 บริษทั/โรงงาน จ านวน 6036 คน (ฝ่ายบุคคลโรงงาน
อุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง,2553) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังาน 
380 คน 

  1.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) แบ่งออกเป็น 
4 ส่วน คือ  
   ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
มีจ านวน 7 ขอ้ เป็นค าถามลกัษณะปลายปิด (Close-ended question) ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภท
นามบญัญติั (Nominal scale) 
   ส่วนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังาน 
มีจ านวน 24 ขอ้ เป็นค าถามลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
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   ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
มีจ านวน 17 ขอ้ เป็นค าถามลกัษณะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
   ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ในการเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานค าถามลกัษณะปลายเปิด (Open-ended question) 
  1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
   ข้อมูลทุติยภูมิ  คือขอ้มูลท่ีไดจ้ากการคน้ควา้หนงัสือ ต ารา เอกสารแจกและ
งานศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกนัผูศึ้กษาจะท าการเก็บขอ้มูล ตั้งแต่วนัท่ี 1-31 ตุลาคม 2553 
   ข้อมูลปฐมภูมิ  คือข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้จากกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามตั้งแต่วนัท่ี 1-31 พฤษภาคม 2554 โดยด าเนินการ
เป็นขั้นตอนดงัน้ี 
   ขั้นตอนท่ี 1  ท าการส ารวจความคิดเห็นจากประชากรกลุ่มเป้าหมาย  
แบบสอบถามท่ีก าหนดและท าการรวบรวมแบบสอบถามท่ีไดด้ าเนินการแลว้ใหผู้ว้จิยั 
   ขั้นตอนท่ี 2  ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความสมบูรณ์และรวบรวมขอ้มูลจาก
แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัและน าขอ้มูลท่ีไดรั้บเขา้ระบบกระบวนการประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์
โดยใชโ้ปรแกรมทางสถิติ 
   ขั้นตอนท่ี 3 น าผลการวเิคราะห์ท่ีประมวลไดจ้ากโปรแกรมทางสถิติไป 
ด าเนินการตามขั้นตอนการวจิยั 

  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าสถติิ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test (Independent Samples t-test) เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐานท่ีมี 
ความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากร 2 กลุ่ม F-test (Independent Samples F-test) เพื่อใชใ้น 
การทดสอบสมมติฐานท่ีมีความแตกต่างระกวา่งค่าเฉล่ียของประชากรท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียรสัน (The Pearson’s Product Moment Correlation  Coefficient) 
และการวเิคราะห์เน้ือหาน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการพรรณนา 
 1.3 ผลการศึกษา 

