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บทคดัย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจและระดบัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั (2) เปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั (3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั และ 
(4) เสนอแนะแนวทางในการยกระดบัแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้งบริษทั  
ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั  
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชเ้ป็นลูกจา้งของบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั ทุกหน่วยงาน จ านวน 44 คน  ก าหนดขนาดตวัอย่างโดยค านวณจากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ ได้
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 40 คน ท าการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในเก็บรวบรวมขอ้มูล ได้แก่ 
แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีการทดสอบแอลเอสดี 
และการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และระดบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (2) ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
อายกุารท างานท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพใน
การท างานในภาพรวมมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ในระดบัสูง ท่ีค่า 0.757 อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั และ (4) ขอ้เสนอแนะแนวทางการปรับปรุง
เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีปัจจัย 3 อนัดับแรก ได้แก่ ควรเพิ่มค่าตอบแทนให้ลูกจา้งตาม
ความสามารถ ควรเพิ่มโบนสัใหลู้กจา้งมากกว่า 2 เดือน และควรเพิ่มเงินจูงใจในการผลิตกุง้ใหเ้พิ่มข้ึน  
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Abstract 
 

The objective of this study were (1) to determine the level of employee's work motivation 
and the level of employee's performance efficiency of Tarsom Farm Company Limited  (2) to compare  
the level of employee's performance efficiency of Tarsom Farm Company Limited categorized by 
personal factors  (3) to study the relationship between work motivation and the efficiency performance of 
employees of Tarsom  Farm Company Limited,  and  (4) to suggest guidelines for enhancing of employee's 
motivation and efficiency in working. 
 This study was a survey research. The population in this study was forty-four employees 
of Tarsom Farm Company Limited and 40 samples were calculated by Taro Yamane Formula.  
A questionnaire was used as a study tool.  Statistical data analysis employed were frequency, percentage, 
average, standard deviation, one-way ANOVA, T-test method pair with LSD (Least Significance 
Difference's Fish), and correlation. 

The results showed that (1) the overall employees' work motivation of Tarsom Farm 
Company Limited was the highest level and the overall employee's performance efficiency of Tarsom 
Farm Company Limited was the highest level. (2) Personal factor of employees in different work years 
correlated with the efficiency performance of employees at 0.05 statistically significant level. (3) Overall 
work motivation factors were correlated to the efficiency performance in the same direction, with the 
correlation coefficient (r) in high-degree positive at 0.757 at significance level 0.01. (4) Recommendations for 
improving work motivation include three factors:  compensation increase for employees, more than  
two - month’s bonus for employees and incentive increase for shrimp production.  
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ของบิดา มารดา ครูอาจารย ์ตลอดจนผูมี้พระคุณทุกท่าน 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ความส าคญัและความเป็นมาของปัญหา 
 

ประเทศไทยถือไดว้่าเป็นผูผ้ลิตกุง้และเป็นผูส่้งออกกุง้เป็นอนัดบัส่ีของโลก รองจาก
ผูผ้ลิตอนัดบัหน่ึงซ่ึงคืออินเดีย อนัดบัสองคือ เวียดนาม ซ่ึงถือเป็นคู่แข่งรายส าคญัของไทย และ
อนัดบั 3 คือ เอควาดอร์ (สมาคมกุง้ไทย, 2560) ซ่ึงการส่งออกปี 2560 การส่งออกกุง้ทะเล (ไม่รวม
กุ้งก้ามกราม และลอบสเตอร์) ของไทย มีปริมาณการส่งออก 212,625.01 ตัน คิดเป็นมูลค่า 
69,940.07 ลา้นบาท ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกบัปีก่อน การส่งออกมีปริมาณและมูลค่าเพิ่มข้ึน 2.37% 
และ 2.36% ตามล าดับ โดยปริมาณการส่งออกเพิ่มข้ึนมากในตลาดจีน และเกาหลีใต้ เป็นต้น  
ส่วนตลาดหลกัของสินคา้กุง้และผลิตภณัฑ ์คือ สหรัฐฯ ญ่ีปุ่น อาเซียน จีน แคนาดา และสหภาพยโุรป 
มีสัดส่วนของมูลค่าการส่งออก 40.07% 21.26% 9.68% 5.74% 5.54% และ 4.92% ตามล าดับ   
ส าหรับปี 2561 คาดว่าการส่งออกกุง้ทั้งปีจะมีมูลค่าสูงข้ึนประมาณ 10-15% เน่ืองจากความตอ้งการ
กุง้ในตลาดโลกยงัมีอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง ในขณะท่ีภาวะเศรษฐกิจโลกโดยรวมมีการฟ้ืนตวัดีข้ึน แต่ยงัคง
มีปัจจัยลบจากค่าเงินบาทท่ีแข็งค่าข้ึนในช่วงปลายปี 2560 ซ่ึงกระทบต่อความสามารถในการ
แข่งขนัดา้นราคากุง้ของไทยในตลาดโลก การส่งออกกุง้ขาวแวนนาไม เม่ือพิจารณาถึงการส่งออก
กุง้ขาวแวนนาไม ปี 2560 มีปริมาณการส่งออก 175,146.12 ตนั มูลค่า 58,933.34 ลา้นบาท หรือ 
คิดเป็น 82.50% และ 84.33% ของปริมาณและมูลค่าการส่งออกกุ้งทะเลทั้ งหมด ตามล าดับ  
โดย ตลาดหลกั คือ สหรัฐฯ ญ่ีปุ่น แคนาดา และสหภาพยุโรป คิดเป็นมูลค่าการส่งออก 43.75% 
20.45% 4.93% และ 4.27% ตามล าดบั 

ขอ้มูลเบ้ืองตน้ปี 2560 ผลผลิตกุ้งทะเล (กุ้งขาวแวนนาไม และกุ้งกุลาด า) จากการ
เพาะเล้ียงแบบพฒันามีผลผลิตรวม 297,000 ตนั ประกอบดว้ย 1) ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินจาก
ฐานขอ้มูลใบก ากบัการเคล่ือนยา้ย สินคา้สัตวน์ ้ า (MD: Movement Document) ปริมาณ 255,129 ตนั 
หรือคิดเป็นสัดส่วนประมาณ 85.85% ของผลผลิตกุ้งทะเลท่ีผลิตได้จากการเล้ียงแบบพัฒนา 
ประกอบดว้ยกุง้ขาวแวนนาไม 245,784 ตนั (96.34%) และกุง้กุลาด า 9,345 ตนั (3.66%) ทั้งน้ีในช่วง
ไตรมาส 2 และ 3 เป็นฤดูกาลท่ีมีผลผลิตกุง้ออกสู่ตลาดมากเม่ือเทียบกบัไตรมาส 1 ส าหรับปี 2561 
ผลผลิตกุง้ทะเลคาดว่าไม่ต ่ากว่า 300,000 ตนั เม่ือพิจารณาผลผลิตกุง้ทะเลแยกตามภูมิภาคการเล้ียง 
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จะเห็นว่า ในรอบปี 2560 ผลผลิตกุง้ส่วนใหญ่อยู่ท่ีภาคใตต้อนบน (28.37%) รองลงมา คือ ภาค
ตะวนัออก (26.29%) (กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กรมประมง, 2560) ซ่ึงจงัหวดัตราดนั้นถือไดว้่า
เป็นจงัหวดัท่ีส าคญัจงัหวดัหน่ึงของการผลิตกุง้ในภาคตะวนัออก  

การเล้ียงกุง้นบัเป็นอาชีพท่ีก่อใหเ้กิดธุรกิจต่อเน่ืองมากมาย อาทิเช่น โรงเพาะฟักลูกกุง้ 
โรงงานท่ีผลิตอาหารกุง้ ฟาร์มเล้ียงกุง้ แพจบักุง้ โรงงานแปรรูป (หอ้งเยน็) เป็นตน้ จึงนบัเป็นอาชีพ
ท่ีมีการกระจายรายไดไ้ปสู่คนในสังคมในวงกวา้ง และมีคนท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจน้ีหลายแสนคน  
ท าให้ธุรกิจการเพาะเล้ียงกุ้งนั้ นมีความคุม้ค่าในการลงทุน และเม่ือมีการเล้ียงกุ้งขาวกันมากข้ึน  
ท าใหพ้่อแม่พนัธ์ุจากธรรมชาติมีไม่เพียงพอต่อความตอ้งการ จนกระทัง่ไดมี้การน าพ่อแม่พนัธ์ุกุง้ขาว
แวนนาไมจากทวีปอเมริกาใต้ ท่ีมีการพฒันาสายพนัธ์ุเป็นอย่างดี เล้ียงง่าย โตเร็ว ตน้ทุนการผลิต 
ต ่ากว่า และเสียค่าบริหารจดัการนอ้ยแต่ไดผ้ลผลิตสูง เพื่อการเพาะเล้ียง จึงท าให้คนไทยหันมาเล้ียง
กุง้ขาวกนัมากข้ึนเร่ือยๆ จนกระทัง่ถึงปัจจุบนั ดงันั้นธุรกิจฟาร์มเพาะเล้ียงกุง้จึงถือเป็นธุรกิจท่ีมี
ความส าคัญอย่างมากในกระบวนการผลิตกุ้งของประเทศไทย ซ่ึงการผลิตกุ้งถือเป็นเป็น
อุตสาหกรรมเกษตรและอาหารขนาดใหญ่และส าคญัของประเทศไทย จากแนวโนม้การเจริญเติบโต
ของตลาดการส่งออกกุง้ขา้งตน้ ไดแ้สดงใหใ้ห้เห็นว่าธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการผลิตกุง้นั้นจะสามารถ
เจริญเติบโตและมียอดขายเพิ่มสูงข้ึนไดใ้นอนาคต ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการแข่งขนัทางธุรกิจของ
องค์กรต่างๆ ท่ีด าเนินธุรกิจประเภทเดียวกัน โดยจากสภาพแวดล้อมในการแข่งขนัทางธุรกิจ
เก่ียวกบัการเพาะเล้ียงกุง้นั้น ถือไดว้่ามีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วตลอดเวลา ดงันั้น หากองคก์รใด
สามารถมีประสิทธิภาพในการด าเนินงานท่ีเหนือกว่าองคก์รคู่แข่ง ก็ยอ่มส่งผลต่อผลประกอบการ
และโอกาสทางธุรกิจเป็นอยา่งสูง 

คนเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ายิง่ ดงันั้น การบริหารบุคคลจึงเป็นศาสตร์ท่ีเก่ียวกบับุคคลท่ี
ปฏิบติังานในหน่วยงานเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และสร้างความพึงพอใจ
ให้กบัผูป้ฏิบติังาน ดงันั้นหน่วยงานจึงควรจดัสวสัดิการและและแรงจูงใจในรูปแบบท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่พนกังานและลูกจา้ง โดยมีขอ้แมว้า่ควรมีสวสัดิการพื้นฐานท่ีส าคญั เช่น ค่ารักษาพยาบาล
หรือตรวจสุขภาพประจ าปี และสวสัดิการอ่ืนๆ ตามความพอใจของลูกจา้ง เช่น ค่าเล่าเรียนบุตร ซ่ึง
เรียกว่าสวสัดิการแบบยืดหยุ่น (flexible – benefits) ปัจจุบนัพบว่าคนรุ่นใหม่บางคนไม่ไดต้อ้งการ
เงินเดือนสูงเสมอไป แต่ตอ้งการการยอมรับหรือความกา้วหน้าในงานและสายอาชีพ จะเห็นไดว้่า 
การสร้างความพึงพอใจให้กับผูป้ฏิบติังาน เป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาส่ิงจูงใจ การพฒันาขีด
ความสามารถ การก าหนดทิศทางการด าเนินงานของบุคคล เพื่อน าไปสู่เป้าหมายขององคก์รและ
เพื่อให้เกิดสมรรถนะของหน่วยงาน โดยองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพนั้นเกิดจากการท างานของลูกจา้ง
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีปัจจยัส าคญัหลายปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของลูกจา้ง 
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เช่น ความรู้ความสามารถของลูกจา้ง การบริหารงานบุคคล การบงัคบับญัชา การให้พนักงานมี 
ส่วนร่วมและการใหร้างวลั โดยองคก์รควรให้การสนบัสนุนลูกจา้งงานในดา้นต่างๆ ซ่ึงหากลูกจา้ง
มีความพอใจในงานท่ีท าอยู ่ก็จะสามารถแสดงศกัยภาพและประสิทธิภาพของตนเองออกมาอย่าง
เตม็ท่ี ซ่ึงผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมของงานและขององคก์ร 

ดังนั้ น การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญั องค์กรท่ีประสบ
ความส าเร็จในปัจจุบนัตอ้งมีบุคลากรท่ีเป็นผูท่ี้ขบัเคล่ือนองคก์รไปถึงเป้าหมายท่ีทา้ทายไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ดังนั้ นหากธุรกิจฟาร์มเล้ียงกุ้งตอ้งการสร้างความได้เปรียบเชิงการแข่งขนั 
จะตอ้งเพิ่มศกัยภาพในการผลิต โดยก าลงัในการผลิตกุง้หลกัๆนั้นมาจากลูกจา้งของกิจการ ซ่ึงการท่ี
ลูกจา้งแสดงศกัยภาพหรือประสิทธิภาพในการท างานออกมาอยา่งเตม็ท่ี หมายความไดว้่า ลูกจา้งมี
ความพึงพอใจในงาน หรือบริษทัสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่ลูกจา้งไดน้ั่นเอง จึงอาจกล่าว 
ไดว้่าการจูงใจลูกจา้งโดยให้ความส าคญัและเห็นคุณค่าของลูกจา้งนั้น ถือว่าเป็นกุญแจหลกัท่ีท าให้
ธุรกิจโรงเพาะฟักลูกกุง้อยูร่อดไดอ้ยา่งย ัง่ยนืในยคุแห่งความเปล่ียนแปลง ซ่ึงส่ิงส าคญัในการดึงดูดใจ
ลูกจา้งเหล่าน้ี เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างานก็คือ การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบั
ลูกจา้ง โดยบุคลากรต่างๆ ท่ีเขา้มาท างานในองคก์รหน่ึงๆ นั้นยอ่มจะตอ้งมีความตอ้งการต่างๆ ทั้ง
ความต้องการทางด้านชีววิทยา และความต้องการทางสังคม ซ่ึงเป็นส่วนท่ีนอกเหนือจาก
ค่าตอบแทน เงินเดือน สวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์ร แต่ส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยให้บุคลากรของ
องคก์รท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ คือ การมีแรงจูงใจ มีความพึงพอใจ และมีก าลงัใจในการท่ี
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบใหดี้ท่ีสุด ซ่ึงสิงต่างๆ เหล่าน้ีจะท าใหเ้กิดความรู้สึกรักและความภกัดี
ต่อองคก์รนั้นๆ โดยแรงจูงใจนั้นถือเป็นเคร่ืองมือในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของลูกจา้ง 
รวมถึงเป็นสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดี อีกทั้งการจดัสวสัดิการต่างๆ นั้นก็เพื่อท่ีจะสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน อ านวยความสะดวกในการท างาน ท าให้ลูกจา้งมีความพึงพอใจในการท างานเพิ่มข้ึน  
ซ่ึงจะสมัพนัธ์กบัขีดความสามารถในการแข่งขนัและเติบโตขององคก์รอยา่งต่อเน่ือง  

ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงสนใจศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั เพื่อใหท้ราบว่ามีปัจจยัใดบา้งท่ีจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของลูกจา้ง ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อ
การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งอย่างมาก อีกทั้งยงัมีส่วนช่วยให้ผูบ้ริหารและฝ่าย
บริหารของบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด สามารถประยุกต์ใช้ในการวางแผนและปรับปรุงพฒันา
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ โดยการสนบัสนุน
ส่งเสริมให้ลูกจา้งของธุรกิจฟาร์มเล้ียงกุง้มีแรงจูงใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน   
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ก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์รและเป็นแรงงานท่ีมีคุณภาพ เพื่อพฒันาธุรกิจฟาร์มเล้ียงกุง้ 
ให้มีประสิทธิภาพต่อไป อีกทั้ งเพื่อจะได้น าขอ้มูลเสนอแนะแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับ
ผูป้ระกอบการธุรกิจฟาร์มเล้ียงกุง้และผูท่ี้สนใจต่อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
2.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจและระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของลูกจา้ง

บริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพใน

การท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
2.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการยกระดับของแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
 

3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 
 
   ในการศึกษาเร่ืองน้ี ผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งและไดมี้การสังเคราะห์
แนวคิดและทฤษฏีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน รวมทั้งแนวคิดและทฤษฏี
ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกับประสิทธิภาพในการท างาน จากนั้ นผูศึ้กษาได้น าแนวคิดและทฤษฏีต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งนั้นมาบูรณการเขา้ดว้ยกนั จนไดเ้ป็นตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ซ่ึงสามารถสรุปเป็น
ภาพแนวคิดการศึกษาไดด้งัภาพท่ี 1.1  
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ตัวแปรอสิระ                                                          ตัวแปรตาม 
            

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

  

ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน 
 

 1. ดา้นความถูกตอ้งในงาน 
ภายในเวลาท่ีก าหนด 
 2. ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค ์
ของงาน 
 3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
 

 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
6. อายกุารท างานกบับริษทั 
 

 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 

1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
2. ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นความรับผดิชอบ 
4. ดา้นลกัษณะของงาน 
5. ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน  

6. ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย  

7. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
8. ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

9. ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ 
10. ดา้นนโยบาย กฎระเบียบและการบริหาร 
11. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
12. ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยั 
ในการท างาน  
13.ดา้นการพฒันาและการฝึกอบรม 
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4.  สมมติฐานของการศึกษา 
 

4.1  ระดบัประสิทธิภาพในการท างานของของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั อยูใ่น
ระดบัต ่า 

4.2  ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั มีความแตกต่าง
กนัตามลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 

4.3  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทัท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 

 

5.  ขอบเขตของการศึกษา 
  
                 5.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
        ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
กบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative research) โดยผูศึ้กษาไดมี้การสังเคราะห์แนวคิดและทฤษฏีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน รวมทั้งแนวคิดและทฤษฏีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการท างาน 
จากนั้นผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิดและทฤษฏีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งนั้นมาบูรณการเขา้ดว้ยกนั จนไดต้วัแปร
อิสระและตวัแปรตาม ดงัน้ี 
                         5.1.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งออกเป็น 
                              1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
สูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายกุารท างานกบับริษทั 
                                         2 )  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 13 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ ดา้นนโยบายกฎระเบียบและ
การบริหาร ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการ
ท างาน และดา้นการพฒันาและการฝึกอบรม 
                        5.1.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพในการท างาน 3 ด้าน แบ่งออกเป็นด้าน
ความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน และด้านการใช้
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
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                  5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   5.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ลูกจา้งของ
บริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั จ านวน 44 คน (ณ ตุลาคม 2561) 
                         5.2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 
ลูกจา้งของบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ซ่ึงขนาดของกลุ่มตวัอย่างสามารถหาไดจ้ากสูตรการค านวณ 
หากลุ่มตวัอยา่งกรณีทราบจ านวนประชากรของ Taro Yamane 

                     n     =  
𝑁

1+𝑁(𝑒)2 

 
                                     โดย n   =  จ  านวนของขนาดตวัอยา่ง 
             N  =   จ  านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

             e  =   ค่าเปอร์เซ็นของความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง  
    (โดยการก าหนดความคลาดเคล่ือนใหเ้ท่ากบั 0.05) 

  

 ประชากรท่ีใชใ้นการค านวณมีจ านวน 44 คน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% ค่า
ความคลาดเคล่ือน ±5% สามารถค านวณกลุ่มประชากร ไดด้งัน้ี 
 

                                                    n = 44

1+44 (0.05)2
   

 

                                                       ≈   39.639  
 

                           ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ 40  คน 
  
                5.3  ขอบเขตด้านเวลา 
                  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีอยู่ระหว่างเดือนกนัยายน - เดือน
ธนัวาคม 2561 เท่านั้น 
 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1  ประสิทธิภาพ หมายถึง องคป์ระกอบในการด าเนินงานเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุ
เป้าหมาย โดยมีการใชท้รัพยากรคุม้ค่าท่ีสุด และในท านองเดียวกนัก็จะท าให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิผล 
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6.2  บริษัทฯ หมายถึง บริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
6.3  ลูกจ้าง หมายถึง ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ต าแหน่งระดบัพนกังานข้ึนไป 
6.4  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด รายได ้

เฉล่ียต่อเดือน และอายกุารท างานกบับริษทั 
6.5  ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ระดบัของผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน และดา้นการใช้
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

6.6  ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง เหตุท่ีท าให้เกิดการจูงใจในการ
ปฏิบติังาน โดยเนน้ความคิดเห็นถึงเหตุ 13 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการ
ไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการมีส่วนร่วม
ในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทายดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความ
มัน่คงในหน้าท่ีการงาน ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ ดา้นนโยบายกฎระเบียบและการบริหาร ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน และด้าน 
การพฒันาและการฝึกอบรม 

 

7.  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

7.1  ท าให้ทราบถึงระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั    

7.2  ท าใหท้ราบถึงปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของลูกจา้งบริษทั
ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั  

7.3  ผูบ้ริหารบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั สามารถน าผลการศึกษาไปเป็นประโยชน์ต่อ
การปรับปรุงกระบวนการบริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

7.4  เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาต่อของผูท่ี้สนใจหรือตอ้งการศึกษาเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการท างานต่อไป 
 
 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพใน
การท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั” ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาและรวบรวมแนวคิดและ
ทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงแนวคิด
และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมีดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.  ขอ้มูลบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 

มีนกัวชิาการให้ค  าอธิบายแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1.1 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

       1.1.1 ความหมายแรงจูงใจ 
  ทอส และคาร์โรลล์  (Tois and Carroll, 1982: 387) แรงจูงใจตามพจนานุกรม

การจดัการ (Dictionary of Management) หมายถึง แรงขบัของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมโดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนในการท างานหรือการกระท าท่ีบุคคลจะท างานให้ส าเร็จ
โดยไดรั้บอิทธิพลจากการกระท าของคนอ่ืนท่ีก าหนดแนวทางเฉพาะใชใ้นการบริหารโดยผูบ้ริหาร
จะจูงใจพนกังานท างานใหอ้งคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  Dale S. Beach (1965) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจหมายถึง การกระท าใหค้นเต็มใจ
ท่ีจะใช้พลงังานของเขาเพื่อประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (Goal) หรือรางวลั (Reward) ท่ีจะ
ไดรั้บหรือรางวลัเป็นส่ิงส าคญัของการกระท าของมนุษยแ์ละเป็นส่ิงย ัว่ยใุหค้นไปถึงซ่ึงวตัถุประสงค ์

 
 
 