  1.3.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
   ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างซ่ึง พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชาย   
คิดเป็นร้อยละ 59.47 และเป็นเพศหญิง  คิดเป็นร้อยละ 40.53 ดา้นอายุส่วนใหญ่ มีอายุ 31-40 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 37.11 รองลงมาคืออายุ 21-30 ปี และอายุ 41-50 ปี  คิดเป็นร้อยละ 36.32  และ 18.95  
ตามล าดบั ดา้นต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่เป็นพนกังานฝ่ายโรงงาน คิดเป็นร้อยละ 32.89 รองลงมาคือ 
หัวหน้างาน คิดเป็นร้อยละ 21.84  ถดัไปมีเท่ากนั 2 ต าแหน่ง คือ  ช่างเทคนิคและพนักงาน
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ส านกังาน คิดเป็นร้อยละ 19.21 ถดัไปคือวิศวกร  คิดเป็นร้อยละ 3.68 และน้อยท่ีสุดคือผูจ้ดัการ  
คิดเป็นร้อยละ 3.16  ดา้นวุฒิการศึกษา ส่วนใหญ่ระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 67.37 
รองลงมาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 32.11 และนอ้ยท่ีสุดระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 0.53 
ดา้นประสบการณ์ในการท างานส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.79 รองลงมามี
ประสบการณ์ 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.11 ถดัไปคือมีประสบการณ์ต ่ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
24.47 และนอ้ยท่ีสุดมีประสบการณ์ 20 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 12.63 ดา้นการฝึกอบรมดูงานส่วน
ใหญ่ มี 1-2 คร้ัง/ปี  คิดเป็นร้อยละ 45.26 รองลงมาไม่เคย คิดเป็นร้อยละ 37.37 ถดัไปคือมี 3-5 คร้ัง/
ปี คิดเป็นร้อยละ 10.53 และนอ้ยท่ีสุดมีมากกวา่ 5 คร้ัง/ปี คิดเป็นร้อยละ 6.84 ดา้นทกัษะในการใช้
คอมพิวเตอร์ในการปฏิบติังานส่วนใหญ่ใชเ้ป็นในระดบัปานกลาง  คิดเป็นร้อยละ 44.74 รองลงมา
ใชเ้ป็นในระดบัพื้นฐาน คิดเป็นร้อยละ 36.58  ถดัไปคือใชไ้ม่เป็น คิดเป็นร้อยละ 14.21 และนอ้ย
ท่ีสุดใชเ้ป็นในระดบัดีมาก คิดเป็นร้อยละ 4.47 
  1.3.2 ข้อมูลปัจจัยด้านการองค์การและการปฏิบัติงาน 
   ปัจจยัดา้นการองคก์ารและการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 3.35) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่เกือบทุกดา้นมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองค์การ ( = 3.60) อยู่ในระดบัมาก และพนกังานท่ีมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นภาวะผูน้ า ( = 3.17)  
   ปัจจยัดา้นการองคก์ารและการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ในองคก์าร ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( = 3.27) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่เกือบทุกขอ้
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ยกเวน้ 2 ขอ้ ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากคือ หน่วยงานมี 
การเผยแพร่ นโยบาย วิสัยทศัน์ พนัธ์กิจ ตลอดจนแผนงานให้พนกังานทราบทั้งหน่วยงานเป็น
ประจ า และหน่วยงานของท่านไดมี้การมอบหมายงานและความรับผิดชอบตามความสามารถและ
ความช านาญของพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม ( = 3.65), ( = 3.65) ตามล าดบั  ส่วนพนกังานท่ีมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้พนกังาน
ได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานและไดถู้กน าไปใช้ในการปรับปรุงการบริหารงาน 
( =3.08)  
   ปัจจัยด้านการองค์การและการปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบติังานในองค์การ ในภาพรวมอยู่ในระดบั มาก ( = 3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า
พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ เพื่อนร่วมงานของท่านให้
ความเป็นมิตรและเป็นกนัเองกบัท่าน ( = 3.84) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือหน่วยงานของท่านมี
ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ( =3.45)   
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   ปัจจยัดา้นการองคก์ารและการปฏิบติังานดา้นภาวะผูน้ า ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบั ปานกลาง ( = 3.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าเกือบทุกขอ้มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง ยกเวน้ 2 ขอ้ ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากคือ ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ในการตดัสินใจ
เก่ียวกบังานไดเ้ป็นอยา่งดี และเม่ือพนกังานเกิดปัญหาในการท างานผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้พนกังาน
สามารถขอค าปรึกษาไดต้ลอดเวลา  ( = 3.53), ( = 3.46) ตามล าดบั โดยพนกังานมีความคิดเห็น
อยู่ในระดบัปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือผูบ้ริหารให้การดูแลสวสัดิการของพนกังานทุกคนเป็น
อยา่งดี ( =2.99)  
   ปัจจัยด้านการองค์การและการปฏิบัติงานด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( = 3.36) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่พนกังานมี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากและปานกลาง 3 ขอ้ เท่ากนั โดยพบวา่พนกังานท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่น
ระดับมากท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ พนักงานมีรายได้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและหน้าท่ี
รับผิดชอบในการปฏิบติังาน ( = 3.53)  และ พนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลางท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ  งานท่ีท่านปฏิบติัมีโอกาสพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถและมีโอกาสเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ( =3.15)   
  1.3.3 ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
   ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบั  
ปานกลาง ( = 3.28) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่พนกังานมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง
ทุกด้าน ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ด้านผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน ( = 3.38) รองลงมา 
ดา้นกระบวนการการบริหาร ( = 3.29) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นตน้ทุน ( = 3.17)  
   ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานด้านต้นทุน ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( = 3.17) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดบั 
ปานกลางทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านใชท้รัพยากรดา้นเงิน คน วตัถุดิบและเทคโนโลยีท่ีมี
อย่างประหยดั ( = 3.31) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือผลงานท่ีได้เกิดจากการสูญเสียน้อยท่ีสุด 
( = 3.08)  
   ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นกระบวนการการบริหาร  
ในภาพรวมอยู่ในระดบั ปานกลาง ( = 3.29) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าเกือบทุกขอ้มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ยกเวน้ 1 ขอ้ท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ มีการใช้เทคนิคท่ี
สะดวกข้ึนกวา่เดิม ( = 3.43) ส่วนความคิดเห็นในระดบัปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ มีการใช้
เทคโนโลยทีนัสมยัในการท างาน ( = 3.15) 
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   ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน  
ในภาพรวมอยูใ่นระดบั ปานกลาง ( = 3.38) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่พนกังานมีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัมากและปานกลาง 3 ขอ้ เท่ากนั โดยพบวา่พนกังานท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านสามารถให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นได ้( = 3.61) ส่วนความคิดเห็นในระดบั
ปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ผลผลิตหรือผลงานเป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชาและลูกคา้ท่ีมารับ
บริการ ( = 3.13) ตามล าดบั 
  1.3.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
   สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางแตกต่างกนั 
   จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งัน้ี 
   1) เพศท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 
   2) อายุท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั .05 
   3) ต าแหน่งงานท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกันท่ีระดับ
นยัส าคญั .05 
   4) ระดับการศึกษาท่ีต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกันท่ีระดับ
นยัส าคญั .05 
   5) ประสบการณ์ท างานท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกนัท่ีระดบั
นยัส าคญั .05 
   6) การฝึกอบรม/ดูงานท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกนั 
   7) ทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยท่ีีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
ไม่แตกต่างกนั  
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   สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจยัดา้นองคก์ารและการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขต
ภาคกลาง จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสรุปไดด้งัน้ี 
   1) ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบันโยบายและ
การบริหารงานภายในองค์การ ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขต
ภาคกลางพบความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบันโยบายและการบริหารงาน
ภายในองคก์าร ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.094) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานด้านตน้ทุนมีความสัมพนัธ์กับด้านนโยบายและการบริหารงาน
ภายในองคก์าร ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางอยู่ใน
ระดบัปานกลาง  (r = 0.400) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นกระบวนการและดา้นผลลพัธ์มี
ความสัมพนัธ์กบัดา้นนโยบายอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.037)และการบริหารงานภายในองค์การของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.030)  
   2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏิบติังานในองคก์าร ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาค
กลางพบความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
ในองค์การ ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.052) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นตน้ทุนมีความสัมพนัธ์กบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
ในองคก์าร ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (r = 0.320) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นกระบวนการอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.030)
และดา้นผลลพัธ์มีความสัมพนัธ์กบัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานในองคก์าร ของพนกังาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.022)  
   3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัดา้นภาวะผูน้ า 
ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางพบความสัมพนัธ์
ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัดา้นภาวะผูน้ า ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า 
(r = 0.069)เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นตน้ทุนมีความสัมพนัธ์
กบัดา้นภาวะผูน้ า  ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางอยู ่
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ในระดบัปานกลาง (r = 0.551) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นกระบวนการอยูใ่นระดบัต ่า 
(r = 0.055)และดา้นผลลพัธ์มีความสัมพนัธ์กบัดา้นภาวะผูน้ า  ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม
ผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางอยูใ่นระดบัต ่า(r = 0.050)  
   4) ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกับด้านความ 
พึงพอใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาค
กลางพบความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัดา้นด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ภาพรวมอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.040)เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านต้นทุนมีความสัมพนัธ์กับด้านด้านความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน  ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (r = 0.310) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นกระบวนการอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.027)  
และดา้นผลลพัธ์มีความสัมพนัธ์กบัด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลางอยูใ่นระดบัต ่า (r = 0.016)  
  1.3.5 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

สรุปผลได้ดังน้ี   
   1. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านต้นทุน 
    เม่ือตอ้งการลดตน้ทุนตวัใดตวัหน่ึง แต่ไม่ยอมมองภาพรวมว่าเม่ือลดตวั
น้ีไปแลว้จะกระทบกบัผลตวัอ่ืนหรือไม่ ท าให้กลายเป็นเพิ่มตน้ทุนไปโดยปริยาย ดงันั้นจึงควรให้
ความส าคญัและมีการศึกษาวิเคราะห์กระบวนการผลิตท่ีเป็นระบบและแนวทางการลดตน้ทุนท่ี
เหมาะสมท่ีสุด 
   2. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านกระบวนการ การบริหาร 
    การบริหารโดยรวมแต่ละฝ่าย แต่ละแผนก ท างานตาม  
KPI (Key Performance Indicator คือ ตวัช้ีวดั ท่ีเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้วดัผลการด าเนินงานหรือ
ประเมินผลการด าเนินงานในด้านต่างๆ ขององค์การ ซ่ึงสามารถแสดงผลของการวดัหรือการ
ประเมินในรูปข้อมูลเชิงประมาณเพื่อสะท้อนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
องค์การหรือหน่วยงานภายในองค์การ) ท่ีไม่สัมพนัธ์กนั ท าให้แผนกต่างๆ มีความคิดค่อนขา้ง
ขดัแยง้กนั ในเร่ือง KPI ของแต่ละแผนก ดงันั้นจึงควรประชุมและแกไ้ข KPI ให้เป็นระบบและ
สัมพนัธ์กนัทั้งองคก์าร 
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   3. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านผลลพัธ์ ในการปฏิบัติงาน 
    แต่ละแผนกมุ่งแต่ผลลพัธ์ KPI ของตวัเอง ท าให้เกิดการขดัแยง้กนับ่อย
มาก ควรประชุมและหาแนวทางแกไ้ขปัญหาร่วมกนัเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การอย่าง
แทจ้ริง 
 