10 
 

Fred Luthans (1995) ได้กล่าวว่าการจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีเร่ิมต้น
จากการท่ีร่างกายและจิตใจมีความตอ้งการเกิดข้ึนแลว้มีแรงผลกัดนัทาให้เกิดแรงจูงใจแลว้ท าใหเ้กิด
การกระท าเพื่อน าไปสู่เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์  (2546: 7) ได้ให้ความหมายของการจูงใจว่า
หมายถึง ความพยายามใดๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนักระตุน้หรือโน้มน้าวเพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
หรือการกระท าตามทิศทางท่ีก าหนดไวด้ว้ยความร่วมมืออยา่งยินดีและเตม็ใจทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน ามาซ่ึง
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

ยงยุทธ เกษสาคร (2544: 126) กล่าวว่าแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
ภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกวา่ส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อใหเ้กิดความ
ตอ้งการ อนัจะน าไปสู่แรงขบัภายใน (Internal Drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีค่าใน
ทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงเป้าหมายขององคก์ารดงันั้นการจูงใจจึงเป็นการกระท าทุกวิถีทางท่ีจะกระตุน้
ให้พนักงานในองค์การประพฤติปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ตามเป้าประสงค์ขององค์การซ่ึงพื้นฐาน
ส าคญัในการกระตุน้ให้พนักงานดังกล่าวแสดงพฤติกรรมท่ีองค์การคาดหวงัไวก้็ด้วยการสร้าง
อินทรียข์องพนกังานเหล่าน้ีให้เกิดวามตอ้งการ (Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรกจากนั้นบุคคลก็จะ
เกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการนัน่ก็คือการเกิดแรงขบัข้ึนภายใน (Drives) หากมี
ส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคลก็จะตอบสนองดว้ยการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมทุกอย่าง (Behavior) 
ใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จอนัเป็นเป้าหมาย (Goals) 

Jerald Greenberg & Robert A. Baron (1997 อา้งถึงใน สุพานี สฤษฏ์วานิช, 
2552) ได้ให้ความหมายไวว้่า การจูงใจ เป็นกระบวนการของการกระตุน้ (Arousal) ให้พนักงาน
ท างานใหดี้ข้ึนทุ่มเทความพยายาม โดยท างานอยา่งมีทิศทาง ไม่ยอ่ทอ้ เพื่อบรรลุสู่เป้าหมาย 

Robbins (2003 อ้างถึงใน สุพานี สฤษฏ์วานิช, 2552) แรงจูงใจ หมายถึง  
แรงกระตุน้ (Arousal) หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ (Intensity) ไม่ยอ่ทอ้ (Persistence) และมี
ทิศทาง (Direction) เพื่อให้คนปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการ
ภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงั และเกิดทิศทางของการกระท าบางส่ิงบางอย่าง ด้วยความสมคัรใจ  
เต็มใจ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยมีความเต็มใจท่ีจะท า รวมทั้งความเต็มใจท่ีจะใช้
ความพยายามใหม้ากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 

Afsaneh Nahavandi และ Ali R. Malekzadeh (1999 อา้งถึงใน สุพานี สฤษฏ์
วานิช, 2552) ได้กล่าวถึงท่ีมาของค าว่า “Motivation” น้ี มาจากภาษาลาตินท่ีแปลว่า “To move” 
ดงันั้น ค าว่า แรงจูงใจ คือ สภาวะของจิตใจท่ีมีความปรารถนา มีพลงั มีความสนใจ หรือมีความ
ตอ้งการดา้นต่างๆ จะแปรไปสู่การกระท าบางส่ิงบางอยา่งออกมา ในขณะท่ีความตอ้งการ (Needs) 
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ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบั แรงจูงใจ หมายถึง “สภาวะภายในท่ีท าให้รู้สึกอยากจะไดบ้างส่ิง
บางอยา่ง” ซ่ึงความตอ้งการก็จะเป็นจุดก าเนิดของแรงจูงใจนัน่เอง 

กลัยา  ยศค าลือ (2553: 27) กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศพัท ์
“Movere” ในภาษาละติน แปลว่า to move หรือ การผลักให้เคล่ือนไหว กล่าวได้ว่า แรงจูงใจ
หมายถึง ผลของความตอ้งการภายในของตวับุคคล และจากการกระตุน้ของส่ิงเร้าภายนอก ท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงออกมาเพื่อบรรลุเป้าหมาย หากเป็นการผลกัดนัในการ
ท างานเรียกว่า แรงจูงใจในการท างาน (Work  Motivation) อีกทั้งแรงจูงใจยงัมีลกัษณะท่ีโดดเด่น  
กล่าวคือ แรงจูงใจเป็นพลงักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมอนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจ
นั้นเป็นพฤติกรรมท่ีมีทิศทางไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการและเป็นพฤติกรรมท่ีไม่ลม้เลิกง่ายๆ 

ณัฐพนัธ์ เขจรนันท์ และฉัตยาพร เสมอใจ (2556: 176) ได้ให้ความหมาย
ของการจูงใจว่า การจูงใจ คือ ร่างกายและจิตใจ ถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้า ให้เกิดกระบวนการแสดง
พฤติกรรม เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 

ราณี อิสิชยักุล (2559: 7-6) ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจวา่ การจูงใจ คือ
ความตอ้งการหรือความเต็มใจภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ เพื่อ
น าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 

สาคร สุขศรีวงศ์ (2559: 165) ได้ให้ความหมายของการจูงใจว่า คือ การท า
ให้บุคคลอ่ืนใดปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความเต็มใจ มีพฤติกรรมท่ีตอ้งการใชท้กัษะความรู้ความสามารถ  
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยพฤติกรรมมนุษยท่ี์แสดงออกมานั้นเป็นผลมากจากความตอ้งการ
ของมนุษย ์การจูงใจจะประสบความส าเร็จไดก้็ต่อเม่ือเขา้ใจความตอ้งการและสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการเหล่านั้น 

โดยทัว่ไปกระบวนการของการจูงใจ จะเร่ิมจากการท่ีคนเรามีความตอ้งการ 
(Needs) บางส่ิงบางอย่างเกิดข้ึน อนัเน่ืองมาจากแรงขบัท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของเรา เช่น ความหิว 
ความกระหาย หรือความอยากไดใ้นบางส่ิงบางอย่าง หรืออาจเกิดจากส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจ (Incentives) 
จากภายนอกมากระตุน้ให้เราเกิดแรงจูงใจบางส่ิงบางอยา่งข้ึนมา เช่น การประกาศยกยอ่งพนกังาน
บริการยอดเยี่ยม การมอบรางวลัให้แก่พนักงานท่ีมียอดขายสูงสุด จึงท าให้คนเราเกิดแรงจูงใจท่ี
อยากจะได้บา้ง จึงเลือกแสดงพฤติกรรมอย่างมี เป้าหมาย หรือเพื่อให้ไดร้างวลั หรือผลลพัธ์ท่ีจะ
ตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว แรงจูงใจในองคก์ร จะมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัอยู ่3 ส่วนใหญ่ๆ คือ 
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1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงจะหมายถึง ความแตกต่างระหว่างบุคคล (individual 
Difference) ในเร่ืองต่างๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถในการรับรู้และ
ความคาดหวงัความแตกต่างในเร่ือง เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อแรงจูงใจของคน 
แต่ละคนใหแ้ตกต่างกนัออกไป 

2.  ปัจจยัในเร่ืองงาน เช่น อาชีพงานท่ีแตกต่างกนั หรือคุณลกัษณะและ
ธรรมชาติของงานท่ีแตกต่างกนัในดา้นความทา้ทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีจะไดป้ระสบความ 
ส าเร็จจากงานเหล่าน้ี จะท าใหง้านนั้นมีผลต่อการจูงใจต่างกนั 

3.  ปัจจยัต่างๆ ขององค์กร เช่น โครงสร้างองคก์ร วฒันธรรมและบรรทดัฐาน
องค์กรนโยบายและระเบียบปฏิบัติต่างๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนักงาน จึงท าให้
พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัออกไป 

แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมาก เพราะแรงจูงใจท าให้เกิด
การกระท า คือ พนกังานเหล่านั้น มีความอยากท่ีจะท างาน มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท 
และใช้ความพยายามในการท างานให้มีคุณภาพมากข้ึน ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
สร้างสรรคแ์ละพฒันางานและองคก์ร ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนานดว้ย 

แต่ถา้คนขาดแรงจูงใจในการท างาน บุคคลนั้นก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ 
ขาดความใส่ใจในการท างาน สักแต่ท างานออกมา ให้เสร็จพน้ๆ ตวัไป ผลงานท่ีออกมาจึงมกัมี
คุณภาพต ่า หรือสร้างความเสียหายให้เกิดข้ึนแก่องค์กร แรงจูงใจจะเป็น Will do factor คือ ปัจจยัท่ี
แสดงความเตม็ใจ ความตั้งใจท่ีจะท า แต่อยา่งไรก็ตามผลการปฏิบติังานยงัคงข้ึนอยูก่บัความสามารถ คือ 
พนักงานตอ้งมีความรู้ความสามารถในการท างานนั้นๆ ความสามารถจะเป็น Can do factor คือ 
ปัจจยัพื้นฐานท่ีจะท าให้บุคคลนั้นๆ ท างานได ้และอีกปัจจยัคือโอกาสหรือสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง 
เช่น บุคคลนั้นมีโอกาสไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ หรือมีโอกาสไดแ้สดงออก เขาก็จะ
สามารถสร้างสรรคผ์ลงานใหเ้กิดข้ึนไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล 

สามารถสรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้
โดยส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจให้แสดงออกซ่ึงความต้องการท่ีจะกระท าการส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็น
แรงผลกัดนัให้กระท าการให้ส าเร็จ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
แรงจูงใจจะน าไปสู่การกระท าเสมอ แรงจูงใจเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีผลอยา่งมากต่อผลการปฏิบติังาน
ท่ีจะเกิดข้ึน และแรงจูงใจสามารถเปล่ียนแปลงได้ ถ้าไม่มีการจูงใจให้เหมาะสม แรงจูงใจจะ 
ลดต ่าลง ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถมีอิทธิพลต่อระดบัการจูงใจได ้โดยผูบ้ริหารควรมีหนา้ท่ีเพิ่มแรงจูงใจ
ของพนกังานใหสู้งข้ึน 
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 1.1.2 ทฤษฎแีรงจูงใจ 
   ทฤษฎีแรงจูงใจจะเป็นเคร่ืองมือท่ีผู ้บริหารจะใช้เพื่อท าการวิเคราะห์

แรงจูงใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และวิเคราะห์วา่ระบบการจูงใจขององคก์รท่ีเป็นอยูน่ั้นเหมาะสมกบั
ความตอ้งการและแรงจูงใจของคนเหล่านั้น หรือไม่เพียงใด และเน่ืองจากคนมีความซับซ้อนใน
ภาวะอารมณ์ความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็น ความคาดหวงัต่างๆ และสถานการณ์ท่ีเก่ียวเน่ือง จึงไม่
สามารถมีทฤษฎีใดเพียงทฤษฎีเดียวท่ีจะใช้อธิบายแรงจูงใจได้อย่างครบถว้น ทฤษฎีท่ีศึกษาด้าน
แรงจูงใจจึงมีอยูม่ากโดยทัว่ไปอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

   1.  ทฤษฎีกลุ่มเชิงเน้ือหา (Content Theories) หรือทฤษฎีว่าด้วยความ
ตอ้งการ (Need Theories) ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะเน้นไปท่ีการศึกษาปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีผลักดัน 
และช้ีน าพฤติกรรมต่างๆ ให้เกิดข้ึน เช่น ความตอ้งการเงินเดือนสูงๆ ตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีดีใน
การท างาน ตอ้งการเพื่อนร่วมงานท่ีดี เป็นตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของตน แต่ถ้าปัจจยัเหล่านั้นมีลักษณะตรงกันข้ามแรงจูงใจในการท างานก็จะไม่เกิดข้ึน 
โดยทัว่ไปแนวคิดในกลุ่มน้ีจะศึกษาความตอ้งการท่ีส าคญัของคนท่ีจะมีผลต่อการกระตุน้พฤติกรรม
บางส่ิงบางอย่างออกมาทฤษฎีในกลุ่มน้ีจึงมีช่ืออีกอย่างว่า กลุ่มของทฤษฎีความตอ้งการ (Need 
Theories) ซ่ึงทฤษฎีส าคญัในกลุ่มน้ี คือทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow ทฤษฎี ERG 
ทฤษฎีความตอ้งการ 3 อยา่ง และทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg เป็นตน้ ทฤษฎีในกลุ่มน้ีท าให้เกิด
การตระหนกัในความตอ้งการต่างๆ และความแตกต่างในความตอ้งการเหล่านั้น 

   2.  ทฤษฎีกลุ่มเชิงความคิดและกระบวนการ (Cognitive and Process Theories) 
แนวคิดในกลุ่มน้ีจะศึกษาวิเคราะห์และบรรยายและอธิบายกระบวนการท่ีคนเราจะแปลง (Translate) 
ความคิด (Cognitive) และความต้องการของเราให้เกิดเป็นพฤติกรรมบางส่ิงบางอย่างออกมา 
ตวัอยา่งเช่น ถา้คนเรามีความหวงัในรางวลัท่ีองคก์รประกาศให้พนกังานทั้งหลายไดรั้บทราบ เราจะ
ใชค้วามพยายามมากข้ึนเพื่อให้ไดรั้บรางวลั ดงักล่าว เป็นการตอบสนองความตอ้งการของเรา หรือ
ถ้าเรามีการก าหนดเป้าหมายในการท างานให้ชัดเจนได้ เราก็จะมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน 
ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจึงท าใหเ้กิดความเขา้ใจในกระบวนการของการจูงใจ ทฤษฎีท่ีส าคญัในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ 
ทฤษฎีความคาดหวงั ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีการเสริมแรง และทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย 
เป็นตน้ 
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1) กลุ่มของทฤษฎีเชิงเนือ้หา (Content Theories) ทฤษฎีส าคญัในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ 
 (1) ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ 
  มาสโลวไ์ดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ (Maslow’s General Theory 

of Human & Motivation) โดยมาสโลวไ์ดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นล าดบั
ขั้นจากต ่าไปหาสูง (Hierarchy& Needs) และเป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนัแพร่หลาย สมมติฐานดงักล่าว
มีความเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยด์งัน้ี (Abraham H. Maslow, 1954: 80-106) 

  1. มนุษยมี์ความตอ้งการ ความตอ้งการมีอยูเ่สมอไม่มีท่ีส้ินสุด แต่
ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการนั้นข้ึนอยู่กบัว่า เขามีส่ิงนั้นอยู่แล้วหรือยงั ขนาดท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ความตอ้งการอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุด และจะเร่ิมตั้งแต่เกิด
จนกระทัง่ตาย 

  2. ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นส่ิงจูงใจ
ของพฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 

  3.  ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความส าคญั กล่าวคือ เม่ือ
ความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มีการ
ตอบสนองทนัที 

  4.   ตามทฤษฎีของมาสโลว์ได้แบ่งล าดับขั้นของความต้องการ 
(Hierarchy of Needs) ไว ้5 ขั้นจากต ่าไปสูง ดงัน้ี 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

ภาพท่ี 2.1 ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์
 
ท่ีมา:  เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์. (2538). การบริหารทักษะและการปฏิบัติ. กรุงเทพฯ: สุขภาพใจ. 
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จากภาพท่ี 2.1 สามารถอธิบายไดด้งัน้ี   
1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกายพื้นฐานในปัจจยัส่ี (Physiological 

needs) เพื่อให้มีชีวติอยูร่อด เช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค เป็นตน้ 
ดงันั้น องค์กรจะตอ้งดูแลในเร่ืองค่าตอบแทนต่างๆ ของพนักงานให้เหมาะสม เพื่อให้พนักงาน
สามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของเขาในส่วนน้ีไดก่้อน ความตอ้งการในระดบัต่อๆ ไป
ถึงจะเกิดข้ึน 

2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security and Safety Needs) 
คนเราเม่ือได้รับปัจจยัส่ีแล้ว เราก็อยากจะมีความมัน่คงในส่ิงท่ีเราได้รับ เช่น ตอ้งการไดท้  างานท่ี
มัน่คง และมีความมัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์น เป็นตน้ ดงันั้นองค์กรสามารถตอบสนองส่วนน้ีได้
โดยการประกนัสุขภาพ ประกนัชีวิต หรือโครงการบ าเหน็จบ านาญ Pension Plan หรือ Provident 
Fund ใหแ้ก่พนกังาน 

3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการ
ท่ีจะมีเพื่อน มีกลุ่ม มีคนท่ีเรารัก ไวว้างใจ และรักเรา จะไดพู้ดคุยปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความ
คิดเห็นเพราะโดยธรรมชาติคนเป็นสัตวส์ังคม ไม่ชอบอยู่โดดเด่ียว ชอบอยู่เป็นกลุ่มเป็นสังคม ซ่ึง
องคก์รอาจจดัตั้งกลุ่มกิจกรรมหรือชมรมต่างๆ ให้เกิดข้ึนภายในหน่วยงานได ้เช่น ชมรมดนตรีไทย 
ชมรมฟุตบอล เป็นตน้ เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาสรวมกลุ่มกนัท ากิจกรรมร่วมกนั 

4.  ความต้องการได้รับการยอมรับนับถือ (Esteem needs) คือ
ตอ้งการให้คนอ่ืนเห็นคุณค่า เห็นความส าคญั ยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีเรามีอยู่ ซ่ึงองค์กร
อาจตอบสนองดว้ยการเล่ือนข้ึน เล่ือนต าแหน่ง ใหก้ารยกยอ่ง ประกาศเกียรติคุณใหเ้หมาะสม 

5.  ความต้องการท่ีจะสมหวงัในชีวิต บรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอด
ปรารถนา (Self - Realization หรือ Self-Actualization) ได้ใช้ความสามารถสูงสุดท่ีเรามีออกมา 
เพื่อให้ประสบความส าเร็จในส่ิงท่ีเรามุ่งหวงัในชีวิต ซ่ึงผูบ้ ังคบับัญชาจะช่วยตอบสนองความ
ตอ้งการส่วนน้ีไดโ้ดยการมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายให ้ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บการตอบสนอง
แลว้จะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไปความตอ้งการจะเคล่ือนต่อไปสู่ ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน 
(Satisfaction-Progression Process) 

ดงันั้น ผูบ้ริหารควรจะตอ้งศึกษาและท าความเขา้ใจว่า พนกังานมี
ความตอ้งการอยู่ในระดบัใด แล้วจดัการตอบสนองเพื่อให้เกิดแรงจูงใจอย่างเหมาะสม ทฤษฎีน้ี
ไดรั้บความนิยมมากเพราะเป็นท่ีเขา้ใจง่ายและอธิบายแรงจูงใจและพฤติกรรมต่างๆ ของคน  
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               (2) ทฤษฎี ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer)                                             
 ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) โดย Alderfer, Clayton P. (1969) เป็น 
ทฤษฎีท่ีแบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็นขั้นๆ คลา้ยทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
แต่ทฤษฏีน้ีแบ่งความตอ้งการมนุษยอ์กเป็นเพียง 3 ขั้น: 
 ความต้องการการอยู่รอด (Existence Needs) คือ ความต้องการ 
ขั้นแรกสุด เช่น การไดรั้บเงินเดือน การมีงานท่ีมัน่คง สภาพแวดลอ้มสถานท่ีท างานปลอดภยั และ 
มีสวสัดิการดูแลพนกังาน 
 ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) คือ ความตอ้งการ
ซ่ึงเก่ียวพนักบัระหว่างมนุษยต่์อมนุษย ์เช่น เพื่อนร่วมงาน ทีมงาน และ ครอบครัว กิจกรรมทาง
สังคม รวมถึงการไดรั้บการยอมรับในความสามารถ เพื่อท่ีจะอาศยัและช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในการ
ด ารงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
 ความตอ้งการเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs) คือ ความต้องการ
งานท่ีน่าสนใจและทา้ทาย ได้รับความก้าวหน้าในองค์กร และไดค้วามส าเร็จในชีวิต สร้างความ
ภาคภูมิใจในผลงานและความสามารถของตวับุคลากรเอง 
 ทฤษฎีน้ีระบุไวว้า่ เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการใน
ขั้นตน้แลว้ ความตอ้งการจะพฒันาไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไป แต่ถา้ความตอ้งการขั้นต่อไปไม่ได้
รับการตอบสนอง มนุษยก์็จะถอยความตอ้งการลงมา  
 (3) ทฤษฎีความต้องการของแมกคลีลแลนด์ (McClelland’s Need 
Theory) 

เม่ือมนุษยเ์ขา้มามีส่วนร่วมในสังคม แต่ละบุคคลยอ่มเกิดการเรียนรู้
ทางสังคมและวฒันธรรมท่ีก าลงัด าเนินอยู ่ผลของการเรียนรู้ทางสังคมและวฒันธรรม โดยเฉพาะ
ประสบการทางสังคมและการอบรมเล้ียงดูในวยัเด็ก มีส่วนอยา่งมากในการหล่อหลอมใหบุ้คคลเกิด
แรงจูงใจท่ีผลกัดนัให้กระท าพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการ แมกคลีลแลนด์ (McClelland, 
2016) ไดแ้บ่งความตอ้งการดงักล่าวน้ีออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1.  ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement: n-Ach) 
เป็นความตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ มีความสมบูรณ์แบบและได้
มาตรฐานดีเยี่ยม จากการวิจยัของ McClelland พบวา่ บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จ (n-Ach) สูง จะมี
ลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย มีเป้าหมายชัดเจนในการท างาน โดยเป้าหมายท่ีตั้งมี
ความเป็นไปไดสู้งท่ีจะบรรลุผลและพยายามด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และตอ้งการไดรั้บขอ้มูล
ป้อนกลบั (feedback) ซ่ึงเป็นผลจากการท างาน ไม่วา่จะเป็นค าติชม เพื่อประเมินผลงานของตนเอง 
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มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง กลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว และปรับปรุง
พฒันาใหดี้ยิง่ๆ ข้ึนไป 

2.  ความตอ้งการการมีอ านาจ (Need for Power: n-Pow) เป็นความ
ตอ้งการอ านาจเพื่อท่ีจะควบคุมส่ิงแวดลอ้มและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจ
สูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่อง 
ตอ้งการความเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานให้เหนือกวา่บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการ
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

3.  ความต้องการสัมพันธภาพท่ีดี (Need for Affiliation: n-Aff) 
เป็นความตอ้งการได้รับหรือมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการ
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่
สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น มีความตอ้งการ
ให้ผูอ่ื้นยอมรับในตนเองและมีแนวโน้มท่ีจะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทดัฐานของผูอ่ื้น 
รวมทั้งค  านึงถึงความรู้สึกของผูอ่ื้นเป็นส าคญั 

แมกคลีลแลนด ์เช่ือวา่ แต่ละคนมีความตอ้งการทั้ง 3 ส่วนประกอบ
กนั โดยบางคนอาจจะมีความตอ้งการอนัใดอนัหน่ึงเขม้ขน้กวา่ความตอ้งการอ่ืน และความตอ้งการ
ท่ีเข้มข้นดังกล่าวก่อให้เกิดการจูงใจท่ีผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการนั้นๆ อยา่งเห็นไดช้ดั 
 (4) ทฤษฎีสองปัจจัย (Two–Factor Theory) 