2. อภิปรายผล 
 
 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษ มีประเด็นท่ีสามารถน ามาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 2.1 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและ
กระดาษในเขต ภาคกลาง ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับมาก คือ ด้านผลลัพธ์ในการปฏิบติังาน ส่วนใน
ระดบัปานกลาง คือ ดา้นกระบวนการการบริหารและดา้นตน้ทุนตามล าดบั  พบว่าสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของธานินทร์ สุทธิกุญชร (2543) ไดศึ้กษาประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของพนกังาน : 
ศึกษาเฉพาะกรณีฝ่ายการพนกังาน บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานตามความเห็นของพนกังานในฝ่ายการพนกังานโดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง กบัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของน ้ าจิต ชาวนัดี (2544 ) ไดศึ้กษาปัจจยั ท่ีมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) : ศึกษา
เฉพาะกรณีจงัหวดัศรีษะเกษผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ธนาคารในภาพรวมพนักงานธนาคารมีอยู่ในระดบักลาง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงานในธนาคารในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก กบัสอดคล้องกบังานวิจยัของวนัวิสาข์ เกิดผล 
(2546) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของทีมงานของบริษทัใน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนประกอบยานยนตใ์นจงัหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจยัสรุปว่า พนกังาน
ในระดบัปฏิบติัการมีความคิดเห็นต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของทีมงานโดยรวมทุกดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก กบัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนางสาวปิยวรรณ มารวชิยั (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อิซ่ีบาย จ ากดั (มหาชน)ผลการวิจยัพบวา่ 1) ระดบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พนกังานมีความคิดเห็นวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
ซ่ึงผลการวิจยัท่ีสอดคลอ้งกนัเช่นน้ี อาจสืบเน่ืองมาจากปัจจยัท่ีใชว้ดัประสิทธิภาพการปฏิบติังานมี
ความใกลเ้คียงกนั 
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 2.2 ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลางไม่แตกต่างกนั พบว่าสอดคล้องกับ
งานวจิยัของน ้าจิต ชาวนัดี (2544) ไดศึ้กษาปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีจงัหวดัศรีสะเกษผลการศึกษาพบวา่ 
ปัจจยัท่ีไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่ง
งาน ประสบการณ์ในการท างานรายได้ โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ผูบ้งัคบับญัชา 
ผลตอบแทนหรือรายได้ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความยุติธรรมใน
การท างาน นโยบายและการบริหารงาน กบัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวนัวิสาข ์เกิดผล (2546) ได้
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของทีมงานของบริษทัในอุตสาหกรรม
ผลิตช้ินส่วนประกอบยานยนต์ในจังหวดัสมุทรปราการ ผลการวิจยัสรุปว่าพนักงานในระดับ
ปฏิบติัการท่ีมี เพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน การศึกษาขั้นสูงสุดและขนาดของทีมงาน
แตกต่างกนัมีความเห็นต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของทีมงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กบัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเอกพงศ์ ตนัทนิส (2546) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความเห็นในการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพของพนกังาน บริษทั ไทย เค เค 
อุตสาหกรรม จ ากัด พบว่า เพศ อายุ และอายุงานท่ีแตกต่างกัน พนักงานมีความเห็นต่อการ
ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพไม่แตกต่างกนั กบัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอจัฉรา บุบผามาลา 
(2548) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรม
พรมไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ เพศ อายุ ต  าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างานของพนกังานท่ี
ต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่ต่างกนั 
 2.3 ความสัมพันธ์ของปัจจัยการด้านองค์การและการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
  ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบันโยบายและ 
การบริหารงานภายในองคก์าร ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษ 
ในเขตภาคกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่พบงานวจิยัท่ีมีผลสอดคลอ้งกนั  
  ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัสภาพแวดลอ้ม 
ในการปฏิบติังานในองค์การ ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขต 
ภาคกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบวา่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนางสาวปิยวรรณ 
มารวชิยั (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  
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บริษทั อิซ่ีบาย จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในทิศทางบวก ในระดบัต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  คือปัจจยัสภาพแวดลอ้มดี ก่อส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
  ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานกับด้านภาวะผู ้น า  
ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่พบงานวจิยัท่ีมีผลสอดคลอ้งกนั 
  ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัดา้นดา้นความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่พบงานวจิยัท่ีมีผลสอดคลอ้งกนั 
   

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลวจัิยคร้ังนีไ้ปใช้ 
  3.1.1 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับปานกลางทั้ งหมด คือ ด้านผลลัพธ์ในการปฏิบัติงาน  
ด้านกระบวนการการบริหารและด้านต้นทุนตามล าดับ ดังนั้ นจึงควรปรับปรุงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานในทุกๆด้าน โดยเฉพาะในด้านต้นทุนควรควบคุม
ขบวนการผลิตใหเ้กิดของเสียนอ้ยท่ีสุด  
  3.1.2 ปัจจัยส่วนบุคคลในภาพรวมดูเหมือนไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานแต่ผลการวิจยัพบว่าด้านประสบการณ์การท างานเกือบมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน เน่ืองจากในอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในการท างานจะเป็นวฏัจกัรเดิมๆ และใช้
เคร่ืองจกัรในการด าเนินการ ดงันั้นประสบการณ์ในการท างานเป็นส่ิงส าคญัต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษเป็นอย่างยิ่งเพราะตอ้งอาศยัความช านาญ
ในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัเก่ียวกบัการรักษาพนักงานท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานไวก้บัองคก์าร 
  3.1.3 ปัจจยัการดา้นองคก์ารและการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมาจากผูบ้ริหารเป็นหลกัท่ีก าหนดนโยบายหรือแนว
ทางการปฏิบติังานส าหรับพนกังาน ซ่ึงตวัพนกังานเองมีหนา้ท่ีตอ้งปฏิบติัตาม ดงันั้นเพื่อธ ารงคไ์ว้
ซ่ึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารตอ้งหมัน่ตรวจสอบและปรับปรุงนโยบายเพื่อส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัท่ีพึงพอใจต่อไป 
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 3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการเก็บข้อมูลโรงงานในภาคกลางเพื่อให้ได้ผล
การศึกษาท่ีชดัเจนและละเอียดควรท าการศึกษาเฉพาะกรณีในแต่ละโรงงานนั้นๆ 
  3.2.2 ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบเก่ียวกบักลุ่มโรงงานเยื่อและกระดาษในภาค
ต่างๆเพื่อท าใหท้ราบจุดอ่อนจุดแขง็สามารถน ามาปรับปรุงและพฒันากลุ่มโรงงานท่ีดว้ยกวา่ได ้
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รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