Herzberg, Mausner and Snyderman (1959: 110–111) ตั้ งสมมติฐานว่า  
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานจะถูกแยก และท าให้แตกต่างไปจากปัจจยัท่ีน าไปสู่ความ
ไม่พึงพอใจในงาน โดยไดท้  าวิจยัดว้ยวิธีสัมภาษณ์วิศวกรและสมุห์บญัชี จ  านวนทั้งส้ิน 200 คน จาก
บริษทั 9 แห่ง ในมลรัฐเพนซิลวาเนีย เพื่อหาขอ้สรุปวา่ ประสบการณ์จากการท างานในแบบใดท่ีจะ
ท าให้บุคคลเหล่าน้ีเกิดทศันคติท่ีดีหรือไม่ดี และความรู้สึกท่ีมีต่อประสบการณ์แต่ละแบบนั้นไปใน
ทางบวกหรือลบ เม่ือได้ค  าตอบ ได้น ามาวิเคราะห์และจดัเรียงล าดบัโดยแบ่งเป็นสองปัจจยั  คือ  
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั โดยปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่ทศันคติในทางบวก 
เพราะท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง ในขณะ
ท่ีปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะ
แวดลอ้ม หรือเป็นส่วนประกอบของงาน ปัจจยัน้ีอาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้
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ปราณี  ประวิชพราหมณ์และคณะ(2556:39-40)ได้กล่าวถึงทฤษฎี
แรงจูงใจของ Herberg ไวว้่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแต่ละคน และมิใช่ข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหาร
โดยตรง และปัจจยัท่ีใชใ้นการบ ารุงจิตใจนั้นส่งผลดีท่ีสุดคือ สามารถช่วยขจดัความความไม่พอใจ
ต่างๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได ้ดงันั้นในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการสร้างให้เกิด
แรงจูงใจท่ีดี จึงจ าเป็นต้องจดัและก าหนดปัจจยัต่างๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้ งปัจจยัท่ีใช้บ  ารุงจิตใจ
(สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได ้(ของงานท่ีท า) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั 

Herzberg, et al. (1959 อา้งถึงใน ธงชัย สมบูรณ์, 2549: 287-291) 
ไดศึ้กษาพบวา่ ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานมี 2 ปัจจยั คือ 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงาน
โดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นตวักระตุ้นท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่
บุคคลในองคก์ารให ้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการ ภายในบุคคลไดด้ว้ย ไดแ้ก่ 

 1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีคนท างาน
ไดเ้สร็จส้ินและ ประสบผลส าเร็จเรียบร้อยเป็นอย่างดี จึงเกิดความพึงพอใจและปลาบปล้ืมใจใน
ผลงาน 

 1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ 
นบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การ
ยอมรับน้ีอาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออก 
อ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ท างานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลส าเร็จ 
การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

 1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจงานท่ี
ตอ้งอาศยัความคิดริ เร่ิมสร้างสรรค์ท้าทาย หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าได้ตั้งแต่ต้น 
จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

 1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บมอบหมายให ้รับผดิชอบงาน และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี   

 1.5  ความกา้วหน้า หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน
ของบุคคลในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือการไดรั้บการฝึกอบรม 
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2.  ปัจจยัค ้ าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกอีกอย่างหน่ึง
วา่ ปัจจยัสุขอนามยัหมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้
ไม่มีหรือมีใน ลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบข้ึน และปัจจยัท่ีมา
จากภายนอก ตวับุคคล ไดแ้ก่ 

 2.1 เงินเดือน หมายถึง จ านวนรายไดป้ระจ าหรือรายไดพ้ิเศษท่ี
เป็นผลตอบแทน จากการท างานของบุคคลในหน่วยงาน 

 2.2  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึงโอกาส
จะไดรั้บการแต่งตั้ง เล่ือนต าแหน่งและไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 

 2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับัญชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

 2.4  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือ
ของสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี 

 2.5  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการ
บริหารงานของ องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 2.6  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือ
ต่างๆ   

 2.7  ความเป็นส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็น
ผลท่ีไดรั้บจากงานใน หนา้ท่ีของเขา   

 2.8  ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 

 2.9  วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินการหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg และสามารถน ามาแสดงประกอบ
ใหช้ดัเจนได ้โดยการน าเสนอผา่นทางแผนภูมิปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุนตามภาพท่ี 2.2  
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     ความพึงพอใจในงาน     
       (Job satisfaction) 
 
 
  
 
 
 
         
 
                   ความไม่พึงพอใจในงาน 
                     (Job dissatisfaction) 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุน 

 
ท่ีมา:  เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่. (2550). การบริหารทรัพยากรมนุษย์. สมุทรปราการ: เดชกมลออฟเซท

  
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนตามทฤษฎีของ Herzberg และคณะ 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะปรากฏเป็นแนวต่อเน่ืองสองแนว คือ ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ี 
ท าให้เกิดแนวต่อเน่ืองระหว่าง “ไม่มีความพึงพอใจ” กับ “ความพึงพอใจ” ซ่ึงหมายความว่า ถ้า
ผูบ้ริหารไม่ไดใ้ชปั้จจยัน้ีในการจูงใจผูป้ฏิบติังาน ก็จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัค ้ าจุนเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแนวต่อเน่ืองระหว่าง “ความไม่พึงพอใจ” กับ 
“ความไม่พึงพอใจ” ซ่ึงหมายความว่า ถ้าในหน่วยงานใดผูบ้ริหารได้จัดปัจจยัเหล่าน้ีไวอ้ย่าง
เหมาะสม ผูป้ฏิบติังานก็ไม่มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจัยกระตุ้น (Motivator factors) 
ความเจริญเติบโต (Personal growth) 
ลกัษณะงาน (Work content) 
ความส าเร็จ (Achievement) 
การยกยอ่ง (Recognition) 
ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
ความกา้วหนา้ (Advancement) 

ปัจจัยค า้จุน (Hygiene factors) 
นโยบายและการบริหารงาน (Company policy) 
การบงัคบับญัชา (Supervision)    
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relations) 
สภาพการท างาน (Working conditions) 
ความมัน่คงในงาน (Job security) 
ค่าตอบแทน (Pay) 
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Herzberg เช่ือว่า ปัจจยัค ้ าจุนหรือสุขอนามยัเป็นสภาพแวดลอ้มท่ี
ส าคญัยิ่งของงานท่ีจะรักษาคนไวใ้นองค์การ ในลกัษณะท่ีท าให้เขาพอท่ีจะท างานได ้กล่าวคือ ถา้
ปัจจยัสุขอนามยัไม่ได้รับการตอบสนองก็จะเป็นสาเหตุให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน แต่
ถึงแมว้่าปัจจยัสุขอนามยัจะไดรั้บการตอบสนองก็จะเป็นเพียงการช่วยป้องกนัมิให้เกิดความไม่พึง
พอใจในงานเท่านั้น และแมผู้บ้ริหารจะพยายามลดส่ิงท่ีท าให้บุคคลไม่พอใจในการท างานลงมา
จนถึงระดับศูนย์ และพยายามตอบสนองความต้องการเก่ียวกับปัจจยัสุขอนามัยเพียงใดก็ตาม  
ก็เป็นเพียงป้องกนัมิให้เกิดความไม่พึงพอใจข้ึนเท่านั้น แต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพอใจในงาน  
ดงันั้น ทฤษฎีเฮอร์ซเบอร์กจึงเสนอวา่การใหบุ้คคลไดท้ างานท่ีมีลกัษณะท่ีทา้ทายจึงจะเป็นการจูงใจ 
เขาใหท้ างานอยา่งแทจ้ริง 

จากการศึกษาเอกสารพบว่า ในเร่ืองของความพึงพอใจในการ
ท างานได้มีนักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานเป็นทศันคติ 
ส่วนบุคคล ท่ีมีต่อปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด ารงชีวิตโดยทัว่ไปท่ีไดรั้บมา (Gilmer, V., 1976) 
ท าการวิจยัเก่ียวกบัองค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการท างานว่าข้ึนอยู่กบัปัจจยัต่างๆ 
ดงัน้ี 

1. ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน การไดรั้บความเป็นธรรม
จากผูบ้งัคบับญัชา 

2. โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ได้รับการเล่ือนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

3. การจดัการมีความพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบติังานอยู ่รวมทั้งการ
ด าเนินงานในหน่วยงานนั้นๆ 

4. ค่าจา้งและค่าตอบแทน เป็นจ านวนเงินท่ีได้รับตามต าแหน่ง 
หรือค่าตอบแทนพิเศษ 

5. ลกัษณะงานท่ีท า ตอ้งตรงกบัความรู้ ความสามารถ 
6. การฝึกอบรม ให้โอกาสในการแสวงหาความรู้เพิ่มเติมโดย

การศึกษาต่อหรือการดูงาน 
7. การติดต่อส่ือสารทั้งภายใน ภายนอก หน่วยงาน 
8.  สภาพการท างาน มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน    
9. ลกัษณะทางสังคม ความรู้สึกพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้  าร่วมกบั

ผูอ่ื้นอยา่งมีความสุข      
10. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่างๆ สวสัดิการต่างๆ ท่ีไดรั้บ 
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นอกจากน้ี งานวิจยัในประเทศไทยได้มีการให้ความหมายและ
การศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจไวว้่า ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์กับการ
ปฏิบติังานในทางบวกอยู่ในระดบัต ่า คือ ผูป้ฏิบติังานท่ีดีจะมีความพึงพอใจมากกว่าผูป้ฏิบติังาน 
ไม่ดีเพียงเล็กน้อยเท่านั้น ตามแนวคิดน้ีพบว่า การปฏิบติังานข้ึนอยู่กบัปัจจยัดา้นความรู้เก่ียวกบั
ระดบัผลการตอบแทนท่ียติุธรรม ปัจจยัผลตอบแทนภายในและปัจจยัผลตอบแทนภายนอกจะส่งผล
ต่อความพึงพอใจของบุคคลนั้นๆ (สมยศ นาวกีาร, 2529) รวมถึงความรู้สึกร่วมของบุคคลท่ีมีต่อการ
ท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน และไดรั้บผลตอบแทน คือ ผลท่ี 
เป็นความพึงพอใจจากการปฏิบติังานส่งผลท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้นมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ปฏิบติังาน มีขวญัก าลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานท่ีจะส่งผลต่อความส าเร็จ
ตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รวางไว ้(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2535) 

ดงันั้น ในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานเป็นการศึกษา
เพื่อท่ีจะท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานนั้นมี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ 
(ของงานท่ีท า) และปัจจยัค ้าจุน (สภาพแวดลอ้ม) ท าให้มีความสนใจและใชท้ฤษฎีน้ีเป็นแนวทางใน
การศึกษา เน่ืองจากเม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจในปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ี แลว้ก็จะท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน ท าให้ท างานได้อย่างเต็มท่ี เพื่อความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร และ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของงานตามมาเช่นกนั 

ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจในการท างานและการตอบสนองความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคลนั้นหัวใจท่ีส าคญัท่ีสุดก็คือ ตอ้งท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ ผูบ้ริหาร
ตอ้งรู้จกัหาวิธีการจูงใจ ลูกน้องท่ีมีความตอ้งการสูง ตอ้งมีบทบาทท่ีสร้างสรรค์ท่ีเหมาะสมท่ีจะ
สร้างความพึงพอใจต่อ ความตอ้งการของลูกนอ้งและในขณะเดียวกนัตอ้งตอบสนองความตอ้งการ
ขององคก์รดว้ย 

ทฤษฎีพื้นฐานความตอ้งการจะมุ่งไปท่ีความตอ้งการระดบัล่าง ซ่ึง
เป็นแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานของพนักงานตามทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow  
จะสร้างความพึงพอใจต่อความตอ้งการในระดบัล่างก่อน ท่ีจะเปล่ียนแปลงเป็นความตอ้งการใน
ระดับสูง ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg จะเน้นถึงการขจดัความไม่พึงพอใจออกไปและสร้าง
แรงจูงใจต่อพนักงาน McClelland ได้อธิบายถึงพฤติกรรมการจูงใจท่ีแตกต่างท่ีพวกเขาอยากจะ
ไดม้า ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของพวกเขาในการท างาน ทฤษฎีความเสมอค่าของ Stacy J. Adams 
เสนอวา่พนกังานจะเปรียบผลงานของตนเอง เช่น เงินเดือน การเล่ือนต าแหน่งเขา้กบัตน้ทุนท่ีลงแรง
ไป เช่น ความพยายามในการท างานและประสบการณ์หรือเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนดว้ย ส่วนทฤษฎี
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การจูงใจของ Porter-Lawler จะแยกให้เห็นถึงรางวลัภายในและรางวลัภายนอกท่ีมีผลต่อการสร้าง
ความพึงพอใจ โดยการเปรียบเทียบรางวลัท่ีพวกเขาไดรั้บจริงกบัความพยายามท่ีพวกเขาไดใ้ช้ไป 
พนักงานท่ีรับรู้ว่ามีความแตกต่างก็จะพยายามปรับให้มีความเท่าเทียมกนั ทฤษฎีความหวงัของ 
Victor Vroom ไดน้ าทฤษฎีมาประยุกตเ์ขา้กบัการจูงใจในสถานท่ีท างาน ทฤษฎีความคาดหวงันั้นมี
พื้นฐานความคิดมาจากแรงจูงใจของบุคคล ซ่ึงอาจจะเกิดข้ึนไดก้บัความคาดหวงัของพวกเขาท่ีจะ
ไดรั้บผลตอบแทนจากการปฏิบติังาน เขาไดช้ี้ให้เห็นวา่ผูบ้ริหารตอ้งเพิ่มความคาดหวงัในพนกังาน 
วิธีทางและเป้าหมายอนัจะน าไปสู่การสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังาน ทฤษฎีการสร้างเป้าหมายของ 
Edwin Locke ให้เห็นวา่ผูบ้ริหารสามารถจะสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานได ้โดยการตั้งเป้าหมายท่ี
เจาะจงซ่ึงมีความยากพอสมควรและเป็นท่ี ยอมรับของพนกังานได ้

กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 
ปัจจยัหรือส่ิงท่ีผลกัดนัหรือกระตุน้ให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน และส่งผลให้การ
ท างานบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 

1.2 แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1.2.1 ความหมายประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
นกัวิชาการและนกับริหารหลายท่านไดแ้สดงทรรศนะเก่ียวกบัความหมาย 

ค าวา่ ประสิทธิภาพ มีความแตกต่างกนั ดงัน้ี 
ราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ได้ให้ความหมาย ค าว่า ประสิทธิภาพ คือ 

“ความสามารถท่ีท าใหเ้กิดผลในการท างาน” โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว้
ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพในการบริหารงาน (Process) คือ การท างานท่ีไดม้าตรฐาน รวดเร็ว ถูกตอ้ง ใช้
เทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม และประสิทธิภาพในผลลพัธ์ เช่น การท างานท่ีมีคุณภาพ เกิดประโยชน์
ต่อสังคม เกิดผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน และใหบ้ริการเป็นท่ีพอใจ
ของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2538: 2) และการท างานให้มีทั้งปริมาณและ
คุณภาพ องค์กรมีความสามัคคี มีสันติภาพ และความสุขร่วมกัน เป็นผลดีต่อส่วนรวมและ
ผูรั้บบริการ ทั้งน้ีใช้เวลา แรงงาน และงบประมาณจ านวนน้อย (สัญญา สัญญาวิวฒัน์, 2544: 114) 
รวมถึงความสามารถในการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า เพื่อการบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพ มกั
ถูกวดัในรูปของตน้ทุนหรือจ านวนทรัพยากรท่ีใช้ไป เม่ือเทียบกบัผลงานหรือผลผลิตท่ีไดน้ั้น คือ 
ต้นทุน แรงงาน เวลาท่ีใช้ต่ออัตราผลตอบแทนการลงทุน (วิทยา ด่านธ ารงกุล, 2546: 34) และ
ความหมายของประสิทธิภาพในการท างานตามหลกัวิชาการเศรษฐศาสตร์ ค าว่า ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ผลิตภาพ (Productivity) ประสิทธิผล (Effectiveness) นกัเศรษฐศาสตร์ให้ความหมาย
ของระบบหรือกระบวนการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพวา่เป็น ผลผลิต (Output) และผลลพัธ์ (Outcome) 
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ทั้งดา้นปริมาณและดา้นคุณภาพ โดยใชปั้จจยัน าเขา้ (Input) หรือใชท้รัพยากรในการผลิต ซ่ึงไดแ้ก่ 
แรงงาน ท่ีดิน และทุนให้น้อยท่ีสุด ดังนั้ นการท่ีจะทราบว่าระบบหรือกระบวนการผลิตนั้ นมี
ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ตอ้งมีขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัน าเขา้ ผลผลิต และผลลพัธ์ นกัเศรษฐศาสตร์ 
วดัประสิทธิภาพโดยใช้ดัชนีผลิตภาพ ซ่ึงเป็นอตัราส่วนของผลผลิตท่ีได้จากการใช้จ่ายปัจจัย 
หน่ึงหน่วย กล่าวคือ ประสิทธิภาพของระบบเพิ่มข้ึนเม่ือดัชนีผลิตภาพของปัจจยัน าเข้าเพิ่มข้ึน 
(Samuelson, 1973 and Fuller& Clarke, 1994 อา้งถึงใน ส านกัคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2539) 

จิตติมา อคัรธิติพงศ์ (2556: 7) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการท างาน คือ การ
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ โดยใช้วิธีหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานได้มาก เป็น
ผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจโดยส้ินเปลืองทุน ค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อย สามารถ
เพิ่มพนูคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน้ ดดัแปลงวธีิการท างานใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนเสมอ 

วโิรจน์  ลกัขณาอดิศร (2550) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง  
ความคุม้ค่าของผลลพัธ์จากผลการท างานเทียบกบัทรัพยากรท่ีสูญเสียไป ในทางคณิตศาสตร์จะให้
ค  าจ  ากัดความของประสิทธิภาพ (Efficiency) = Output / Input หรือมีความหมายว่า พนักงาน
สามารถท างานไดร้วดเร็ว มีไหวพริบในการท างานท่ีไดรั้บให้แลว้เสร็จ ภายใตค้วามคุม้ค่าท่ีสุดได้
อยา่งไร   

วิชิต นารีผล (2556: 1) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การ
ท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย ดว้ยวธีิท่ีง่าย รวดเร็ว ไดป้ริมาณมาก คุณภาพสูงและประหยดั   

Woodcock (1989) ไดก้ล่าววา่ ลกัษณะของทีมการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
ไว ้11 ดา้น ดงัน้ี 

1.  ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการท างานจะ
ผสมผสานทกัษะ ความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกนัของบุคคลและใชค้วามแตกต่างด าเนินบทบาท
ของแต่ละงานไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 

2.  เป้าหมายท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ (Clear Objectives 
and AgreedGoals) คือ ทีมการท างานมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนสอดคลอ้งกนัสมาชิกทุก
คนในทีมรับรู้และยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น 

3.  การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศใน
การท างานเป็นทีมเป็นไปอยา่งเปิดเผยสมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อ
การท างานได ้มีการส่ือสารโดยตรงหนัหนา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหาสร้างความเขา้ใจกนั 
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4.  การสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคน
ไดรั้บการช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัมีความจริงใจต่อกนัสามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา
เก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานพร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา 

5.   ความร่วมมือและขดัแยง้ (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีม
ให้ความร่วมมือกนัท างานพร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนบัสนุนช่วยเสริมสร้างทกัษะความรู้ความสามารถ
ใหแ้ก่กนัรวมทั้งการสนบัสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน 

6.  วิธีการปฏิบติังานชดัเจน (Sound Procedures) คือ การท างานของทีมมี
การประชุมปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนัการตดัสินใจจะใชข้อ้มูลและความเห็นของ
สมาชิกทีมทุกคน 

7.  ภาวะผู ้น าท่ี เหมาะสม (Appropriate Leadership) การท างานในทีม
จะตอ้งมีผูน้ าท่ีมีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้นๆโดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ี
จะเป็นผูน้ าทีมไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์นั้น 

8.  ทบทวนการท างานอยา่งสม ่าเสมอ (Regular Review) คือ การติดตามผล
การปฏิบติังานของทีมอยา่งสม ่าเสมอวา่มีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข 

9.  การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) คือ การพัฒนาทักษะ
ความรู้ความสามารถของสมาชิกทีมให้โอกาสสมาชิกไดใ้ช้ทกัษะความรู้ความสามารถท่ีมีในการ
ท างานอยา่งเตม็ท่ี  

10.  สัมพันธภาพระหว่างกลุ่มท่ีดี (Sound Inter-group Relations) คือ การ
ท างานท่ีมีสัมพนัธภาพท่ีดีมีการร่วมมือใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  

11.  การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communications) คือการติดต่อส่ือสารใน
ทีมเป็นไปอย่างถูกต้องชัดเจนเหมาะสมส่ือสารกันทางตรงสมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อ
แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารความคิดเห็น  

แนวคิดทฤษฎี 12 หลักการท างานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington 
Emerson ในหนงัสือ “The Twelve Principles of Efficiency” มีดงัน้ี 

1.  ก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจน (Clearly defined ideals) 
2.  ใช้หลกัเหตุผลทัว่ไป พิจารณาจากความเป็นไปได้ของงาน (Common 

sense) 
3. ใหค้  าแนะน าท่ีดี มีหลกัถูกตอ้งสมบูรณ์ (Competent counsel) 
4.  รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน (Discipline) 
5.  ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม (The fair deal) 
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6.  มีขอ้มูลพร้อมท างานท่ีเช่ือถือได ้(Reliable information) 
7.  มีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ (Dispatching) 
8.  มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standards and schedules) 
9.  มีผลงานไดม้าตรฐาน (Standardized conditions) 
10.  ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได ้(Standardized operations) 
11.  มาตรฐานท่ีก าหนดสามารถปฏิบัติได้ (Written standard-practice instructions) 

 12.  ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency-reward) 
ทฤษฎี 12 หลักการท างานให้มีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson 

ดงักล่าวขา้งตน้ เป็นทฤษฎีการบริหารเชิงพฤติกรรม ซ่ึงไดก้ล่าวถึงแนวการท างานเพื่อให้ไดม้าตรฐาน 
โดยน าไปใชจ้นเป็นท่ียอมรับและสร้างช่ือเสียงให้แก่ Harrington Emerson และเป็นตน้แบบแนวคิด
ประสิทธิภาพของการท างานท่ีมีการพฒันาต่อมาจนถึงทุกวนัน้ี (Harrington Emerson, 1913: 30;
ไพบูลย ์ตั้งใจ, 2554) 