1. คุณปราโมทย ์ วศิานิตย ์        
  ผูอ้  านวยการฝ่ายซ่อมบ ารุงและวศิวกรรม บริษทั ปัญจพล เปเปอร์อินดสัตร้ี จ  ากดั 

 

2. คุณประชา  อ่วมเผอืก 

ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตกระดาษ บริษทั ปัญจพล เปเปอร์อินดสัตร้ี จ  ากดั 
 

3. คุณทิพนิภา จิราระร่ืนศกัด์ิ         
ผูอ้  านวยการฝ่ายผลิตพลัพมิ์ล บริษทั ปัญจพล พลัพ ์อินดสัตร้ี จ  ากดั 

 

4. คุณนพดล  ปิงชยั      
ผูจ้ดัการอาวุโสฝ่ายผลิต บริษทั นอร์สเค ้สคูค้ (ประเทศไทย) จ ากดั 

 

5. คุณวนิยั  บุญเลิศ         
หวัหนา้แผนกผลิตเยื่อและฟอกเยือ่ บริษทั เอ็นไวรอนเมน็ท ์พลัพ ์แอนด ์เปเปอร์ จ  ากดั 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



123 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยทีม่คีวามสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงาน 

ในโรงงานอตุสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขตภาคกลาง 
 
ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามน้ีสร้างข้ึน โดยวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเยื่อและกระดาษในเขต ภาคกลาง  และเพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมเยือ่และกระดาษในเขตภาคกลาง 
 2.  แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ยค าถาม 4 ตอน คือ 
                       ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน  
                       ส่วนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการองคก์ารและการปฏิบติังาน 
                          ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

            ส่วนที ่4  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ในการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
3.  โปรดตอบค าถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง ค าตอบของท่านเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ใน 

การน ามาเพื่อการวจิยั 
4.  การน าเสนอขอ้มูล จะน าเสนอในภาพรวม และขอรับรองวา่ค าตอบทุกค าตอบของท่าน

จะถูกเก็บเป็นความลบั 
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ส่วนที่ 1      ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัปัจจัยส่วนบุคคลทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย     ในวงเล็บหนา้ขอ้ความท่ีท่านตอ้งการเลือกตรงกบัความเป็นจริง
มากท่ีสุด ถา้ไม่มีขอ้ความท่ีท่านตอ้งการเลือก โปรดเขียนขอ้ความลงในช่องอ่ืน ๆ 
 
1.   เพศ 
                (1) ชาย           (2) หญิง 
 

2. อาย ุ
                (1) ต ่ากวา่ 21 ปี                  (2) 21-30 ปี 
                (3) 31-40 ปี                           (4) 41-50 ปี        
                (5) 51 ปีข้ึนไป 
 

3. ต าแหน่งงาน 
                (1) ช่างเทคนิค                             (2) พนกังานส านกังาน 
                (3) พนกังานฝ่ายโรงงาน             (4) หวัหนา้งาน 
                 (5) วศิวกร                        (6) ผูจ้ดัการ 
 

4. วฒิุการศึกษา 
                  (1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี   (2) ปริญญาตรี 
                  (3) ปริญญาโท    (4) สูงกวา่ปริญญาโท 
 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 
                  (1) ต ่ากวา่ 5 ปี                            (2) 5-10 ปี 
                  (3) 11-20 ปี                        (4) 20 ปีข้ึนไป                
   

6. การฝึกอบรมดูงาน 
                  (1) ไม่เคย                             (2) 1-2 คร้ัง/ปี  
                  (3) 3-5 คร้ัง/ปี            (4)  มากกวา่ 5 คร้ัง/ปี                           
 