นอกจากแนวคิดทฤษฎีของ Harrington Emerson แลว้ Herbert A. Simon ได้
น าเสนอสมการประสิทธิภาพแบ่งเป็น 2 ประเภท นั้นก็คือ องค์กรภาคเอกชน และองค์กรภาครัฐบาล
ได้ก าหนดตวัแปรไวด้ังน้ี E = Efficiency O = Output I = Input S = Satisfaction ซ่ึงสามารถเขียน
เป็นสมการ ได้แบ่งเป็นองค์กรภาคเอกชน คือ E = (O - I) โดยดูจากส่วนต่างระหว่างปัจจยัน าเขา้ 
(Input) กบัผลผลิต(Output) ท่ีท าให้ผลผลิตมีจ านวนมากข้ึนโดยท่ีปัจจยัน าเขา้เท่าเดิม แต่ส าหรับ
องค์กรภาครัฐบาล คือ E = (O - I) + S นอกจากส่วนต่างระหว่างปัจจยัน าเขา้และผลผลิตแล้วส่ิงท่ี
ตอ้งน ามาค านึงถึงดว้ย คือความพึงพอใจของประชาชนผูม้าขอใชบ้ริการรวมอยูด่ว้ย (Herbert, A.S., 
1960: 180-181)             

นอกจากน้ี  Becker and Neuhauser ได้น าเสนอแบบจ าลองการท างาน
เก่ียวกบัประสิทธิภาพขององค์กร (Model of Organizational Efficiency) นอกจากการพิจารณาถึง
ทรัพยากรท่ีน าเขา้เพื่อให้เกิดกระบวนการท างาน ก่อให้เกิดผลผลิตขององค์กรตามเป้าหมายแล้ว 
ตอ้งมีปัจจยัอ่ืนๆ มาประกอบอีกนัน่ก็คือ สภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์รท่ีมีความแน่นอน 
(Certainty) มีการก าหนดระเบียบปฏิบติัในการท างานขององคก์รอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแน่ชดั จะส่งผล
ต่อการท างานท่ี มองเห็นได้และมีผลท าให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนด้วย ในเร่ืองดังกล่าวมี
ความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการท างานมากกว่าตวัแปรแต่ละตวั และสามารถเห็นผลการ
ท างานขององค์กร สามารถทดสอบ เลือกระเบียบปฏิบติั และทรัพยากรท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
บรรลุวตัถุประสงค์ขององคก์รนั้นๆ ได ้ดงันั้นโครงสร้างของงาน ระเบียบปฏิบติั ผลการปฏิบติังาน 
จึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (Becker and Neuhauser, 1975: 94) และนกัวิชาการ
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ต่างๆ ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานดงัน้ี Brumbach (1988) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ
ประกอบดว้ย 2 ส่วนหลกั ไดแ้ก่ พฤติกรรม (Behavior) และผลลพัธ์ของงาน (Results) (Berandin, 
Kane, Ross, Spina & Johnson, 1995) ประสิทธิภาพเป็นผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึง
ผลลพัธ์นั้นจะตอ้งเช่ือมโยงกบักลยุทธ์เป้าหมายขององคก์ร ความพึงพอใจของลูกคา้ และส่งผลต่อ
สถานะทางเศรษฐกิจขององคก์ร Hartle (1995) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ คือ รูปแบบของผลงานแบบ
ผสมผสานท่ีเนน้ความสามารถของบุคคล เป็นการบริหารผลงานของตวับุคคลและของทีมงาน เนน้
พฤติกรรมหรือท่ีเรียกวา่ ปัจจยัน าเขา้ และผลส าเร็จของทีมงานท่ีมีการก าหนดเป้าหมายไวช้ดัเจน
เป็นผลงานท่ีวดัออกมาไดใ้นเชิงตวัเลข Oxford dictionaries Online (2010) กล่าวถึงประสิทธิภาพวา่
ตอ้งครอบคลุมถึงความส าเร็จ หรือเป้าหมายของงาน กิจกรรมด าเนินงาน รวมถึงการประเมินการ
ติดตามและการตรวจสอบผลงาน อนัน าไปสู่การปรับปรุงขั้นตอนท่ีไม่บรรลุผลส าเร็จและแนวคิด
ของปีเตอร์สัน และโพลวแมน Peterson & Plowman (1953 อา้งถึงในในอรษา โพธ์ิ ทอง, 2537: 38) 
สรุปประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ คือ 

1.  คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ช้ได้
ประโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ 

2.  ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงั
ของหน่วยงาน 

3.  เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ี
ถูกตอ้งตามหลกัความเหมาะสมกบังาน และความทนัสมยั 

4.  ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน 
และวธีิการ คือ จะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด  

ในภาพรวมประสิทธิภาพ คือ ผลการด าเนินงานของตวับุคคลต่อผลงานของ
หน่วยงานทีมงานและองค์กร ผลงานจะวดัและประเมินไดจ้ากปัจจยัท่ีเป็นพฤติกรรม และปัจจยัท่ี
เป็นเป้าหมายหรือผลลพัธ์สุดทา้ยของงานท่ีเกิดข้ึน 

จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง 
งานท่ีบุคคลหน่ึงๆ ไดรั้บมอบหมาย โดยท่ีบุคคลนั้นๆ ตอ้งมีความสามารถในการจดัการ และทุ่มเท
ความตั้งใจรวมถึงมีทกัษะในงานดงักล่าว กระท าภายใตข้อ้จ ากดัต่างๆ ท่ีองค์กรนั้นๆ วางไว ้ส่งผล
ให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จ ก่อเกิดประสิ ทธิภาพของงานตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซ่ึงดู
จากความถูกตอ้งในงาน การบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน ความส าเร็จตรงต่อเวลาในการท างาน และ
การใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ซ่ึงหากเป็นไปในทางท่ีสอดคล้องกันทั้ งหมด ยิ่งมากเท่าไรถือว่า 
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เกิดประสิทธิภาพในการท างานท่ีมากข้ึนตามไปด้วย จากความส าคัญของประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานท่ีกล่าวมา สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อการ
เจริญเติบโตขององคก์ร หากองคก์รมีพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงจะท าให้องคก์รมีความไดเ้ปรียบ
ในการแข่งขนั   

1.2.2 ความส าคัญของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
วโิรจน์ ลกัขณาอดิศร (2550) กล่าววา่ การท่ีองคก์รมีพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

จะส่งผลให้องค์กรไดเ้ปรียบในการแข่งขนั เช่น มีตน้ทุนต ่ากว่าเน่ืองจากใช้ทรัพยากรน้อยกวา่ใน
การผลิตสินคา้ สามารถส่งมอบหรือจ าหน่ายสินคา้ไดร้วดเร็ว เน่ืองจากเวลาในการพฒันาและวิจยั 
ตลอดจนการผลิตและการส่งมอบรวดเร็วกวา่ 

ทิพวรรณ  ศิริสมภพ (2553) กล่าวว่าองค์กรต่างๆ ให้ความส าคญักับการ
พฒันาประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีการแสวงหาแนวทางในการปรับปรุงการบริหารดว้ยการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การปฏิบติังานของพนักงานเป็นปัจจยัส าคญัในความส าเร็จของ
องคก์ร ดงันั้นองคก์รจะด ารงอยูแ่ละเติบโตในอนาคตเกิดจากความมีประสิทธิภาพในการท างาน 

จิตติมา  อคัรธิติพงศ ์(2556: 7) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองของ
การใช้ปัจจยัและกระบวนการในการท างาน การแสดงประสิทธิภาพดูไดจ้ากผลผลิต หรือจากการ
เปรียบเทียบระหว่างการทุนกับผลก าไรท่ีเกิดข้ึน หากผลก าไรสูงกว่าแปลว่ามีประสิทธิภาพสูง  
ในอีกทางหน่ึงประสิทธิภาพอาจไม่สามารถแสดงเป็นค่าตวัเลขได ้แต่แสดงดว้ยขอ้มูลการใช้เงิน  
วสัดุ คน และเวลา ในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า ประหยดั ไม่มีการสูญเปล่า รวมถึงการใช้กลยุทธ์  
หรือเทคนิควธีิท่ีเหมาะสม น าไปสู่ผลลพัธ์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีคุณภาพ 

จากความส าคญัของประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีกล่าวมา สามารถสรุป 
ได้ว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีความส าคญัต่อการเจริญเติบโตขององค์กร หากองค์กรมี
พนกังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงยอ่มจะท าใหอ้งคก์รมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั   

1.2.3 ทฤษฎหีลักประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
กิตติภูมิ  มีประดิษฐ ์(2556) ไดก้ล่าวถึงหลกัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพใน

หนังสือ “The Twelve Principles of  Efficiency” ของ Harrington  Emerson (1912) ไว้ดังน้ี  หลัก
ประสิทธิภาพ 12 ประการของ ฮาร์ริงตนั อีเมอร์สัน เป็นแนวทางแกไ้ขปัญหาดา้นประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างาน ซ่ึงสามารถสรุปเน้ือหาโดยสังเขปของแต่ละหวัขอ้ไดด้งัน้ี 
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1. ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน ก่อนปฏิบัติภารกิจใดๆ ผูป้ฏิบัติจะต้อง
ทราบจุดมุ่งหมายของภารกิจนั้นอยา่งกระจ่างชดั ผูท่ี้ร่วมปฏิบติังานกบัองคก์รจะตอ้งมีจิตใจผกูพนั
แน่วแน่กบัหน้าท่ีงานท่ีปฏิบติั มุ่งมัน่ท่ีจะช่วยองคก์รอยา่งเต็มท่ี มีความรัก ห่วงใยองค์กร มีพนัธะ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นอยา่งสูงร่วมแรงร่วมใจกนัสร้างสรรคผ์ลงานท่ีดีใหแ้ก่องคก์ร 

2. ใช้หลกัเหตุผลทัว่ไป (Common Sense) ในการท างานผูบ้ริหารจะตอ้ง
ส ารวจตรวจตราคน้หาปัญหาต่างๆ ในองค์กรดว้ยการใชห้ลกัสามญัส านึกธรรมดาๆ น่ีแหละ หาก
เขาใส่ใจจริงหมัน่ตรวจคน้หาไปเร่ือยๆ ก็จะสามารถพบความสัมพนัธ์เช่ือมโยงของปัญหาต่างๆ 
ท่ีอาจจะสะสมหมักหมมอยู่ช้านานและค่อยๆ หาทางแก้ไขไปทีละเปลาะๆ อย่างสม ่ าเสมอ 
ไม่หยดุย ั้ง กระท าต่อเน่ืองไปโดยตลอดดว้ยความมุ่งมัน่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งหลาย ผลสุดทา้ยก็คือ
ไดรั้บผลส าเร็จ 

3. ผู้บริหารท่ีดีต้องใจกว้าง ยินดี พร้อมรับค าแนะน าจากผู ้อ่ืนเสมอ 
เสาะหา เลือกสรรทีมงานให้ค  าปรึกษาท่ีทรงประสิทธิภาพ หรือสร้างทีมงานเช่นท่ีกล่าวข้ึนมาเอง 
ส่งเสริมให้ทีมงานท่ีเป็น Think Tank น้ีเขม้แข็งข้ึนเร่ือยๆ เพื่อการตดัสินใจวินิจฉัยสั่งการท่ีทรง
ประสิทธิภาพ การเจรจาต่อรองท่ีไดผ้ลดี การประสานประโยชน์ท่ียอดเยี่ยมและการเพิ่มผลผลิต  
การเพิ่มพนูประสิทธิภาพและประสิทธิผลการผลิต ฯลฯ 

4. วินยัเป็นส่ิงส าคญัยิ่งส าหรับองคก์ร วินยัเป็นขอ้ก าหนดท่ีไดบ้ญัญติัข้ึน 
บ่งบอกให้ทราบแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีพึงปรารถนา มกัจะพ่วงเอา “ระเบียบ” เข้ามาด้วย 
องค์กรทีดีตอ้งมีวินัย วินัยท าให้สังคมมนุษยเ์ป็นสุข สงบเรียบร้อย วินัยน้ีนับเป็นรากฐานส าคญั
น าไปสู่ความส าเร็จของหลกัการอีก 11 หัวขอ้ท่ีได้ก าหนดไวน้ี้ การส่งเสริมให้พนักงานมีวินัยใน
ตนเอง ปฏิบติัหน้าท่ีตามกฎเกณฑ์ระเบียบปฏิบติัต่างๆอย่างเคร่งครัด จะท าให้ผลงานดี เรียบร้อย 
งานมีคุณภาพ และองคก์รประสบผลส าเร็จ 

5. ผูบ้ริหารตอ้งมีความยุติธรรม บริหารงานอยา่งมีเหตุผลหนกัแน่นเสมอ 
ผูน้ า ผูบ้ริหารท่ีเท่ียงธรรม มีความเมตตาอารี บริหารงานอย่างตรงไปตรงมาไม่เห็นแก่หน้าผูใ้ด  
ไม่ลูบหน้าปะจมูก ใช้มาตรฐานเดียวกนัในการปฏิบติังาน กล่าวกนัว่า ผูบ้ริหารใจดี ท าคุณให้เป็น
โทษ ผูบ้ริหารใจโหด ท าโทษให้เป็นคุณ ผูบ้ริหารท่ีมีคุณธรรม ใครท าผิดก็ว่าผิด ถูกก็ว่าถูก หาก
ประพฤติปฏิบติัเช่นน้ีเป็นประจ ายอ่มไดน้ ้ าใจจากผูป้ฏิบติั ให้รัก และศรัทธาในวตัรปฏิบติัในการ
ท างานของท่าน ผูน้ าท่ีดีต้องสุจริต ซ่ือตรง ไม่กินสินบาทคาดสินบน ไม่เบียดบงัฉ้อโกง ไม่ฉ้อ
ราษฎร์บงัหลวง (คอรัปชัน่) เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งหลายได ้ตอ้งมุ่งมัน่สร้างระบบ
การท างานท่ีใหค้วามยติุธรรมเสมอหนา้กนั มีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแน่นอน ชดัเจน เพื่อความ
สบายใจของผูป้ฏิบติังาน เพื่อประโยชน์ร่วมกนัชององคก์ร ฯลฯ 
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6. มีข้อมูลท่ีเช่ือถือได้เป็นปัจจุบันและแน่นอน ต้องมีการจดัเก็บข้อมูล
อยา่งเป็นระเบียบเป็นขอ้มูลใหม่ ทนัสมยั เป็นปัจจุบนั สามารถเรียกหามาใชไ้ดท้นัทีและเก็บเอาไว้
อย่างเดิม พร้อมส าหรับการคน้ควา้ อา้งอิง ในโอกาสต่อไป หมายรวมไปถึงการจดัท าใบก าหนด
หน้าท่ีงานท่ีต้องเป็นปัจจุบัน มีการอัพเดตให้เหมาะสมกับสภาพการท างาน สภาพเหตุการณ์ 
ส่ิงแวดล้อมอยู่เสมอ ขอ้มูลทุกระดบัท่ีใช้ตอ้งสอดคลอ้ง ต่อเน่ือง ส่งเสริมกนัและกนั มิใช่คดังา้ง
ขดัแยง้กนัเอง อนัจะท าใหเ้กิดความคลุมเครือในการปฏิบติัและสับสนวุน่วายอาจจะปฏิบติัไม่ถูก 

7. มีความฉับไวในการจดัส่งสินค้า บริการ โดยใช้หลักการจัดการเชิง
วิทยาศาสตร์ ในธุรกิจทั้งหลาย การให้บริการท่ีดีและรวดเร็ว ทรงประสิทธิภาพ เป็นหัวใจของการ
ท างานนั้ นๆ เม่ือมีภารกิจ หน้าท่ีการงานใด พึงเร่งดูแล ปฏิบัติ ตรวจสอบความเรียบร้อย ให้
ผูรั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจสูงสุดเสมอ 

8. มีมาตรฐานและตารางเวลาท่ีแน่นอนชัดเจนส าหรับแต่ละหน้าท่ีงาน 
การปฏิบติังานในแต่ละหนา้ท่ีงาน จะตอ้งมีมาตรฐานของงานก าหนดไวช้ดัเจน ใหพ้นกังานสามารถ
ปฏิบติั ใช้เป็นแนวทาง คู่มือในการปฏิบติั และตรวจสอบว่า ได้ปฏิบติัตามคู่มือแนวทางเหล่านั้น
อยา่งถูกตอ้งและครบถว้นหรือไม่ การปฏิบติัหนา้ท่ีงานไดส้ าเร็จตามมาตรฐานตวัช้ีวดัในทุกๆ งาน 
จะส่งผลใหง้านโดยรวมขององคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นอยา่งสูง 

9. สภาพแวดลอ้มของงานตอ้งดี มีบรรยากาศในการท างานท่ีน่าพึงพอใจ 
มนุษย์พึงพอใจสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี หากเขาสุขกายสุขใจ สบายอกสบายใจ ท าให้มี
ความสุข และอาจจะสนุกในการท างาน มีความพึงพอใจอยา่งสูงในบรรยากาศ ส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีเอ้ืออ านวยเอาไวใ้ห้การกระท าเช่นน้ี จะท าให้ลดการสูญเสียได้มาก และสามารถเพิ่ม
ผลผลิต เพิ่มพนูก าไร ขยายกิจการไดอ้ยา่งมากอีกดว้ย 

10. ผูบ้ริหารตอ้งรักษามาตรฐานของวิธีการปฏิบติังานท่ีดีเอาไวใ้ห้ได ้ตอ้ง
มีการก าหนดมาตรฐานของงานแต่ละงานท่ีเรียกวา่ KPI: Key Performance Index เอาไวอ้ยา่งชดัเจน 
ให้การปฏิบติัหน้าท่ีการงานในทุกๆภารกิจ ผ่านตามมาตรฐานขั้นต ่าท่ีก าหนดไวไ้ดเ้ป็นอยา่งน้อย 
หรือปฏิบติัไดดี้กวา่ เหนือกวา่มาตรฐานเหล่านั้นในทุกๆองคป์ระกอบไดก้็ยิง่ดี 

11. ค าสั่งในการปฏิบติังานนั้น จะตอ้งระบุมาตรฐานท่ีพึงประสงค์เอาไว้
อย่างชดัเจน หน้าท่ีงานทุกงานจะตอ้งมีคู่มือ แนวทางในการปฏิบติังาน ก าหนดเอาไวอ้ย่างชดัเจน 
เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานทุกคนไดป้ฏิบติัตามแนวทางเหล่านั้นอย่างถูกตอ้งสมบูรณ์ ตอ้งมีค าแนะน าว่า
จะตอ้งปฏิบติัอยา่งไร ตามขั้นตอนไหน เม่ือไร ใครเป็นผูรั้บผิดชอบ เพื่อการติดตาม ตรวจสอบ และ
มุ่งปรับปรุง แกไ้ข ใหก้ารปฏิบติังานนั้นๆดียิง่ข้ึนไปเร่ือยๆ 
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12. การให้บ าเหน็จรางวลั เป็นส่ิงส าคญัมาก ผูบ้ริหารจะตอ้งให้รางวลัแก่
พนกังานท่ีสามารถท างานไดส้ าเร็จผลอยา่งถูกตอ้งสมบูรณ์สมอ ทฤษฎีการจ่ายค่าตอบแทน ระบุวา่ 
“งานเท่ากนั เงินเท่ากนั” องคก์รจะตอ้งมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเท่ียงธรรม มีมาตรฐานเดียวกนั 
การจ่ายเงินนั้นจะตอ้งจูงใจพนกังาน ให้มุ่งมัน่ท างานดี ตั้งใจท างานเพื่อผลประโยชน์โดยรวมของ
องคก์ร การมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีจูงใจ จะส่งเสริม จูงใจ กระตุน้พนกังาน ให้มุ่งมัน่ท างาน
หนกัข้ึนกว่าเดิม ตั้งใจท าความดี สร้างผลงานดีๆ เพื่อจะไดรั้บผลตอบแทนดีๆ อย่างเหมาะสมกบั
ความเหน่ือยยากของเขาเป็นการตอบแทน 

สรุปได้ว่า  ประสิทธิภาพในการท างาน  หมายถึง แนวทางในการท างาน
เพื่อให้ได้มาตรฐาน โดยการน าไปใช้จนเป็นท่ียอมรับ  เพื่อใช้ในการปรับปรุงการจดัการและ
ประสิทธิภาพของคน  โครงสร้าง  และเป้าหมายขององคก์ร  เพื่อผลตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล 
 

2.  ข้อมูลบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
 
              บริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด ได้จดทะเบียนบริษัทเม่ือวนัท่ี 24 ธันวาคม พ.ศ.2542  
ด าเนินธุรกิจดา้นการเพาะเล้ียงกุง้ขาว (ช่ือวิทยาศาสตร์: Litopenaeus vannamei) เพื่อขายต่อให้กบั
ฝ่ายจดัซ้ือวตัถุดิบของโรงงานแปรรูป ซ่ึงบริษทัฯ ไดมี้การน าเทคโนโลยมีาใชเ้พื่อเพิ่มก าลงัการผลิตกุง้ 
โดยมีการใชเ้คร่ืองจกัรเขา้มาท าการเกษตรกรรมท่ีเรียกกนัวา่ “ธุรกิจเกษตรสมยัใหม่” เป็นการลงทุน
ท าธุรกิจการประมงเชิงพานิช  

2.1  นโยบายของบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
บริษทัฯ เน้นเร่ืองการรักษากลุ่มลูกคา้เดิม เพิ่มกลุ่มลูกคา้ใหม่ และเพิ่มการขยาย

ตลาด ซ่ึงทางบริษทัไดเ้ล็งเห็นวา่จะตอ้งพฒันาการจดัการธุรกิจของฟาร์มให้มีประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 
ควบคู่ไปกบัการพฒันาดา้นการเล้ียงกุง้ รวมทั้งการสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัลูกคา้ ขั้นตอนการเล้ียง
สามารถตรวจสอบยอ้นกลบัไดทุ้กขั้นตอน เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัและเพิ่มส่วนแบ่ง
การตลาด ซ่ึงทางบริษทัไดใ้ชรู้ปแบบการเล้ียงกุง้ในเชิงธุรกิจอยา่งมีความรับผิดชอบ มีการปฏิบติั
ทางการเพาะเล้ียงท่ีดี ท าให้กุ ้งเจริญเติบโตดี ไม่เป็นโรค ไดผ้ลผลิตสูงอยา่งน่าพึงพอใจ ไม่ใช้
สารเคมีอนัตรายในการเพาะเล้ียง ไม่เกิดความเสียหายต่อส่ิงแวดลอ้มและแหล่งเล้ียงเน่ืองมาจาก
การถ่ายสารอินทรียแ์ละธาตุอาหารลงสู่แหล่งน ้ าโดยตรง มีการหมุนเวียนน ้ ากลบัมาใช้ใหม่ ใช้
พลังงานอย่างคุม้ค่า และค านึงถึงคุณภาพของกุ้งเพื่อผูบ้ริโภค ได้บริโภคผลิตภณัฑ์ท่ีมีคุณภาพดี  
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เป็นแนวทางในการเล้ียงกุง้แบบยัง่ยืน โดยใช้แนวทางในการจดัการธุรกิจการล้ียงกุ้งด้วยระบบ
มาตรฐานโคด้ ออฟ คอนดคั (Code of Conduct) หรือ ซีโอซี (CoC) มาประยุกตใ์ชใ้นบริษทั เพื่อเพิ่ม
คุณภาพและประสิทธิภาพในการผลิตกุง้และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานอีกดว้ย 

บริษทัฯ ไดมี้การผลิตกุง้อยา่งมีมาตรฐาน มีคุณภาพและมีความปลอดภยั มีคุณภาพดี  
มีการเล้ียงหรือผลิตอย่างเป็นมิตรต่อส่ิงแวดล้อม ค านึงถึงสวสัดิภาพของสัตว์ (Animal welfare) 
และมีความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) โดยบริษัทเน้นด้านการมีส่วนร่วมและการเข้าใจถึง
วตัถุประสงคร่์วมกนัของผูบ้ริหาร พนกังาน และคนงาน มีการวางแผนและประชุมเพื่อช้ีแจงความ
จ าเป็นและวตัถุประสงค์และผลดีในระยะยาว โดยเร่ิมตน้จากก าหนดกรอบความรับผิดชอบของ
ผูบ้ริหาร ไปจนถึงระดบัคนงาน  

ดงันั้น จึงมีการก าหนดนโยบายบริษทั ดงัน้ี 
1. ยกระดบัมาตรฐานคุณภาพสินคา้ กุง้ท่ีไดจ้ากการผลิตมีมาตรฐาน มีคุณภาพ

และความปลอดภยั   
มีการจดัการท่ีดี และเพิ่มขีดความสามารถท่ีจะแข่งขนัในตลาดได ้
2. การบริหารและด าเนินการมีความสอดคลอ้งกบัขอ้ก าหนดตามมาตรฐานสากล 

และมีการปรับปรุง 
อย่างต่อเน่ือง และได้รับการรับรองระบบงานตามระบบการรับรองระบบงาน

เพื่อใหเ้กิดการยอมรับในขีดความสามารถการผลิตกุง้และการจดัการท่ีไดม้าตรฐาน 
3. มีการควบคุมกระบวนการต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ ตั้งแต่เร่ิมตน้เล้ียงจน

ส้ินสุดกระบวนการเล้ียง         
4.    มีการพฒันา และปรับปรุงกระบวนการจดัการอยา่งต่อเน่ือง                                                 
5.    ด าเนินกิจการและบริหารธุรกิจอยา่งมีความรับผดิชอบต่อสังคม  
6.    สร้างความเช่ือถือและความพึงพอใจใหลู้กคา้อยา่งสูงสุด 
7. ให้การฝึกอบรมแก่พนกังานให้มีโอกาสพฒันาความสามารถของตนไดเ้ต็มท่ี

และอยา่งมีประสิทธิภาพ 
2.2  ขั้นตอนการท างานภายใต้ระบบมาตรฐานของบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 

2.2.1 ขั้นเตรียมการ ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นตวัอยา่งขององคก์ร ทั้งการเอาใจใส่ และ
สนบัสนุนการท างานทุกวิถีทาง ต่อจากนั้นผูบ้ริหารจะตอ้งก าหนดนโยบาย เพื่อประกาศนโยบาย
อย่างชดัเจนเก่ียวกบัการท างาน และมีการถ่ายทอดและส่ือสารนโยบายดงักล่าวให้พนกังานทุกระดบั
ในองคก์รไดรั้บทราบ 
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2.2.2 จัดต้ังคณะกรรมการท างาน ส่ือสารประชาสัมพนัธ์ และกระตุน้ให้บุคลากร
ในองคก์รตระหนกัถึงความส าคญัของการท างานและร่วมมือร่วมใจกนัในการท างาน  

2.2.3 ฝึกอบรมพนักงานทุกคนให้ทราบและท าความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการ
ท างาน ขอ้ก าหนดต่างๆ วิธีการปฏิบติังาน รวมถึงระบบเอกสารต่างๆ ท่ีจ  าเป็น ทั้งน้ีการฝึกอบรม
จะตอ้งฝึกอบรมพนกังานใหค้รบ 100% เพื่อลดปัญหาการต่อตา้น และความไม่เขา้ใจกนั 

2.2.4 ตัวแทนของพนักงานในแต่ละแผนกร่วมกนัเขียนเอกสารการปฏิบัติงานตาม
ระบบมาตรฐานของบริษทั เพื่อควบคุมการท างาน และมีการน ามาบงัคบัใชง้านเพื่อการจดัการอยา่ง
มีประสิทธิภาพ  

2.2.5 การปฏิบัติงานตามขั้นตอนการจัดการการเลี้ยงกุ้งของบริษัท ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั มีดงัน้ี 

1) การเลือกสถานท่ี 
(1) เป็นพื้นท่ีถูกตอ้งตามกฎหมายและอยูน่อกเขตป่าชายเลน 
(2) พื้นท่ีตั้งใกลแ้หล่งปัจจยัการผลิตและอยูห่่างจากแหล่งมลพิษ 

2) การจดัการ การเล้ียงทัว่ไป 
(1) วางผงัฟาร์มตามหลกัวชิาการ 
(2) วางแผนการเล้ียงท่ีดีเพื่อการจดัการท่ีถูกตอ้ง  

3) ความหนาแน่นการปล่อยกุง้ 
(1) พิจารณาความเหมาะสมของคุณภาพ อายุ และความหนาแน่นของ

ลูกกุง้ท่ีปล่อย 
(2) พิจารณาศกัยภาพก าลงัการผลิตของบ่อกุง้ 

4) อาหารและการใหอ้าหาร 
(1) เลือกอาหารกุง้ท่ีมีคุณภาพดีและใหอ้าหารในปริมาณท่ีเหมาะสม 
(2) จดัเก็บอาหารกุง้ใหถู้กสุขลกัษณะ 

5) การจดัการสุขภาพกุง้ 
(1) ตรวจสุขภาพกุ้งควบคู่กบัการตรวจคุณภาพน ้ าในบ่อเล้ียงอยู่เป็น

ประจ า 
(2) มีการป้องกนัการเกิดโรค โดยเนน้การจดัการการเล้ียง 
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6) ยาและสารเคมี 
(1) งดใชย้าและสารเคมีตอ้งหา้มตามท่ีกรมประมงประกาศ 16 ชนิด 
(2) มีการป้องกนัการเกิดโรค โดยเนน้การจดัการการเล้ียง 

7) น ้าทิ้งและตะกอน 
(1) มีระบบบ าบดัน ้าหมุนเวยีนน ้าใชภ้ายในฟาร์ม 
(2) จดัใหมี้ท่ีเก็บตะกอนเลนภายในฟาร์ม 

8) การจบักุง้และการขนส่ง 
(1) มีการวางแผนการจดัระบบขนส่งอย่างรวดเร็วโดยเน้นการรักษา

ความสดและความสะอาด 
(2) มีการตรวจสารปฏิชีวนะตกคา้งในตวักุ้งก่อนการจบัและมีใบก ากบั

การจ าหน่ายลูกพนัธ์ุสัตวน์ ้า (FMD) หรือใบก ากบัการจ าหน่ายพนัธ์ุสัตวน์ ้า (MD)                                        
2.2.6 จัดท า และเก็บบันทึกต่างๆ ในระบบท างาน เพื่อช้ีบ่ง รวบรวม จดัเก็บ เรียกคืน 

และท าลายได ้โดยการจดัเก็บ ณ จุดปฏิบติังาน เพื่อยืนยนัว่าหน่วยงานไดท้  าตามขอ้ก าหนดอย่าง
ต่อเน่ือง  

2.2.7 มีการตรวจและติดตามผลการท างานอย่างต่อเน่ือง เม่ือมีขอ้บกพร่องจะตอ้งมี
การแกไ้ขปรับปรุง และมีการป้องกนั การเกิดซ ้ าของปัญหา 
 2.2.8 มีความรับผิดชอบทางสังคม 
  1) ใชท้รัพยากรทอ้งถ่ินอยา่งประหยดัและส่งเสริมการปลูกป่าชายเลน 
  2) จดัจา้งแรงงานในพื้นท่ี เพื่อช่วยลดปัญหาการวา่งงาน 
  3) มีการสนบัสนุนเงินบริจาคใหก้บัวดัและโรงเรียนในชุมชนท่ีตั้งบริษทั 
  4) มีการบ าบดัน ้ าทิ้งตามกระบวนการผลิตท่ีไดต้ามเกณฑ์มาตรฐานควบคุม
การระบายน ้ าทิ้ง ตามประกาศกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม เพื่อไม่เกิดปัญหาเร่ือง
มลพิษกบัทอ้งถ่ินและชุมชน 
 2.2.9 มีการรวมกลุ่มและการฝึกอบรมกับหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 
เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลในดา้นธุรกิจการเล้ียงกุง้ 
  1) มีการรวมกลุ่มเพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลการเล้ียงอยา่งสม ่าเสมอ 
  2) เขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างทกัษะการเพาะเล้ียงกุง้ทะเล 
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2.2.10  ระบบการเกบ็ข้อมูล 

1) มีการบนัทึกขอ้มูลดา้นการเล้ียงอยา่งสม ่าเสมอ  
2) มีการข้ึนทะเบียนผูเ้ล้ียงสัตวน์ ้า กบักรมประมง  
3) มีการจดัท าบญัชีฟาร์ม บนัทึกค่าใชจ่้ายรายวนั รายเดือน รายปี บนัทึก

เก่ียวกบัอาหารระหวา่งการเล้ียง การให้อาหาร และการเก็บรักษา บนัทึกผลการวเิคราะห์คุณภาพน ้ า 
บันทึกสภาวะการเจริญเติบโต ปัญหาและการใช้ยาสารเคมี  (ท่ีได้รับอนุญาตจากกรมประมง)      
โดยมีการบนัทึกรายละเอียดอยา่งเป็นระบบครบถว้น เพื่อใชเ้ป็นขอ้พิจารณาในการปรับปรุงระบบ
การจดัการดา้นการผลิตไดเ้ป็นอยา่งดี  

2.3  โครงสร้างการบริหารของบริษัท ท่าโสมฟาร์ม 
 บริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั มีการจดัโครงสร้างการบริหารแบ่งเป็น 6 ฝ่าย  ดงัน้ี 
 

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.3 แผนผงัโครงสร้างการบริหารงานของบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 

 
  

ประธานกรรมการและประธานเจา้หนา้ท่ีบริหาร 

ผูจ้ดัการทัว่ไป 
   

ฝ่ายซ่อมบ ารุง 

ฝ่ายบญัชี 
 

ฝ่ายโกดงั 
 

ฝ่ายธุรการ 
 

ฝ่ายขาย 
 

ฝ่ายเล้ียง 
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จากภาพท่ี 2.3 สามารถอธิบายโครงสร้างการบริหารงานของบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั ไดด้งัน้ี 

1.  ประธานกรรมการและประธานเจ้าหน้าท่ีบริหารมีหน้าท่ีก าหนดนโยบาย 
บริหาร และวางแผนกลยทุธ์บริษทั 

2.  ผูจ้ดัการทัว่ไปมีหนา้ท่ีรับนโยบายของบอร์ดบริหารน ามาด าเนินการใหเ้ป็นไป
ตามนั้น 

3.  ฝ่ายเล้ียง รับนโยบายเร่ืองการเล้ียงและน ามาด าเนินการเพื่อเล้ียงกุง้ให้ผลผลิต
เป็นไปตามเป้ามายท่ีวางไว ้ซ่ึงฝ่ายเล้ียง มีพนกังานทั้งหมด 32 คน แบ่งออกเป็นผูจ้ดัการฝ่าย 4 คน 
ผูจ้ดัการ 4 คน และพนกังาน 24 คน 

4.  ฝ่ายช่างซ่อมบ ารุง รับผิดชอบในการสั่งซ้ืออุปกรณ์และวสัดุต่างๆ ท าการ
ติดตั้งและทดสอบ และซ่อมบ ารุง และรักษาเคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใช้ในการเล้ียงกุ้ง มี
พนกังานทั้งหมด 4 คน แบ่งออกเป็นผูจ้ดัการฝ่าย 1 คน และพนกังาน 3 คน 

5.  ฝ่ายบญัชีการวางแผน ทรัพยากร (Resource planning) การประมาณการตน้ทุน 
(Cost estimating) การจดัท างบประมาณ ต้นทุน (Cost budgeting) และ การควบคุมต้นทุน (Cost 
control) มีจ  านวนพนกังานทั้งหมด 2 คน แบ่งออกเป็นผูจ้ดัการฝ่าย 1 คน และพนกังาน 1 คน 

6.  ฝ่ายโกดงั มีหนา้ท่ีสั่งซ้ืออาหารและสารเคมี การควบคุมอาหารและสารเคมีเขา้
และออกจากคลงั และควบคุมอาหารและสารเคมีคงคลัง รวมถึงการควบคุมการการรับเขา้และ
เบิกจ่ายอาหารและสารเคมี พนกังานทั้งหมด 2 คน แบ่งออกเป็นผูจ้ดัการ 1 คน และพนกังาน 1 คน 

7.  ฝ่ายธุรการจะมีขอบข่ายความรับผิดชอบช่วยเหลือหรือจดัการธุระต่างๆ ใหก้บั
บุคคลในองคก์ร มีพนกังานทั้งหมด 2 คน แบ่งออกเป็นผูจ้ดัการ 1 คน และพนกังาน 1 คน 

8.  ฝ่ายขาย มีหนา้ท่ีติดต่อประสานงานลูกคา้ มีพนกังานทั้งหมด 2 คน แบ่งออกเป็น
ผูจ้ดัการ 1 คน และพนกังาน 1 คน 
 2.4 แรงจูงใจทีบ่ริษัทมีให้แก่พนักงาน 
  เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัฯ ได้สร้างปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดงัน้ี 

1. ดา้นความกา้วหน้า จดัให้มีการอบรมเพิ่มความรู้หรือปรับพื้นฐานความรู้ให้
ทนัสมยัในเร่ืองการเล้ียง โดยไดรั้บการสนบัสนุนวทิยากรและความรู้ต่างๆ จากทั้งหน่วยงานภาครัฐ
และเอกชน 
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2. ด้านความมัน่คง บริษัทฯ ได้จดัให้มีกองทุนฉุกเฉิน เพื่อให้ลูกจา้งสามารถ 
ขอกูเ้งินเพื่อใช้ในกรณีฉุกเฉิน เช่น การรักษาพยาบาล ซ่อมแซมท่ีอยู่อาศยั และบริษทัฯ ยงัคงจา้ง
ลูกจา้งให้ท างานต่อไป หลังจากพนักงานมีอายุเกิน 60 ปี (เกษียณอายุ) หากสุขภาพยงัแข็งแรง 
และท างานไดป้กติ 

3. ดา้นสภาพการท างาน มีการปรับปรุงสถานท่ีท างานใหส้ะดวกสบาย ปลอดภยั                 
และเหมาะสมในการท างาน ตลอดจนสนบัสนุนส่ิงอ านวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพ และเพียงพอต่อการใชง้าน   
 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 3.1 งานวจัิยในประเทศ 
 ฐาปนีย ์ นานิล (2559) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จ  ากดั พบว่า มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัจูงใจโดยรวม 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยคือ ด้านความส าเร็จ 
ในงาน ดา้นความรับผดิชอบต่องาน ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นปัจจยัค ้าจุน
พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนโดยรวม 5 ดา้นในระดบัมาก เรียงจากมาก
ไปน้อยคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านผล 
ประโยชน์ตอบแทน 
 จนัทร์นภา วงศศ์รีภูมิเทศ และณกมล จนัทร์สม (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ปิโตรเคมี จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 284 คน คิดเป็นร้อยละ 71 อายุในช่วง 31-40 ปี จ  านวน 219 ราย  
คิดเป็นร้อยละ 54.8 มีสถานภาพโสด จ านวน 294 ราย  คิดเป็นร้อยละ 73.5 มีระดับปริญญาตรี
จ านวน 271 ราย คิดเป็นร้อยละ 67.8 ปฏิบติังานเป็นระยะเวลา 4-6 ปี จ  านวน 151 ราย คิดเป็นร้อยละ 
37.8 โดยปัจจัยท่ี เก่ียวกับการปฏิบัติงานพบว่า ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่องานท่ีท ามี
ความสัมพนัธ์ต่อระดบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ดา้นความพึงพอใจในงานพบวา่เพื่อน
ร่วมงานและการเล่ือนต าแหน่งมีความสัมพนัธ์ต่อระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  
ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีประกอบด้วยปัจจยัด้านสถานภาพ
การศึกษาระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานท่ีแตกต่างกันในขณะท่ี เพศและอายุไม่ มีผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
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 น่ิมนวน ทองแสน (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
กลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัองค์ประกอบของความคาดหวงัในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย อนัประกอบดว้ย ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านค่าจา้งและสวสัดิการ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และด้านความ
มัน่คงในงาน และพบวา่กลุ่มตวัอย่างมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดย
จ าแนกเป็นดา้น เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยคือ ดา้นส่วนบุคคล ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 และดา้น
ผลการปฏิบติังาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 นอกจากน้ียงัพบวา่ องคป์ระกอบของความคาดหวงัของ
พนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี  ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานโดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกนัซ่ึงมีระดบัความสัมพนัธ์
ปานกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยด้านท่ีมีความสัมพันธ์มากท่ีสุดคือ ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 ปรีดาภรณ์  สร้อยสนธ์ิ (2557) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษทั วาย.ว.ีพี. เฟอร์ติไลเซอร์ จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั วาย.วี.พี. เฟอร์ติไลเซอร์ จ  ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (2) ลกัษณะบุคคล
ด้านอายุท่ีต่างกัน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และลักษณะการบริหารงานด้านต่างๆ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั วาย.วี.พี.เฟอร์ติไลเซอร์ จ  ากดั อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ความสัมพนัธ์โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกัน (3) ข้อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ คือ การสนับสนุนการมี 
ส่วนร่วมและตดัสินใจของพนกังาน การจดัอบรม พนกังาน การพฒันากระบวนการผลิต และการ
น าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเขา้มาใช้ การปรับค่าตอบแทนและสวสัดิการ การปรับปรุงขั้นตอนการ
ด าเนินงาน การพฒันาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ และการปรับปรุงอารมณ์ วิสัยทศัน์ และมุมมอง
ในการท างานของพนกังาน 
 ภาณุพงศ์ ชุมวงค์ (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานบริษทั ซิโน-ไทย เอ็นจิเนียริง แอนด์ คอนสตรัคชั่น จ  ากดั มหาชน ส านักงานโครงการ
ก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม นครศรีธรรมราช ผลการศึกษาพบว่า (1) ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นจากระดบัมากถึงระดบัปานกลาง คือ ดา้นภาวะผูน้ าและหวัหน้างาน
ในการบริหาร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นคุณภาพงานท่ีท า ดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า ดา้นโอกาส