7. ท่านมีทกัษะในการใชค้อมพิวเตอร์ในการปฏิบติังานในระดบัใด  
                  (1) ใชไ้ม่เป็น                                        (2) ใชเ้ป็นในระดบัพื้นฐาน 
                  (3) ใชเ้ป็นในระดบัปานกลาง            (4) ใชเ้ป็นในระดบัดีมาก 
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ส่วนที่ 2  ข้อค าถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านองค์การและการปฏิบัติงาน 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านและพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้ แลว้ใส่เคร่ืองหมาย  √ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบั 
ความรู้สึกในการปฏิบติังานของท่านมากท่ีสุด เพียงช่องเดียวเท่านั้น ซ่ึงในแต่ละช่องมีความหมาย 
ดงัน้ี 
ระดบัความคิดเห็น               5 มีความคิดเห็น คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
                                4        มีความคิดเห็น คือ เห็นดว้ยมาก 
                                3        มีความคิดเห็น คือ เห็นดว้ยปานกลาง 
                                2        มีความคิดเห็น คือ             เห็นดว้ยนอ้ย 
                                1        มีความคิดเห็น คือ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
 

ปัจจัยด้านองค์การ 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
นโยบายและการบริหารงานในองค์การ 
1. หน่วยงานมีการเผยแพร่ นโยบาย วสิัยทศัน์ พนัธกิจ 
ตลอดจนแผนงานใหพ้นกังานทราบทั้งหน่วยงานเป็น
ประจ า 

     

2.  หน่วยงานของท่านไดมี้การมอบหมายงานและ 
ความรับผดิชอบตามความสามารถและความช านาญ 
ของพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

3.  หน่วยงานของท่านมีการตรวจสอบและติดตามผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานอยา่งเป็นระบบอยา่งสม ่าเสมอ 

     

4.  หน่วยงานของท่านส่งเสริมและพฒันาพนักงานให้มี
ความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน 

     

5.  หน่วยงานของท่านมีระบบการประเมินผล 
การปฏิบติังานท่ีเหมาะสมโดยมีหลกัเกณฑห์รือ 
มาตรฐานท่ีชดัเจน 

     

6. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานและไดถู้กน าไปใชใ้น
การปรับปรุงการบริหารงาน 
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ปัจจัยด้านองค์การ 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานในองค์การ 
7.  บริษทัฯของท่านอยูใ่นแหล่งชุมชนและสามารถ 
เดินทางไปท างานไดอ้ยา่งสะดวก 

     

8.  บริษัทฯของท่านมีการจดัห้องพกัผ่อน ห้องน ้ าและ
สถานท่ีจอดรถส าหรับพนกังานโดยเฉพาะ 

     

9.  หน่วยงานของท่านมีส่ิงอ านวยความสะดวกใน 
การปฏิบติังาน 

     

10.  สถานท่ีในการปฏิบติังานของท่านมีการจดัไวอ้ย่าง
เหมาะสมและปลอดภยั 

     

11.  บริษทัฯของท่านมีการจดัแสงสวา่งเพียงพอและระบบ
ปรับอากาศและการหมุนเวยีนอากาศท่ีดี 

     

12.  เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความเป็นมิตรและเป็น
กนัเองกบัท่าน 

     

ภาวะผู้น า 
13.  ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ในการตดัสินใจเก่ียวกบังานได้
เป็นอยา่งดี 

     

14.  ผูบ้ริหารของท่านสามารถบริหารหน่วยงานได้อย่าง
ราบร่ืน 

     

15.  ผูบ้ริหารของท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆเก่ียวกบั
งานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

16. ผูบ้ริหารให้การดูแลสวสัดิการของพนักงานทุกคน
เป็นอยา่งดี 

     

17. เม่ือพนักงานเกิดปัญหาในการท างานผูบ้ริหารเปิด
โอกาสใหพ้นกังานสามารถขอค าปรึกษาไดต้ลอดเวลา 

     

18.  ผูบ้ริหารให้ความเป็นกนัเองกบัพนักงานทั้งในเวลา
งานและนอกเวลางาน 
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ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
19.  หน่วยงานของท่านมีการพิจารณามอบหมายงานตรง
ตามวฒิุการศึกษาและความรู้ความสามารถ 

     

20.  ปริมาณงานของท่านเหมาะสมกบัหนา้ท่ีรับผดิชอบ      
21. งานท่ีท่านปฏิบติัมีโอกาสพฒันาทกัษะความรู้
ความสามารถ และมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