39 
 
ท่ีไดรั้บในการแสดงความคิดเห็นการมีส่วนร่วม ดา้นความสัมพนัธ์ในองคก์ร ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คง ดา้นปริมาณงานท่ีท าและดา้นความผิดพลาดในงาน 
ท่ีท า ตามล าดบั (2) พนักงานบริษทั ซิโน-ไทย จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน พบว่า
พนักงานท่ีมีเพศ อายุงาน ต าแหน่งงาน หรือสายงาน ประเภทของพนักงาน และทศันคติในการ
ท างานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ี
มีสถานภาพสมรสและการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 (3) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในภาพรวมระหว่าง
ปัจจยัส่วนองค์กรมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมากในทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี  0.01 และ (4) ข้อแสนอแนะ ควรเสริมสร้างปัจจัย
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง ปัจจยั 3 อนัดบัแรก ได้แก่ 1) อยากให้มีหัวหน้างาน
พดูจาดี ส่ือสารเร่ืองงานท่ีไพเราะ จ านวน 18 คน 2) อยากใหมี้ส่ิงจูงใจในการท างานตามปริมาณงาน 
16 คน และ 3) ควรเนน้ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 16 คน 
 มนฤทัย ประสพศิลป์ (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ซีพีแรม จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบวา่ แรงจูงใจในปัจจยัจูงใจ
ของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงจากมากไปน้อย
คือ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นลกัษณะของงาน
และดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ส่วนแรงจูงใจในปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมากทุกดา้นเรียงล าดบั
ดงัน้ี ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน ดา้นระดบัและคุณภาพของ
การบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ขององคก์าร 
 กัลยา วงษ์ลมัย (2556) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริการดา้นเคร่ืองรูดบตัรเครดิต (ธนาคารกรุงศรีอยุธยา) ผลการวิจยัพบว่า 
ระดบัประสิทธิในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานไดแ้ก่ อายุมาก ระดบัการศึกษาสูง ระยะเวลาในการปฏิบติังานนาน และ
ต าแหน่งหน้าท่ีในการปฏิบติังานสูง มีทศันคติในการท างานท่ีดี และมีความกา้วหน้าในการท างาน
อยา่งรวดเร็วท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั ไดแ้ก่ ควรจดัอบรมหลกัสูตร
ภาวะผูน้ าให้แก่บุคลากรในระดบัหวัหน้างานข้ึนไป ควรจดัท ารายการสวสัดิการในการท างานของ 
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บุคลากรให้ชดัเจนและให้มีการประชุมกบับุคลากร ควรไดจ้ดัท าหลกัสูตรการอบรมสัมมนารายปี
ใหบุ้คลากรเพื่อใหบุ้คลากรไดเ้ลือกท่ีจะเขา้รับการฝึกอบรมและสัมมนาอยา่งนอ้ย 1 หลกัสูตรต่อคน
ต่อปีเพื่อพฒันาทกัษะและประสิทธิภาพในการท างานของตนเอง  
 ภาวิณี เปาทอง (2556 ) ศึกษาเร่ือง แนวทางการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ไอเอชจี (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบ แบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 70 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 57 อายุระหว่าง 26-35 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 64 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 83 และมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 1 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 44 ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานด้านพฤติกรรมส่วนบุคคลค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 3.97 สูงกว่าด้านการ
สนับสนุนทางสภาวะแวดล้อมท่ีมีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 3.75 แสดงให้เห็นว่า พนักงานมีความ
คิดเห็นว่าปัจจยัพฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานสูงกว่า ดา้น
สภาวะแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานดา้นพฤติกรรมส่วนบุคคล
อนัดบัแรก คือ ศกัยภาพ-ขีดความสามารถในการท างานเก่ียวกบัความสามารถในการเรียนรู้ทกัษะท่ี
จ าเป็นต่อการบรรลุผลการปฏิบติังาน รองลงมา คือ ความรู้-ทกัษะเก่ียวกบัความรู้ความสามารถท่ี
เหมาะสมตรงกบังานน าไปสู่การพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน และการมีแรงจูงใจในการ
ท างานท่ีเหมาะสม ดา้นสภาวะแวดลอ้ม อนัดบัแรกคือ ดา้นขอ้มูล ความเขา้ใจและสามารถจดัล าดบั
ความส าคญัของงานตลอดจนการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในองคก์าร รองลงมาคือดา้นทรัพยากร-
เคร่ืองมือเก่ียวกบัความพร้อมของสภาพแวดลอ้มในการท างานทั้งทรัพยากรและอุปกรณ์เคร่ืองมือ
ในการท างานท่ีเหมาะสมเพียงพอพร้อมทั้งเสริมแรงดว้ยส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม 
 รักษิณาภรณ์  ส่งเสริมศาสตร์ (2556) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานรักษาความสะอาด บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั โดยใชแ้นวทฤษฎีสองปัจจยั
ของ Herzberg ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางและระดบัมาก แรงจูงใจในการท างาน
ระดบัปานกลางไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนและ
ดา้นความส าเร็จในการท างาน และแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ด้านความมั่นคงในงาน ด้านการบังคับบัญชา และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
พนกังานท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพการสมรสและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาและระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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       ศิริพร พรมไชย และจตุพร สังขวรรณ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานบริษทั A 
จ านวน 144 คน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาด้านปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณารายด้านพบว่า ด้านความก้าวหน้ามีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านความส าเร็จด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะงาน และด้านการยอมรับ ส่วนปัจจยัค ้าจุนพบว่าในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นเงินเดือนมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้น
นโยบายการบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความ
มัน่คงในการท างาน 
 ศุลีพร  บวัชุม (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิร์ล  
โคเกียว (ประเทศไทย) จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นเรียงล าดบัจากมาก
ไปนอ้ยคือ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความรับผิดชอบต่องาน และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน  
ผลการศึกษาพบว่า พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จ ากดัท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ด้านระดับการศึกษาและอายุงานแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนักงานท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สภาพสมรส 
ต าแหน่งงานและรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 
 โศจิกานต ์ จนัทรมาศ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานบริษทั คอมมิวนิเคชั่น แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชั่น จ  ากดั (มหาชน) โดยใช้ทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ Herzberg และทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ พบวา่ ปัจจยัการบริหารองคก์รท่ี
ท าให้พนกังานตอ้งการท างานให้แก่บริษทัในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้น
เรียงจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้นการควบคุม ดา้นการน าหรือการสั่งการ และดา้นการวางแผน และ
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด และปัจจยัจูงใจรองลงมาและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นในแต่ละปัจจยัพบว่าอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด 
 ธีระวฒัน์  สาระอาภรณ์ (2552) ไดศึ้กษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท วรจกัรอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด ซ่ึงเป็นบริษัทตัวแทน
จ าหน่ายผลิตภณัฑ์ลิฟต์และบนัไดเล่ือน ยี่ห้อ “มิตซูบิชิ” แต่เพียงผูเ้ดียวในประเทศไทย และเป็น
ธุรกิจครอบครัว โดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั วรจกัรอินเตอร์เนชั่นแนล ผลการวิจยัพบว่า  
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พนักงานบริษัท วรจักรอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าทุกด้านอยู่ในระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัดงัน้ี ด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน และดา้นความยุติธรรมใน
องค์การ ส่วนเพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการปฏิบติังานและรายได้ต่อเดือนท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05  
ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานของพนกังานมีระดบัความเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ปัจจยัดา้น
การปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 กบั
ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง (r = 0.658) ในทิศทางเดียวกนั 
 3.2  งานวจัิยต่างประเทศ   
 Liden and Wayne (2014) ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้ าและวฒันธรรมการให้บริการท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคคล กลุ่มตวัอยา่งของการศึกษาน้ีไดแ้ก่ ผูจ้ดัการ จ านวน 
71 คน และพนกังานจา้งรายชัว่โมง จ านวน 961 คน ของร้านอาหารขนาดกลาง จ านวน 76 ร้าน จาก 
6 รัฐ ในสหรัฐอเมริกา พบวา่ 1) ความเป็นผูน้ าของผูจ้ดัการมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัวฒันธรรม
การให้บริการทั้ง 6 ด้าน ท่ีประกอบด้วย การด าเนินการ ความแม่นย  า ความถูกตอ้งในการจดัส่ง 
ความพึงพอใจของลูกคา้ การตรวจเช็คสถานท่ีและความสะอาด ซ่ึงเหล่าน้ีท าให้เกิดประสิทธิผลต่อ
กิจการโดยรวม 2) วฒันธรรมการให้บริการมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัประสิทธิภาพการจดัเก็บ 
3) วฒันธรรมการให้บริการช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าของผูจ้ ัดการร้านกับ
ประสิทธิภาพการจดัเก็บ 4) วฒันธรรมการให้บริการมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมของ
พนักงานจา้ง และ 5) วฒันธรรมการให้บริการมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกระหว่างภาวะผูน้ าของ
ผูจ้ดัการร้านและพฤติกรรมพนกังานจา้ง 
 Cepeda และ Vera (2007) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบั
ประสิทธิภาพการท างาน พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของบุคคลเป็นผลมาจากส่ิงแวดลอ้มใน 
การท างาน และข้ึนอยูก่บัการปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่ง โดยต าแหน่งนั้นจะถูกจดัวางให้เขา้ถึงอ านาจ 
และโอกาสจึงจะเสริมให้เกิดพฤติกรรมการท างาน โดยอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น สภาพการ
ท างานท่ีดี การมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ การมีค่าตอบแทน การมีส่ิงอานวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
ตลอดจนการได้รับการสนับสนุน ช่วยเหลือ และแนะน าจากบุคคลอ่ืน ความสามารถของบุคคล
แตกต่างกนัไปตามความถนัดลักษณะทางบุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศการศึกษา 
ประสบการณ์ ความเช่ือ และค่านิยม 
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 Rajaratnam (2007) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองกิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย ์และ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในสหกรณ์: ความสัมพนัธ์เชิงบวกและเชิงลบ พบว่า กิจกรรมการ
จดัการทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นการ
ฝึกอบรมและการพฒันา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ดา้นการมีส่วนร่วมของพนกังาน และ
ด้านการให้รางวลั ในส่วนของกิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงลบกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานคือ ดา้นการประนีประนอมกบัองคก์ร ผลการวจิยัน้ีสามารถสรุปไดว้า่ 
กิจกรรมการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานซ่ึงส่งผลใหอ้งคก์ร
สามารถด าเนินการใหป้ระสบความส าเร็จบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 
 Rodwell, J.J. (2004) ท าการวิจยัเก่ียวกบัเร่ือง Strategic HRM in for-profit and non 
–profit organizations in a knowledge - intensive industry โดยท าการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่ง
รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์และการด าเนินงานขององค์กรท่ีให้การบริการ
ทางดา้นสุขภาพในประเทศออสเตรเลีย ใช้การเก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหารระดบัสูงมาท าการวิเคราะห์ 
พบวา่ทั้งองคก์รท่ีแสวงหาก าไรและไม่แสวงหาก าไร เม่ือน ากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยม์า
ใช้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและส่งผลให้งานประสบความส าเร็จ โดยผ่าน
กระบวนการปฐมนิเทศปลูกฝังความมุ่งมัน่ให้กบัพนกังาน การฝึกอบรมพฒันา การให้รางวลัและ
ประเมินรวมถึงบริหารผลการปฏิบติังาน รวมถึงเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) อนัจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
 Zabid, Murali and Juliana (2003) ได้ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การ
และความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จากแบบสอบถามจ านวน 202 
ฉบับ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 87.60 การทางานอยู่ในระดับ
ปฏิบติัการ ร้อยละ 81.2 การศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 51.50 อายุการท างานระหว่าง 11-15 ปี 
ร้อยละ 44.10 ท างานในแผนกทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 33.70 และพบว่ามีอิทธิพลของวฒันธรรม
องค์การแบบผูป้ระกอบการ ร้อยละ 42.60 แบบเนน้การแข่งขนั ร้อยละ 30.70 แบบยินยอม ร้อยละ
23.80 และแบบระบบราชการ ร้อยละ 3.00 ตามล าดบั ซ่ึงเป็นบริษทัขนาดเล็ก-ขนาดกลาง ร้อยละ 
38 กลุ่มตวัอยา่งมีลกัษณะพฤติกรรมองคก์ารแบบเนน้ความผกูพนัต่อองคก์าร ร้อยละ 31.70 เนน้การ
อุทิศตนให้กบังาน ร้อยละ 62.40 และเน้นกฎระเบียบ ร้อยละ 5.90 วฒันธรรมองค์การแบบความ
ยินยอมมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมองค์การเน้นกฎระเบียบ แต่มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
พฤติกรรมองค์การแบบเน้นความผูกพนัต่อองค์การ วฒันธรรมผูป้ระกอบการมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกับความความผูกพันต่อองค์การ แต่มีความสัมพันธ์ทางลบกับอารมณ์ความผูกพัน 
วฒันธรรมการแข่งขนัมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร แต่มีความสัมพนัธ์เชิงลบ
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กบัอารมณ์ความผูกพนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 เม่ือพิจารณาแลว้พบว่า วฒันธรรมองค์การ
ผูป้ระกอบการและการแข่งขนัมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารมี
อิทธิพลต่อการด าเนินงานทางการเงินขององค์การ พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ดา้นผลตอบแทนต่อ
สินทรัพย ์ผลตอบแทนการลงทุน และอตัราสภาพคล่อง มีค่าเฉล่ียท่ีระดบั 11.45, 5.81 และ 2.78 
ตามล าดับ และวฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อการด าเนินงานทางการเงินขององค์การต่อการ 
ท าก าไร 
 Judge, T.A., (2001) ท าการศึกษาเร่ือง The Job Satisfaction - job performance 
relationship: A Qualitative and quantitative review พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจใน
การท างานและการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์ไม่เป็นในทางเดียวกนั กล่าวคือ ลักษณะการวิจยั
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างานและการปฏิบติังานแมว้า่พนกังานบางคน
จะไดรั้บการสนับสนุนมากข้ึนกว่าคนอ่ืนๆ แต่การวิจยัก็ไม่ได้ยืนยนัถึงความสามคัคีของรูปแบบ
ใดๆ ส่วนหน่ึงเป็นเพราะการขาดการบูรณาการในการท างานร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ จาก
การศึกษางานวิจยัของนักวิจยัหลายๆ ท่านข้างตน้พบว่า มีปัจจยัหลายๆ ด้านท่ีส่งผลกัระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานซ่ึงแตกต่างกันจากลกัษณะพนัธกิจขององค์กรนั้นๆ และ
นอกจากกฎ ระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ท่ีถูกก าหนดเพื่อเป็นบริบทของการท างานภายในองค์กรแลว้
ยงัคงตอ้งอาศยัปัจจยัอีกหลายๆ ดา้นท่ีเขา้มาช่วยสนบัสนุนเพื่อใหท้รัพยากรมนุษยท่ี์ถือส่วนหน่ึงใน
การขบัเคล่ือนองค์กรให้เกิดความส าเร็จในภารกิจร่วมกนั ซ่ึงพอจะอนุมานได้ว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์รไม่แสวงผลก าไร มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกนัทั้งหมด คือ
ปัจจัยด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต าแหน่ง ประเภทงานท่ีสังกัด 
เงินเดือน รวมถึงทกัษะในการท างาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบในงาน 
ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน และเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
บรรยากาศในการท างานสอดคล้องกับทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg (Frederick Herzberg, 1959 
อา้งถึงใน สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552) 
 Michael B. Ford, Jr. (2001) ศึกษาเร่ือง ทศันคติและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ตามหนา้ท่ีของลูกจา้งชัว่คราวและพนกัประจ า โดยศึกษาทศันคติในการท างานของพนกังาน 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ความพึงพอใจ ความมุ่งมัน่ขององคก์ร และความยุติธรรม ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานตามหน้าท่ีของพนักงานชั่วคราวและพนกังานประจ า กลุ่มตวัอย่างส าหรับการศึกษาน้ี 
จ  านวนทั้งส้ิน 400 คน แบ่งเป็นพนกังานชัว่คราว 100 คน พนกังานประจ า 300 คน จาก 20 องค์กร
ขนาดใหญ่ พบว่า ทศันคติและประสิทธิภาพการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนัในเชิงบวกอย่างมี
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นัยส าคัญ และพบว่าพนักงานชั่วคราวกับพนักงานประจ ามีความคิดเห็นเก่ียวกับทัศนคติและ
ประสิทธิภาพในการท างานในทิศทางเดียวกนั นอกจากน้ีการศึกษาในส่วนพนักงานประจ าต่อ
ทศันคติทั้ง ดา้น คือ ความพึงพอใจ ความมุ่งมัน่ขององคก์ร และความยุติธรรม ท่ีมีต่อประสิทธิภาพ
การท างาน พบว่าไม่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั * p <.05, ** p <.01 และ 
ในส่วนของพนกังานชัว่คราว พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั * p <.05, 
** p <.01 
 Bruce, J. (1990) ท าการศึกษาเร่ือง Age and work performance in Non Managerial 
Jobs: The Effects of Experience and Occupational Type การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองการ
ตรวจสอบอ านาจ การอธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างอายุและประสบการณ์ในการประกอบอาชีพ  
การจดัอนัดบัการก ากบั ดูแลการปฏิบติังานเป็นท่ีคาดการณ์ จากผลการศึกษาช้ีใหเ้ห็นวา่ ประสบการณ์ 
เป็นตวัท านายท่ีดีข้ึนของประสิทธิภาพการท างานมากกวา่อายุ และยงัพบว่าอายุและประสบการณ์ 
ท่ีมาก แสดงใหเ้ห็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นกบัประสิทธิภาพการท างาน  



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพใน
การท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) และมีวิธีการเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) 
ซ่ึงผูศึ้กษาไดก้ าหนดแนวทางการด าเนินการศึกษาโดยมีล าดบัขั้นตอนในการศึกษา และมีระเบียบ
วิธีการศึกษาในด้านการก าหนดประชากร กลุ่มตวัอย่าง การเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวิเคราะห์
ขอ้มูล รวมถึงสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ดงัต่อไปน้ี 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 

1.1  ประชำกรทีใ่ช้ในกำรศึกษำคร้ังนี้ คือ ลูกจา้งของบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั จ  านวน 
44 คน (ณ ตุลาคม 2561) 

1.2  กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำคร้ังนี้ คือ ลูกจา้งของบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ซ่ึง
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างสามารถหาได้จากสูตรการค านวณหากลุ่มตัวอย่างกรณีทราบจ านวน
ประชากรของ Taro Yamane (Taro Yamane, 1973: 725) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงัน้ี 

 

  n     =  
𝑁

1+𝑁(𝑒)2 

 
โดยท่ี  n หมายถึง จ านวนของขนาดตวัอยา่ง 
              N   หมายถึง จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

                           e   หมายถึง ค่าเปอร์เซ็นของความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง                              
                                                 (โดยการก าหนดความคลาดเคล่ือนให้เท่ากบั 0.05) 
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 ประชากรท่ีใช้ในการค านวณมีจ านวน 44 คน ท่ีระดับความเช่ือมั่น 95% ค่า
ความคลาดเคล่ือน ±5% สามารถค านวณกลุ่มประชากรได ้ดงัน้ี 
 

                                                    n = 44

1+44 (0.05)2
   

 

                                                       ≈   39.639  
 

                           ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ 40  คน 
 

1.3 ตัวแปรทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
โดยการศึกษาคร้ังน้ี เน้ือหาในการศึกษาประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม 

ดงัน้ี 
1.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) แบ่งออกเป็น 
          1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา

สูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายกุารท างานกบับริษทั 
          2) ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการ

ปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ ดา้นนโยบายกฎระเบียบและ
การบริหาร ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมและความปลอดภยัในการ
ท างาน และดา้นการพฒันาและการฝึกอบรม                           

1.3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ประสิทธิภาพในการท างาน  
แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค์
ของงาน และดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 

จากการศึกษาขอ้มูลทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั จากแหล่งวิชาการ
ต่างๆ ไดแ้ก่ งานวิจยั บทความ หนงัสือและต ารา และอ่ืนๆ ซ่ึงผูศึ้กษาไดท้  าการคน้ควา้มาเพื่อก าหนด
รูปแบบของเคร่ืองมือ เพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาคร้ังน้ี       
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2.1 กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ การหาความน่าเช่ือมัน่ของขอ้มูล โดยการหา
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach – α) ของครอนบาค 

2.2 สร้ำงแบบสอบถำมเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจที่มีควำมสัมพันธ์ต่อประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบัติงำนของลูกจ้ำงบริษัท ท่ำโสมฟำร์ม จ ำกดั ตามกรอบแนวคิดท่ีก าหนด โดยแบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั ซ่ึงมีจ านวน 6 ขอ้ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
และอายุการท างานกบับริษทั ลกัษณะของแบบสอบถามจะเป็นแบบตรวจสอบรายการมีลกัษณะ
เป็นแบบปลายปิดให้ตอบ (Check List) โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Norminal 
Scale) และการเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 

 ตอนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งบริษทั 
ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) จ  านวนขอ้ค าถาม 38 ขอ้ โดย
แบ่งเป็นขอ้ค าถาม 13 ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 3 ขอ้ 2) ดา้นการไดรั้บการ 
ยกยอ่งและยอมรับนบัถือ 3 ขอ้ 3) ดา้นความรับผิดชอบ 3 ขอ้ 4) ดา้นลกัษณะของงาน 3 ขอ้ 5) ดา้น
การมีส่วนร่วมในการท างาน 3 ขอ้ 6) ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย 2 ขอ้ 7) ดา้นโอกาสความกา้วหน้า
ในหน้าท่ีการงาน 3 ขอ้ 8) ดา้นความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 3 ขอ้ 9) ด้านค่าตอบแทนสวสัดิการ  
3 ขอ้ 10) ด้านนโยบาย กฎระเบียบและการบริหาร 3 ขอ้ 11) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
3 ขอ้ 12) ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน 3 ขอ้ และ 13) ดา้นการพฒันาและ 
การฝึกอบรม 3 ขอ้ และมีเกณฑ์ในการก าหนดค่าน ้ าหนักของการประเมินระดบัความคิดเห็นเป็น  
5 ระดบั ดงัน้ี   
 ระดบัความคิดเห็น                               ค่าน ้าหนกัคะแนนของตวัเลือกตอบ 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ก าหนดค่าเท่ากบั 1 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ย  ก าหนดค่าเท่ากบั 2 คะแนน 
 เห็นดว้ยปานกลาง  ก าหนดค่าเท่ากบั 3 คะแนน 
 เห็นดว้ยมาก  ก าหนดค่าเท่ากบั 4 คะแนน 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ก าหนดค่าเท่ากบั 5 คะแนน 

 
  



49 
 

โดยมีการแปลผลความหมายคะแนนเฉล่ียโดยใช้คะแนนเฉล่ีย (Mean) ของ
คะแนนตวัช้ีวดัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ลกัษณะการ
ประเมิน 5 ระดบัค่าเฉล่ีย โดยก าหนดเกณฑค์่าเฉล่ียดว้ยวธีิการอนัตรภาคชั้น (Best, 1960: 190) ดงัน้ี 

 

 (คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด)/จ  านวนชั้น  =    
5−1

5
   = 0.8 

 

ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลจากค่าเฉล่ียของความคิดเห็นในแต่ละระดบั ดงัน้ี 
 ระดบัคะแนนเฉล่ีย ระดบัความคิดเห็น/ระดบัการจูงใจ 
  4.21 - 5.00  มากท่ีสุด/สูงท่ีสุด   
  3.41 - 4.20  มาก/สูง  
  2.61 - 3.40  ปานกลาง   
  1.81 - 2.60  นอ้ย/ต ่า  
  1.00 - 1.80  นอ้ยท่ีสุด/ต ่าท่ีสุด 

  
ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 

จ ากัด เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) จ  านวนข้อค าถาม 12 ข้อ โดยแบ่งเป็นข้อ
ค าถาม 3 ด้าน ดังน้ี 1) ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาท่ีก าหนด 5 ข้อ 2) ด้านการบรรลุ
วตัถุประสงค์ของงาน 3 ขอ้ และ 3) ดา้นการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า 4  ขอ้ และมีเกณฑ์ในการก าหนด 
ค่าน ้าหนกัของการประเมินระดบัความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ระดบัความคิดเห็น                      ค่าน ้าหนกัคะแนนของตวัเลือกตอบ 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด ก าหนดค่าเท่ากบั 1 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ย ก าหนดค่าเท่ากบั 2 คะแนน 
 เห็นดว้ยปานกลาง ก าหนดค่าเท่ากบั 3 คะแนน 
 เห็นดว้ยมาก ก าหนดค่าเท่ากบั 4 คะแนน 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด ก าหนดค่าเท่ากบั 5 คะแนน 
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โดยมีการแปลผลความหมายคะแนนเฉล่ียโดยใช้คะแนนเฉล่ีย (Mean) ของ
คะแนนตวัช้ีวดัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด ลักษณะการ
ประเมิน 5 ระดบัค่าเฉล่ีย โดยก าหนดเกณฑค์่าเฉล่ียดว้ยวธีิการอนัตรภาคชั้น (Best, 1960: 190) ดงัน้ี 

 

(คะแนนสูงสุด - คะแนนต ่าสุด)/จ  านวนชั้น  =    
5−1

5
   = 0.8 

 

ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลจากค่าเฉล่ียของความคิดเห็นในแต่ละระดบั ดงัน้ี 
 ระดบัคะแนนเฉล่ีย ระดบัความคิดเห็น/ระดบัประสิทธิภาพ 
  4.21 - 5.00  มากท่ีสุด/สูงท่ีสุด   
  3.41 - 4.20  มาก/สูง  
  2.61 - 3.40  ปานกลาง   
  1.81 - 2.60  นอ้ย/ต ่า  
  1.00 - 1.80  นอ้ยท่ีสุด/ต ่าท่ีสุด 

 
 ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ซ่ึงเป็นค าถามแบบ
ปลายเปิด (Open questionnaire) ท่ีเปิดโอกาสให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็นได้ 
ซ่ึงสามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าใช้เพื่อประโยชน์และเป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพของลูกจา้ง
ต่อไป 
 2.3  กำรทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็ข้อมูล 
         ผูศึ้กษาไดท้  าการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ของแบบสอบถามดงัน้ี 
  2.3.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความสมบูรณ์ดา้นเน้ือหาของ 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา หลังจากได้สร้างแบบสอบถามข้ึนจากแนวความคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวข้องแล้ว น าแบบสอบถามไปส่งอาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบและแนะน าแก้ไข เพื่อท่ีจะ
ด าเนินการแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถามตามการแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

2.3.2  การตรวจสอบแบบสอบถาม  โดยน าแบบสอบถามท่ีได้ให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามโดยวิธี Item Objective Congruence Index (IOC) โดยใช้
ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน พิจารณาเน้ือหาของแบบสอบถามว่าสอดคลอ้งกบัสมมติฐานหรือไม่ โดยเลือก
ค าถามท่ีมีค่า IOC มากกวา่ 0.5 แลว้จึงน าไปทดลองใชห้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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2.3.3 การตรวจสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
1) ทดสอบแบบสอบถาม น าแบบสอบถามท่ีจดัท าข้ึนโดยค าแนะน าของ 