22. หน่วยงานของท่านมีหลักเกณฑ์ในการประเมินผล
และพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบติัอย่างเสมอ
ภาคและเป็นธรรม 

     

23.  พนกังานมีรายไดเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
และหนา้ท่ีรับผดิชอบในการปฏิบติังาน 

     

24.  ท่านรู้สึกวา่อุดมการณ์ในการท างานของท่าน 
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบริษทัฯ 
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ส่วนที่ 3 ข้อค าถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านและพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้ แลว้ใส่เคร่ืองหมาย  √ ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบั 
ความรู้สึกในการปฏิบติังานของท่านมากท่ีสุด เพียงช่องเดียวเท่านั้น ซ่ึงในแต่ละช่องมีความหมาย 
ดงัน้ี 
ระดบัความคิดเห็น               5 มีความคิดเห็น คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
                                4        มีความคิดเห็น คือ เห็นดว้ยมาก 
                                3        มีความคิดเห็น คือ เห็นดว้ยปานกลาง 
                                2        มีความคิดเห็น คือ             เห็นดว้ยนอ้ย 
                                1        มีความคิดเห็น คือ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
ต้นทุน 

1. ท่านใชท้รัพยากรดา้นเงิน คน วตัถุดิบ และเทคโนโลยีท่ี
มีอยา่งประหยดั 

     

2.  วสัดุอุปกรณ์ท่ีน ามาใชไ้ดม้าตรฐานท่ีก าหนดไว ้      
3. ผลงานท่ีไดเ้กิดจากการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด      
4.  พนักงานแผนกเดียวกันใช้เคร่ืองมืออุปกรณ์ท างาน
ร่วมกนั 

     

5. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงานมีความเหมาะสมกบังาน      
กระบวนการการบริหาร 

6. องคก์ารของท่านมีการประกาศช้ีแจงนโยบายท างาน
ออกมาชดัเจนเป็นท่ีทราบทัว่กนั เพื่อใหก้ารท างาน
คล่องตวั 

     

7. หน่วยงานของท่านมีแบบแผนท่ีเป็นแนวทาง 
ในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

     

8.  ระบบประสานงานภายในองคก์ารของท่านเป็น 
ไปอยา่งรวดเร็ว 

     

9. มีการใชเ้ทคโนโลยทีนัสมยัในการท างาน      
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ระดับความเห็นด้วย 

5 4 3 2 1 
10. มีการใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม      

11.ท่านท างานท่ีไดรั้บหมอบหมายถูกตอ้งและรวดเร็ว      

ผลลพัธ์ในการปฏิบัติงาน 
12. ผลผลิตหรือผลงานมีคุณภาพไดม้าตรฐานท่ีก าหนด 

     

13. ผลผลิตหรือผลงานเสร็จทนัเวลา      
14. ผลผลิตหรือผลงานเป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชาและ
ลูกคา้ท่ีมารับบริการ 

     

15.  ท่านสามารถประสานงานใหค้วามร่วมมือได ้
ตามหนา้ท่ีของตน 

     

16.  ท่านสามารถใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นได ้      
17. ท่านรู้สึกวา่ท่านไดรั้บเกียรติในงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่
ในองคก์ารน้ี 
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ส่วนที ่4   ข้อเสนอแนะเพิม่เติม เพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของท่าน และเพือ่ให้
องค์การประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกจิ 
 
1. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นตน้ทุน
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
2. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นกระบวนการ การบริหาร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
3.  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นผลลพัธ์ ในการปฏิบติังาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 

ผูจ้ดัท าแบบสอบถามขอขอบพระคุณอยา่งยิง่ท่ีท่านใหค้วามกรุณาสละเวลา 
ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 
 
ช่ือ นายดิเรก อสัถิ 
วนั เดือน ปีเกดิ 4  มิถุนายน  2509 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอเมืองพิจิตร  จงัหวดัพิจิตร 
ประวตัิการศึกษา ปริญญาบริหารธุรกิจบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2548 
สถานทีท่ างาน หา้งหุน้ส่วนจ ากดั ไดเรค อิเลคทริก แอนด ์โอโตเมชัน่ ปากเกร็ด นนทบุรี 
ต าแหน่ง ผูจ้ดัการทัว่ไป 

 