อาจารยท่ี์ปรึกษาไปทดสอบกบัพนกังานของบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างเป็น
จ านวนเท่ากบั 30 คน มีการปรับปรุงแกไ้ขใหอ่้านถูกตอ้งตรงกนั 

2)  วิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น เม่ือทดสอบแบบสอบถามแลว้ น ากลบัมา
ค านวณวดัค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ดว้ยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั 
(Cronbach Alpha Coefficient) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติหาความเช่ือมัน่ไดค้่าเท่ากบั 0.978  
ซ่ึงสามารถสรุปได้ว่า แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่เพราะได้ค่ามากกว่าค่ามาตรฐาน 0.70 ซ่ึงเป็น
เกณฑท่ี์ยอมรับได ้(สุภาวดี ขนุทองจนัทร์, 2560: 179) 

 
ตารางท่ี 3.1 ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

ตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่า
โสมฟาร์ม จ ากดั 

0.978 

  

 
3) ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไข โดยน าผลค่าความเช่ือมัน่ท่ีหาไดเ้สนอ 

อาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระเพื่อตรวจสอบ และปรับปรุงแก้ไขเป็นคร้ังสุดท้ายก่อนจดัท า
แบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ 

4)  ดาํเนินการจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลและกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

3.1  กำรเก็บรวบรวมข้อมูล ผูศึ้กษาได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 
โดย ด าเนินขั้นตอนดงัน้ี 

 3.1.1 ประสานตัวแทนหัวหน้างาน เพื่อขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามไปยงั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา คือ ลูกจา้งของบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 

 3.1.2  ผู้ศึกษาเกบ็รวบรวมข้อมูลแบบสอบถามคืนจากลูกจา้งท่ีตอบแบบสอบถาม 
3.2  กำรวิเครำะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูลทาง 

สถิติตามล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 
 3.2.1  นําแบบสอบถามที่ได้คืนทั้งหมดมาตรวจสอบ โดยการพิจารณา การสอบถาม 

การตอบสมบูรณ์ครบถว้นหรือไม่ แลว้คดัเฉพาะฉบบัท่ีสมบูรณ์เพียงพอมาท าการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.2.2  จัดระเบียบข้อมูลและลงรหสั  
 3.2.3  กาํหนดเกณฑ์การวัดค่าตัวแปร 
 

4. สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพใน
การท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ไดท้  าการวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 

4.1 กำรวิเครำะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายขอ้มูล 
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ดว้ยการแจกแจงความถ่ีและร้อยละ  

4.2 หำค่ำเฉลี่ย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) กับข้อมูลปัจจัยจูงใจและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูศึ้กษาไดแ้บ่งระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฎิบติังาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั เป็นค่าเฉล่ีย 5 ระดบั ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาดงัน้ี 

 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง  1.00 – 1.80 หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
       ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง  1.81 – 2.60     หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง  2.61 – 3.40    หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
       ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง  3.41 – 4.20    หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 ค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง  4.21 – 5.00   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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5.3  กำรวิเครำะห์ตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 

5.4 กำรวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) 
เพื่อหาค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เพื่อใชว้เิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั การศึกษาจะใชว้ิธี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ซ่ึงใช้สัญลักษณ์ r แทนสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของประชากร  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีใช้วดัขนาดของความสัมพนัธ์กันระหว่างตวัแปร มี 2 ลักษณะคือ  
-1≤ r  ≤ 1 และ 0 ≤  r  ≤ 1   

 ผลการวิเคราะห์รายงาน จะบอกระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์ โดยใชต้วัเลข
ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัน้อย
หรือไม่มีเลย ส าหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์โดยทั่วไปอาจใช้เกณฑ์ N ดังน้ี 
(Hinkle D. E., 1998: 118) 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)                     ระดบัของความสัมพนัธ์ 
  .90 – 1.00                                      มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
  .70 – 0.90                                      มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
  .50 – 0.70                                      มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
  .30 – 0.50                                      มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
  .00 – 0.30                                       มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพใน
การท างานของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด เป็นการวิเคราะห์เชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) มีรูปแบบการวิจยัเชิง ส ารวจ (Survey) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจและระดบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั เพื่อเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพการท างาน
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั  
โดยใชเ้คร่ืองมือท่ีออกแบบและผ่านการตรวจสอบคุณภาพตามหลกัทฤษฎี โดยใชแ้บบสอบถาม
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากการหาความน่าเช่ือมัน่ของขอ้มูลแบบสอบถาม โดยการ
หาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach's Alpha Coefficient) ของครอนบาค  พบว่า ค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาความน่าเช่ือมัน่ของแบบสอบถามพบว่า ค่า alpha เท่ากบั .978 หลงัจากการหาความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถาม ผูศึ้กษาไดส่้งแบบสอบถามใหลู้กจา้งกลุ่มตวัอยา่งจ านวนทั้งส้ิน 40 ฉบบั และได้
ด าเนินการเก็บรวมรวมขอ้มูล รับแบบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 40 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 และ
น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ และประมวลผลดว้ยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป  
  จากนั้นจึงไดส้รุปผลการศึกษาโดยการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบของ
ตารางประกอบค าบรรยาย โดยเรียงล าดบัการน าเสนอผลการศึกษา แบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะบุคคลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม 
ตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่า 
ร้อยละ (Percentage)  
 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
 ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนท่ี 5  ผลการวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
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 โดยผูศึ้กษาไดก้ าหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  แทน ค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 

S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานการแจกแจงแบบที (t -distribution)  
F แทน   ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานการแจกแจงแบบเอฟ (F- distribution) 
r แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Pearson Correlation) 
H0 แทน สมมติฐานหลกั 
H1 แทน  สมมติฐานรอง 
Sig. แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบท่ีใชใ้นการสรุปผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะบุคคลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม
ตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม  

 
 จากการสอบถามกลุ่มตวัอยา่งของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ในการศึกษาคร้ังน้ี
มีจ านวน 40 คน ตามรายละเอียดคุณลกัษณะส่วนบุคคล ในดา้นเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายุการท างานกบับริษทั (นบัจนถึงปัจจุบนั) สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และไดผ้ลการวิเคราะห์
ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (N = 40) ร้อยละ (100.00) 
1.  เพศ   
     ชาย 32 80.0 
     หญิง 8 20.0 
2. อายุ   
      ต  ่ากวา่ 25 ปี 2 5.0 
       ระหวา่ง 25-35 ปี 8 20.0 
       ระหวา่ง 36-45 ปี 28 70.0 
       มากกวา่ 45 ปี 2 5.0 
3. สถานภาพการสมรส   
 โสด 13 32.5 
 สมรส  24 60.0 
 หยา่ร้าง / หมา้ย / แยกกนัอยู ่ 3 7.5 
4. ระดบัการศึกษาสูงสุด   
 ต  ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
      ระดบัปริญญาตรี 

12 
28 

30.0 
70.0 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
      ต  ่ากวา่ 20,000 บาท 

 
3 

 
7.5 

 20,000 - 25,000 บาท 6 15.0 
 25,001 - 30,000 บาท 14 35.0 
      30,001 - 35,000 บาท 
      35,001 - 40,000 บาท 

4 
6 

10.0 
15.0 

      มากกวา่ 40,000บาท 7 17.5 
6. อายุการท างานกบับริษทั   
 นอ้ยกวา่ 3 ปี 2 5.0 
 3 -6 ปี 2 5.0 
 7-9 ปี 3 7.5 
 ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป  33 82.5 
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จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างลูกจา้งบริษทั ท่าโสม
ฟาร์ม จ ากดั ท่ีใชใ้นการศึกษาจ านวน 40 คน พบวา่ มีรายละเอียดเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ดงัน้ี 

เพศ จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง โดยเป็นเพศชาย 
จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 80.0 และเป็นเพศหญิง จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 

อาย ุจากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 36 -45 ปี จ านวน 28 คน 
คิดเป็นร้อยละ 70 รองลงมาคือ มีอายุระหว่าง 25 – 35 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 ส่วน
ล าดบัท่ี 3 มี 2 กลุ่มคือ กลุ่มอายตุ  ่ากวา่ 25 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 และกลุ่มท่ีอายมุากกว่า 
45  ปีข้ึนไป จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 เท่ากนั  

สถานภาพการสมรส จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่จะมีสถานภาพสมรส 
โดยมีสถานภาพสมรส จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมา คือ สถานภาพโสด จ านวน 13 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.5 และล าดับสุดทา้ยคือ สถานภาพหย่าร้าง /หมา้ย /แยกกัน อยู่จ  านวน 3 คน  
คิดเป็นร้อยละ 7.5 

ระดบัการศึกษาสูงสุด จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 70.0 รองลงมาคือ ต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี จ านวน 12 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.0  

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
25,001-30,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 รองลงมาคือมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 
40,000 บาท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 17.5 ล าดบัท่ี 3 มี 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
20,000-25,000 บาทจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ15.0 และกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001-
40,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ15.0 เช่นกัน ล าดับท่ี 5 กลุ่มท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
30,001-35,000 บาท จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 10 และล าดบัสุดทา้ยคือ กลุ่มท่ีมีรายได้เฉล่ีย 
ต่อเดือน ต ่ากวา่ 20,000 บาท จ านวน3 คน คิดเป็นร้อยละ7.5  

อายุการท างานกบับริษทั จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างาน
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 82.5 รองลงมาคือ มีอายุการท างานระหว่าง 7– 9 ปี 
จ  านวน 3 คน คิด เป็นร้อยละ 7.5 ล าดบัท่ี 3 มีจ านวน 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีมีอายกุารท างานนอ้ยกว่า 3 ปี  
จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 5.0 และกลุ่มท่ีมีอายุการท างานระหว่าง 3 - 6 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.0 เช่นกนั 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ที่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั 

 
 ผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฎิบติังานกบัประสิทธิภาพ
ในการท างานของของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั รวมทั้งหมด 13 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยกย่องและยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย ดา้นโอกาสความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ ดา้นนโยบาย กฎ 
ระเบียบและการบริหาร ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยั
ในการท างาน และดา้นการพฒันาและการฝึกอบรม โดยไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตาราง
ท่ี 4.2 – 4.15 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมี

ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยภาพรวม 
 

N = 40 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ  S.D. ระดบัแรงจูงใจ ล าดบั 
1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 4.45 0.50 มากท่ีสุด 3 
2. ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับนบัถือ 4.28 0.54 มากท่ีสุด 8 
3. ดา้นความรับผดิชอบ 4.42 0.48 มากท่ีสุด 5 
4. ดา้นลกัษณะของงาน 4.53 0.48 มากท่ีสุด 2 
5. ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 4.58 0.49 มากท่ีสุด 1 
6 .ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย 4.30 0.53 มากท่ีสุด 7 
7. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.98 0.63 มาก 11 
8. ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 4.36 0.62 มากท่ีสุด 6 
9. ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ 3.89 0.69 มาก 12 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

N = 40 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ  S.D. ระดบัแรงจูงใจ ล าดบั 
10. ดา้นนโยบาย กฎระเบียบและการบริหาร 4.23 0.59 มากท่ีสุด 9 
11. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.43 0.55 มากท่ีสุด 4 
12. ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยั 
ในการท างาน 

4.23 0.65 
มากท่ีสุด 

9 

13. ดา้นการพฒันาและการฝึกอบรม 4.17 0.66 มาก 10 
รวม 4.29 0.39 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียโดยรวมของแรงจูงใจในการปฎิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.29, 
S.D. = 0.39) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฎิบติังานเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการมีส่วนร่วม
ในการท างาน (  = 4.58, S.D. = 0.49) เป็นล าดบัท่ี 1 ดา้นลกัษณะของงาน (  = 4.53, S.D. = 0.48) 
เป็นล าดับท่ี 2 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (  = 4.45, S.D. = 0.50) เป็นล าดับท่ี 3 ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (  = 4.43, S.D. = 0.55) เป็นล าดับท่ี 4 ด้านความรับผิดชอบ  
(  = 4.42, S.D. = 0.48) เป็นล าดบัท่ี 5 ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (  = 4.36, S.D. = 0.62) เป็น
ล าดบัท่ี 6 ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย (  = 4.30, S.D. = 0.53) เป็นล าดบัท่ี 7 ดา้นการไดรั้บการยก
ย่องและยอมรับนับถือ (  = 4.28, S.D. = 0.54) เป็นล าดับท่ี 8 ด้านนโยบาย กฎระเบียบและ 
การบริหาร (  = 4.23, S.D. = 0.59) และดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน (  = 
4.23, S.D. = 0.65) เป็นล าดบัท่ี 9 เท่ากนั ดา้นการพฒันาและการฝึกอบรม (  = 4.17, S.D. = 0.66) 
เป็นล าดบัท่ี 10 ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (  = 3.98, S.D. = 0.63) เป็นล าดบัท่ี 11 
และล าดบัสุดทา้ยคือ ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ (  = 3.89, S.D. = 0.69) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

N = 40 

ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1. ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จ 
ตามก าหนดเวลาและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

4.43 0.59 มากท่ีสุด 3 

2. ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างานเพื่อใหง้านส าเร็จ 
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยตวัของท่านเอง 

4.45 0.64 มากท่ีสุด 2 

3. ผลงานของท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหห้น่วยงาน 
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

4.48 0.64 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.45 0.50 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.45, S.D. = 0.50) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานเป็นรายข้อพบว่า ผลงานของท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้หน่วยงานประสบ
ความส า เ ร็จตาม เ ป้ าหมาย  อยู่ ในระดับมาก ท่ี สุด  (  = 4.48, S.D. = 0.64) เ ป็นล าดับ ท่ี  1  
ท่านสามารถก าหนดวิธีการท างานเพื่อให้งานส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมายด้วยตวัของท่านเอง  
อยู่ในระดับมาก ท่ีสุด (  = 4.45, S.D. = 0.64) เป็นล าดับท่ี 2 และท่านสามารถท างานท่ีได้รับ
มอบหมายแล้วเสร็จตามก าหนดเวลาและเป้าหมายท่ีตั้ งไว้ อยู่ในระดับมาก ท่ีสุด (  = 4.43,  
S.D. = 0.59) เป็นล าดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับนบัถือท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

 
N = 40 

ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับนบัถือ  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1.ความคิดเห็นของท่านมกัไดก้ารยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน 

4.23 0.62 มากท่ีสุด 3 

2. ค  าชมท่ีไดรั้บท าใหท่้านมีก าลงัใจในการท างาน 
ใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

4.25 0.67 มากท่ีสุด 2 

3. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีผลงานของท่านถูกน าไปพดู 
ในท่ีประชุมต่างๆ หรือไดรั้บค าช่ืนชมจาก 
ผูค้นท่ีพบเห็นผลงานของท่าน 

4.35 0.66 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.28 0.54 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับ
นับถือท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั  
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.28, S.D.= 0.54) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นการ
ไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับนบัถือเป็นรายขอ้พบว่า ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีผลงานของท่านถูกน าไปพูด
ในท่ีประชุมต่างๆ หรือไดรั้บค าช่ืนชมจากผูค้นท่ีพบเห็นผลงานของท่าน อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
(  = 4.35, S.D. = 0.66) เป็นล าดบัท่ี 1 ค าชมท่ีไดรั้บท าให้ท่านมีก าลงัใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งข้ึน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.25, S.D. = 0.67) เป็นล าดบัท่ี 2 และความคิดเห็นของท่านมกัได้
การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.23, S.D. = 0.62) เป็นล าดบั
ท่ี 3 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นความรับผดิชอบท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

N = 40 

ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1. ท่านมีการพฒันาตนเองในดา้นการท างาน 
อยา่งสม ่าเสมอ 

4.23 0.62 มากท่ีสุด 3 

2. ท่านสามารถบริหารจดัการงานของท่านได ้
ตามก าหนดเวลา 

4.25 0.67 มากท่ีสุด 2 

3. หากงานของท่านยงัไม่แลว้เสร็จ ท่านจะด าเนินการ
ใหแ้ลว้เสร็จนอกเวลางานท างานปกติ 

4.35 0.66 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.42 0.48 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด  (  = 4.42, S.D. = 0.48) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบเป็นรายขอ้ 
พบว่า หากงานของท่านยงัไม่แลว้เสร็จ ท่านจะด าเนินการใหแ้ลว้เสร็จนอกเวลางานท างานปกติ อยู่
ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.50, S.D. = 0.64) เป็นล าดบัท่ี 1 ท่านสามารถบริหารจดัการงานของท่านได้
ตามก าหนดเวลา อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.43, S.D. = 0.59) เป็นล าดบัท่ี 2 และท่านมีการพฒันา
ตนเองในดา้นการท างานอยา่งสม ่าเสมอ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.33, S.D. = 0.57) เป็นล าดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นลกัษณะของงานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

N = 40 

ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1. ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผดิชอบอยูต่รงกบั 
ความรู้ความสามารถของท่าน 

4.43 0.64 มากท่ีสุด 3 

2. ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหนา้ท่ี 
ของท่านอยา่งชดัเจน 

4.65 0.58 มากท่ีสุด 1 

3.องคก์รของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีในงาน 
อยา่งชดัเจน 

4.53 0.60 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.53 0.48 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงานท่ีมีความ 
สัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่น
ระดับมากท่ีสุด (  = 4.53, S.D. = 0.48) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นลกัษณะของงานเป็น 
รายขอ้พบว่า ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหน้าท่ีของท่านอย่างชดัเจน อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด (  = 4.65, S.D. = 0.58) เป็นล าดบัท่ี 1 องคก์รของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.53, S.D. = 0.60) เป็นล าดบัท่ี 2 และลกัษณะของงานท่ีท่านรับผิดชอบ
อยูต่รงกบัความรู้ความสามารถของท่าน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.43, S.D. = 0.64) เป็นล าดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

N = 40 

ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1. ท่านมีส่วนร่วมและบทบาทส าคญัในการท างาน 
เป็นทีม 

4.73 0.51 มากท่ีสุด 1 

2. ท่านมีส่วนรับรู้และแสดงความคิดเห็นในการ
ท างาน ตลอดจนการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมท่ี
หน่วยงานจดัอยา่งต่อเน่ือง 

4.40 0.63 มากท่ีสุด 3 

3. ท่านมีส่วนร่วมในความส าเร็จของหน่วยงานและ 
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.60 0.55 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.58 0.49 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการมีส่วนร่วมในการท างานท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ในภาพรวม
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.58, S.D. = 0.49) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมใน
การท างานเป็นรายขอ้พบว่า ท่านมีส่วนร่วมและบทบาทส าคญัในการท างานเป็นทีม อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด (  = 4.73, S.D. = 0.51) เป็นล าดบัท่ี 1 ท่านมีส่วนร่วมในความส าเร็จของหน่วยงานและ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.60, S.D. = 0.55) เป็นล าดบัท่ี 2 และท่านมีส่วน
รับรู้และแสดงความคิดเห็นในการท างาน ตลอดจนการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมท่ีหน่วยงานจดั
อยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.40, S.D. = 0.63) เป็นล าดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทายท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

N = 40 

ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย
ความสามารถและน่าสนใจ 

4.30 0.56 มากท่ีสุด 1 

2. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชป้ระสบการณ์
และความรู้ความสามารถเฉพาะดา้นในการปฏิบติังาน 

4.30 0.61 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.30 0.53 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทายท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.30, S.D. = 0.53) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ี
ทา้ทายเป็นรายขอ้พบวา่ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถและน่าสนใจ อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด (  = 4.30, S.D. = 0.56) และท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชป้ระสบการณ์และ
ความรู้ความสามารถเฉพาะดา้นในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.30, S.D. = 0.61) เป็น
ล าดบัท่ี 1 เท่ากนั 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

 
N = 40 

ปัจจยัดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1. ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งงาน 
อยา่งเป็นธรรม 

3.88 0.82 มาก 3 

2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการฝึกอบรม  
ดูงาน หรือการศึกษาเพื่อเพิม่วฒิุการศึกษาในงาน 
ท่ีเก่ียวขอ้งของท่าน 

4.08 0.62 มาก 1 

3. ต  าแหน่งงานของท่านนั้นมีโอกาสกา้วหนา้ 
ไปยงัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

4.00 0.75 มาก 2 

รวม 3.98 0.63 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั  
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.98, S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของปัจจัยด้านโอกาส
ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานเป็นรายขอ้พบว่า ท่านไดรั้บการสนับสนุนให้ไดรั้บการฝึกอบรม  
ดูงาน หรือการศึกษาเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาในงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่าน อยู่ในระดบัมาก (  = 4.08, 
S.D. = 0.62) เป็นล าดบัท่ี 1 ต าแหน่งงานของท่านนั้นมีโอกาสกา้วหนา้ไปยงัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน อยูใ่น
ระดบัมาก (  = 4.00, S.D. = 0.75) เป็นล าดบัท่ี 2 และท่านรู้สึกว่าไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งงานอยา่ง
เป็นธรรม อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.88, S.D. = 0.82) เป็นล าดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

N = 40 

ปัจจยัดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1 .ท่านคิดวา่หนา้ท่ีและต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยู ่
มีความมัน่คง 

4.30 0.65 มากท่ีสุด 3 

2. ท่านตั้งใจจะท างานในบริษทัน้ีโดยไม่คิดเปล่ียน
งานไปบริษทัอ่ืน 

4.43 0.75 มากท่ีสุด 1 

3. ท่านคิดวา่หน่วยงานจะจา้งท่านครบตามขอ้ตกลง
สัญญาจา้งหรือจน เกษียณอายงุาน 

4.35 0.77 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.36 0.62 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
ท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.36, S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของปัจจัยด้านความ
มัน่คงในหน้าท่ีการงานเป็นรายขอ้พบว่า ท่านตั้งใจจะท างานในบริษทัน้ีโดยไม่คิดเปล่ียนงานไป
บริษทัอ่ืน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.43, S.D. = 0.75) เป็นล าดบัท่ี 1 ท่านคิดว่าหน่วยงานจะจา้ง
ท่านครบตามขอ้ตกลงสัญญาจา้งหรือจนเกษียณอายุงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.35, S.D. = 
0.77) เป็นล าดบัท่ี 2 และท่านคิดว่าหน้าท่ีและต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยู่มีความมัน่คง อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด (  = 4.30, S.D. = 0.65) เป็นล าดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

N = 40 

ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1. ท่านไดรั้บเงินเดือน และค่าตอบแทน เหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ 

4.03 0.70 มาก 1 

2. ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบั
ค่าครองชีพในสภาพ เศรษฐกิจปัจจุบนั 

3.75 0.87 มาก 3 

3. ท่านพึงพอใจในสวสัดิการต่างๆ ท่ีหน่วยงานมอบ
ให ้

3.90 0.78 มาก 2 

รวม 3.89 0.69 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านค่าตอบแทนสวสัดิการท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ในภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก (  = 3.89 S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ
เป็นรายขอ้พบว่า ท่านไดรั้บเงินเดือน และค่าตอบแทน เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ อยู่ในระดบัมาก (  = 4.03, S.D. = 0.70) เป็นล าดบัท่ี 1 ท่านพึงพอใจในสวสัดิการ
ต่างๆ ท่ีหน่วยงานมอบให้ อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.90, S.D. = 0.78) เป็นล าดบัท่ี 2 และค่าตอบแทน 
และสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าครองชีพในสภาพ เศรษฐกิจปัจจุบนั อยู่ในระดับมาก  
(  = 3.75, S.D. = 0.87) เป็นล าดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นนโยบาย กฎระเบียบและการบริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

 
N = 40 

ปัจจยัดา้นนโยบาย กฎระเบียบและการบริหาร  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1. หน่วยงานของท่านมีระบบการบริหารท่ีดี และ 
มีเป้าหมายท่ีชดัเจน สามารถน ามาเป็นแนวทาง 
ในการปฏิบติังานไดจ้ริง 

4.23 0.70 มากท่ีสุด 2 

2. ท่านเขา้ใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงวิสยัทศัน์ 
พนัธกิจ ขององคก์รเป็นอยา่งดี 

4.33 0.66 มากท่ีสุด 1 

3. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบาย และเป้าหมายขององคก์ร 

4.13 0.69 มาก 3 

รวม 4.23 0.59 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบาย กฎระเบียบและการ
บริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั  
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.23, S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของปัจจยัดา้นนโยบาย 
กฎระเบียบและการบริหารเป็นรายขอ้พบว่า ท่านเขา้ใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงวิสัยทศัน์ 
พันธ กิจ  ขององค์กร เ ป็นอย่าง ดี  อยู่ ในระดับมาก ท่ี สุด  (  = 4.33, S.D. = 0.66) เ ป็นล าดับ 
ท่ี 1 หน่วยงานของท่านมีระบบการบริหารท่ีดี และมีเป้าหมายท่ีชดัเจน สามารถน ามาเป็นแนวทาง
ในการปฏิบติังานไดจ้ริง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.23, S.D. = 0.70) เป็นล าดบัท่ี 2 และหน่วยงาน
ของท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และเป้าหมายขององคก์ร อยู่ใน
ระดบัมาก (  = 4.13, S.D. = 0.59) เป็นล าดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

N = 40 

ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1. ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งไม่มี
เง่ือนไขหรือไม่มีปัญหา 

4.50 0.60 มากท่ีสุด 1 

2. เม่ือท่านขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน  
ท่านมกัไดรั้บความช่วยเหลือ 

4.35 0.66 มากท่ีสุด 3 

3. ท่านไม่รู้สึกล าบากใจในการท างานร่วมกบั 
เพื่อนต่างหน่วยงาน 

4.45 0.68 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.43 0.55 มากท่ีสุด  
 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
ท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.43, S.D. = 0.55) เ ม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของปัจจัยด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นรายขอ้พบว่า ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ไดอ้ย่างไม่มี
เง่ือนไขหรือไม่มีปัญหา อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.50, S.D. = 0.60) เป็นล าดบัท่ี 1 ท่านไม่รู้สึก
ล าบากใจในการท างานร่วมกบัเพื่อนต่างหน่วยงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.45, S.D. = 0.68) 
เป็นล าดบัท่ี 2 และเม่ือท่านขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน ท่านมกัไดรั้บความช่วยเหลือ อยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด (  = 4.35, S.D. = 0.66) เป็นล าดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการท างาน 

 
N = 40 

ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและ 
ความปลอดภยัในการท างาน 

 S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1. ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านมีความปลอดภยัและ 
มีบรรยากาศท่ีเหมาะสมแก่การท างาน 

4.25 0.71 มากท่ีสุด 2 

2. ท่านรู้สึกวา่อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างาน อ านวยความ
สะดวกส าหรับการท างานของท่านอยา่งเพียงพอ และ 
มีการบ ารุงรักษาอุปกรณ์เพือ่ความปลอดภยั 
ในการท างานอยูเ่สมอ 

4.10 0.81 มาก 3 

3. หน่วยงานของท่านมีมาตรฐานควบคุม 
ความปลอดภยัในการท างาน เพื่อป้องกนัอนัตราย 
จากการท างาน 

4.33 0.76 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.23 0.65 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านสภาพแวดลอ้มและความ
ปลอดภัยในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจ้างบริษัท  
ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.23, S.D. = 0.65) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ีย
ของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างานเป็นรายขอ้พบวา่ หน่วยงานของท่าน
มีมาตรฐานควบคุมความปลอดภยัในการท างาน เพื่อป้องกนัอนัตรายจากการท างาน อยู่ในระดบั
มากท่ีสุด (  = 4.33, S.D. = 0.76) เป็นล าดบัท่ี 1 ท่านรู้สึกว่าองคก์รของท่านมีความปลอดภยัและมี
บรรยากาศท่ีเหมาะสมแก่การท างาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.25, S.D. = 0.71) เป็นล าดบัท่ี 2 
และท่านรู้สึกว่าอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างาน อ านวยความสะดวกส าหรับการท างานของท่านอย่าง
เพียงพอ และมีการบ ารุงรักษาอุปกรณ์เพื่อความปลอดภยัในการท างานอยู่เสมอ อยู่ในระดบัมาก  
(  = 4.10, S.D. = 0.81) เป็นล าดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นการพฒันาและการฝึกอบรมท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน 
 

N = 40 

ปัจจยัดา้นการพฒันาและการฝึกอบรม  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
ล าดบั 

1. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
เพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบติังาน 

4.20 0.72 มาก 2 

2. การฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากร 
ท าใหท่้านปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.28 0.68 มากท่ีสุด 1 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนทางการศึกษาเพือ่ 
ท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.03 0.73 มาก 3 

รวม 4.17 0.66 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการพฒันาและการฝึกอบรมท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั  ในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (  = 4.17, S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของปัจจัยด้านการพฒันาและการ
ฝึกอบรมเป็นรายขอ้พบว่า การฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากรท าให้ท่านปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.28, S.D. = 0.68) เป็นล าดบัท่ี 1 ท่านไดรั้บการสนบัสนุน
ให้เข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงาน  อยู่ในระดับมาก  
(  = 4.20, S.D. = 0.72) เป็นล าดบัท่ี 2 และท่านไดรั้บการสนบัสนุนทางการศึกษาเพื่อท าใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัมากท่ี (  = 4.03, S.D. = 0.73) เป็นล าดบัท่ี 3 
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจ้างบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 

 
 จากการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของของลูกจา้งบริษทั 
ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด ด้วยประสิทธิภาพทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ี
ก าหนด ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน และดา้นการใชท้รัพยากรอย่างคุม้ค่า โดยไดผ้ลการ
วิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.16 – 4.19 
 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ

ท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั โดยภาพรวม   
 

N = 40 

ประสิทธิภาพในการท างาน  S.D. 
ระดบั

ประสิทธิภาพ 
ล าดบั 

1. ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด  4.49 0.46 มากท่ีสุด 1 
2. ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 4.43 0.60 มากท่ีสุด 2 
3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 4.42 0.58 มากท่ีสุด 3 

รวม 4.44 0.49 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของ
ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ในภาพรวมมีระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด (  = 4.44, S.D. = 0.49) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของประสิทธิภาพในการท างานเป็นรายดา้น พบวา่ 
ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด (  = 4.49, S.D. = 0.46) เป็นล าดบัท่ี 1 ดา้นการบรรลุ
วตัถุประสงคข์องงาน (  = 4.43, S.D. = 0.60) เป็นล าดบัท่ี 2 และดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า (  
= 4.42, S.D. = 0.58) เป็นล าดบัสุดทา้ย 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ

ท างานของลูกจ้างบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด ด้านความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ี
ก าหนด 

 
N = 40 

ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด  S.D. 
ระดบั

ประสิทธิภาพ 
ล าดบั 

1. ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจ และความช านาญ 
ในงานท่ีท า 

4.48 0.64 มากท่ีสุด 3 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานส าเร็จในระยะเวลาท่ี
ก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีหน่วยงานวาง
ไว ้

4.55 0.60 มากท่ีสุด 2 

3. ท่านสามารถใชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์ เพื่อใหง้านท่ีปฏิบติัมีความ
ถูกตอ้งและรวดเร็วยิง่ข้ึน 

4.60 0.55 มากท่ีสุด 1 

4. งานของท่านมีคุณภาพไดรั้บการยอมรับ 4.45 0.50 มากท่ีสุด 4 
5. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากงาน 
ของท่านไดท้นัที 

4.38 0.59 มากท่ีสุด 5 

รวม 4.49 0.46 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.49, 
S.D. = 0.46) เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของประสิทธิภาพในการท างานดา้นความถูกตอ้งในงานภายใน
เวลาท่ีก าหนดเป็นรายขอ้พบว่า ท่านสามารถใชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ 
เพื่อให้งานท่ีปฏิบติัมีความถูกตอ้งและรวดเร็วยิ่งข้ึน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.60, S.D. = 0.55) 
เป็นล าดบัท่ี 1 ท่านสามารถปฏิบติังานส าเร็จในระยะเวลาท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ี
หน่วยงานวางไว ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.55, S.D. = 0.60) เป็นล าดบัท่ี 2 ท่านมีความรู้ ความ
เขา้ใจ และความช านาญในงานท่ีท า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.48, S.D. = 0.64) เป็นล าดบัท่ี 3 งาน
ของท่านมีคุณภาพไดรั้บการยอมรับ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.45, S.D. = 0.50) เป็นล าดบัท่ี 4  
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และท่านสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากงานของท่านได้ทันที อยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.38,  
S.D. = 0.59) เป็นล าดบัท่ี 5 
ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ

ท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
 

N = 40 

ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน  S.D. 
ระดบั

ประสิทธิภาพ 
ล าดบั 

1. งานของท่านตรงกบัวตัถุประสงคข์องงานท่ีตั้ง
ไว ้

4.35 0.66 มากท่ีสุด 3 

2. งานของท่านสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกั 
ขององคก์ร 

4.43 0.64 มากท่ีสุด 2 

3. ท่านเขา้ใจถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งงานของท่าน
และความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร 

4.50 0.60 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.43 0.60 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.43, S.D. = 0.60) 
เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของประสิทธิภาพในการท างานดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงานเป็นรายขอ้
พบว่า ท่านเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์ระหว่างงานของท่านและความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด (  = 4.50, S.D. = 0.60) เป็นล าดบัท่ี 1 งานของท่านสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกั
ขององคก์ร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.43, S.D. = 0.64) เป็นล าดบัท่ี 2 และงานของท่านตรงกบั
วตัถุประสงคข์องงานท่ีตั้งไว ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.35, S.D. = 0.66) เป็นล าดบัท่ี 3 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ

ท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
 

N = 40 

ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า  S.D. 
ระดบั

ประสิทธิภาพ 
ล าดบั 

1. ท่านใชท้รัพยากรในการด าเนินงานอยา่งคุม้ค่า
เพื่อใหง้านออกมาดีท่ีสุด 

4.48 0.68 มากท่ีสุด 2 

2. ท่านตระหนกัและใหค้วามส าคญัในเร่ือง 
ของค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 

4.40 0.67 มากท่ีสุด 3 

3. ท่านมีแผนหรือคู่มือในการก าหนดวิธี
ปฏิบติังานเพื่อจดัสรรทรัพยากรของงานท่ีมีอยู ่

4.28 0.68 มากท่ีสุด 4 

4. ท่านดูแลทรัพยากรในงานเสมือนหน่ึงเป็น
สมบติัของท่านเอง 

4.53 0.64 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.42 0.58 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี  4.19 พบว่าประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั ดา้นการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.42, S.D. = 0.58)  
เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของประสิทธิภาพในการท างานดา้นการใชท้รัพยากรอย่างคุม้ค่าเป็นรายขอ้
พบวา่ ท่านดูแลทรัพยากรในงานเสมือนหน่ึงเป็นสมบติัของท่านเอง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.53, 
S.D. = 0.64) เป็นล าดบัท่ี 1 ท่านใชท้รัพยากรในการด าเนินงานอยา่งคุม้ค่าเพื่อให้งานออกมาดีท่ีสุด 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.48, S.D. = 0.68) เป็นล าดบัท่ี 2 ท่านตระหนักและให้ความส าคญัใน
เร่ืองของค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.40, S.D. = 0.67) เป็นล าดบัท่ี 3 
และท่านมีแผนหรือคู่มือในการก าหนดวิธีปฏิบติังานเพื่อจดัสรรทรัพยากรของงานท่ีมีอยู่ อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด (  = 4.28, S.D. = 0.68) เป็นล าดบัท่ี 4 
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ตอนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 สมมติฐานที่ 1 ระดับประสิทธิภาพในการท างานของของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั อยู่ในระดับต ่า 

จากผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั (โดยอา้งอิงจากตอนท่ี 3 
ตารางท่ี 4.16) พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ในภาพรวมมีระดบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.44 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของประสิทธิภาพในการท างานเป็นรายดา้น พบว่า
ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด มีระดับประสิทธิภาพในการท างานด้านความถูกตอ้งในงาน
ภายในเวลาท่ีก าหนดสูงท่ีสุด ดว้ยค่าเฉล่ีย 4.49 ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 
 4.2 สมมติฐานที ่2 ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
มีความแตกต่างกนัตามลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนั 

  4.2.1 ด้านเพศ 

 สมมติฐาน H0: เพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐาน H1: เพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั จ  าแนกตามเพศ 

 

ประสิทธิภาพการท างาน เพศ n  S.D. t Sig. 
ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด ชาย 32 4.50 0.45 0.272 0.787 
 หญิง 8 4.45 0.51   
ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน ชาย 32 4.44 0.57 0.261 0.796 
 หญิง 8 4.38 0.74   
ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า ชาย 32 4.52 0.50 2.211 0.033* 
 หญิง 8 4.03 0.75   

รวม 
ชาย 32 4.48 0.46 1.021 0.314 
หญิง 8 4.29 0.63   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างาน

ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั เม่ือวิเคราะห์ดว้ยสถิติ t-test ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
จ าแนกตามเพศ โดยภาพรวมพบว่ามีค่า Sig. เท่ากับ 0.314 ซ่ึงมากกว่าค่านัยส าคัญทางสถิติ 
หมายความว่าลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพในการ
ท างานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบว่าลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพในการท างานดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากมีค่า Sig. เท่ากบั 0.033 ซ่ึงน้อยกว่าค่านัยส าคญั 
ทางสถิติ ส่วนอีก 2 ด้าน คือ ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด และด้านการบรรลุ
วตัถุประสงคข์องงาน มีค่า Sig. มากกว่าค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 แสดงว่าลูกจา้งบริษทั  
ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพในการท างานดา้นความถูกตอ้งในงาน
ภายในเวลาท่ีก าหนด และดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงานไม่แตกต่างกนั 

4.2.2 ด้านอาย ุ

 สมมติฐาน H0: อายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐาน H1: อายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 

จ ากดั จ  าแนกตามอาย ุ
 
ประสิทธิภาพการท างาน อาย ุ n  S.D. F Sig. 

ดา้นความถูกตอ้งในงานภายใน ต ่ากวา่ 25 ปี 2 4.40 0.28 0.997 0.405 
เวลาท่ีก าหนด ระหวา่ง 25-35 ปี 8 4.25 0.62   
 ระหวา่ง 36-45 ปี 28 4.56 0.40   
 มากกวา่ 45 ปี 2 4.50 0.71   
ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน ต ่ากวา่ 25 ปี 2 4.00 1.41 1.689 0.187 
 ระหวา่ง 25-35 ปี 8 4.08 0.66   
 ระหวา่ง 36-45 ปี 28 4.55 0.50   
 มากกวา่ 45 ปี 2 4.50 0.71   
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 

 
ประสิทธิภาพการท างาน อาย ุ n  S.D. F Sig. 

ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า ต ่ากวา่ 25 ปี 2 3.88 1.24 1.370 0.268 
 ระหวา่ง 25-35 ปี 8 4.19 0.72   
 ระหวา่ง 36-45 ปี 28 4.53 0.49   
 มากกวา่ 45 ปี 2 4.38 0.53   
 ต ่ากวา่ 25 ปี 2 4.09 0.98 1.615 0.203 

รวม 
ระหวา่ง 25-35 ปี 8 4.17 0.64   
ระหวา่ง 36-45 ปี 28 4.55 0.39   
มากกวา่ 45 ปี 2 4.46 0.65   

  
  จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั จ าแนกตามอายุ โดยภาพรวมพบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.203  
ซ่ึงมากกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติ ท่ี 0.05 หมายความว่า ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพในการท างานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั  และเม่ือวิเคราะห์ราย
ดา้นพบว่าลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพในการท างาน
ในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนัดว้ยเช่นกนั ซ่ึงถือว่าผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมและผลการวิเคราะห์
รายดา้นนั้นสอดคลอ้งกนั 

4.2.3 ด้านสถานภาพการสมรส 
  สมมติฐาน H0: สถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั 
  สมมติฐาน H1: สถานภาพการสมรสต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 

จ ากดั จ  าแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

ประสิทธิภาพการท างาน สถานภาพการสมรส n  S.D. F Sig. 
ดา้นความถูกตอ้งในงานภายใน  โสด 13 4.32 0.45 1.301 0.284 
เวลาท่ีก าหนด  สมรส  24 4.58 0.41   
  หยา่ร้าง  3 4.53 0.81   
ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน  โสด 13 4.10 0.69 3.092 0.057 
  สมรส  24 4.58 0.47   
  หยา่ร้าง  3 4.56 0.77   
ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า  โสด 13 4.12 0.71 2.903 0.067 
  สมรส  24 4.57 0.46   
  หยา่ร้าง  3 4.50 0.43   

รวม 
 โสด 13 4.18 0.57 3.069 0.058 
 สมรส  24 4.58 0.39   
 หยา่ร้าง  3 4.53 0.61   

 
  จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั จ าแนกตามสถานภาพการสมรส โดยภาพรวมพบวา่ มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.058 ซ่ึงมากกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติ ท่ี 0.05 หมายความว่า ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากัด ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพในการท างานโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบว่าลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ท่ีมีสถานภาพการ
สมรสแตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพในการท างานในแต่ละด้านไม่แตกต่างกันด้วยเช่นกัน  
ซ่ึงถือวา่ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมและผลการวิเคราะห์รายดา้นนั้นสอดคลอ้งกนั 

4.2.4 ด้านระดับการศึกษาสูงสุด 
 สมมติฐาน H0: ระดับการศึกษาสูงสุดแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐาน H1: ระดบัการศึกษาสูงสุดต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 

จ ากดั จ  าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 
 

ประสิทธิภาพการท างาน ระดบัการศึกษาสูงสุด n  S.D. t Sig. 
ดา้นความถูกตอ้งในงานภายใน ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 12 4.45 0.48 -0.356 0.724 
เวลาท่ีก าหนด         ระดบัปริญญาตรี   28 4.51 0.46   
ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค ์ ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 12 4.42 0.61 -0.057 0.955 
ของงาน         ระดบัปริญญาตรี   28 4.43 0.61   
ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 12 4.44 0.39 0.161 0.873 

         ระดบัปริญญาตรี   28 4.41 0.65   

รวม 
ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 12 4.43 0.44 -0.082 0.935 

        ระดบัปริญญาตรี   28 4.45 0.52   
   
 จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด โดยภาพรวมพบว่า มีค่า 
Sig. เท่ากบั 0.935 ซ่ึงมากกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติ ท่ี 0.05 หมายความวา่ ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุด แตกต่างกนั  มีระดบัประสิทธิภาพในการท างานโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบว่าลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงสุดแตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพในการท างานในแต่ละด้านไม่แตกต่างกันด้วยเช่นกัน  
ซ่ึงถือวา่ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมและผลการวิเคราะห์รายดา้นนั้นสอดคลอ้งกนั 

4.2.5 ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 สมมติฐาน H0: รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน

ไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐาน H1: รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างาน

แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 

จ ากดั จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

ประสิทธิภาพการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน n  S.D. F Sig. 
ดา้นความถูกตอ้งในงานภายใน ต ่ากวา่ 20,000 บาท 3 4.40 0.35 1.850 0.129 
เวลาท่ีก าหนด 20,000 - 25,000 บาท 6 4.40 0.57   
 25,001-30,000บาท 14 4.31 0.51   
 30,001 - 35,000 บาท 4 4.90 0.20   
 35,001 - 40,000 บาท 6 4.80 0.25   
 มากกวา่ 40,000 บาท 7 4.46 0.38   
ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค ์ ต ่ากวา่ 20,000 บาท 3 4.00 1.00 1.952 0.111 
ของงาน 20,000 - 25,000 บาท 6 4.39 0.77   
 25,001-30,000บาท 14 4.24 0.55   
 30,001 - 35,000 บาท 4 5.00 0.00   
 35,001 - 40,000 บาท 6 4.78 0.40   
 มากกวา่ 40,000 บาท 7 4.38 0.45   
ดา้นการใชท้รัพยากร ต ่ากวา่ 20,000 บาท 3 4.00 1.00 1.281 0.295 
อยา่งคุม้ค่า 20,000 - 25,000 บาท 6 4.13 0.67   
 25,001-30,000บาท 14 4.39 0.53   
 30,001 - 35,000 บาท 4 4.88 0.25   
 35,001 - 40,000 บาท 6 4.50 0.42   
 มากกวา่ 40,000 บาท 7 4.57 0.59   

รวม 

ต ่ากวา่ 20,000 บาท 3 4.13 0.77 1.746 0.151 
20,000 - 25,000 บาท 6 4.30 0.64   
25,001-30,000บาท 14 4.32 0.48   
30,001 - 35,000 บาท 4 4.93 0.09   
35,001 - 40,000 บาท 6 4.69 0.19   
มากกวา่ 40,000 บาท 7 4.47 0.42   
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 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยภาพรวมพบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.151 ซ่ึงมากกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติ ท่ี 0.05 หมายความว่า ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากัด ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพในการท างานโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกัน และเม่ือวิเคราะห์รายด้านพบว่าลูกจ้างบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด ท่ีมีรายได้เฉล่ีย 
ต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพในการท างานในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนัดว้ยเช่นกนั  
ซ่ึงถือวา่ผลการวิเคราะห์โดยภาพรวมและผลการวิเคราะห์รายดา้นนั้นสอดคลอ้งกนั 

4.2.6 ด้านอายกุารท างาน 

สมมติฐาน H0: อายุการท างานกบับริษทั (นับจนถึงปัจจุบนั) แตกต่างกนั  

มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐาน H1: อายุการท างานกบับริษทั (นับจนถึงปัจจุบนั) แตกต่างกนั  

มีประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 

จ ากดั จ  าแนกตามอายกุารท างานกบับริษทั 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
อายกุารท างาน 
กบับริษทั 

n  S.D. F Sig. 

ดา้นความถูกตอ้งในงานภายใน นอ้ยกวา่ 3 ปี  2 4.50 0.42 3.137 0.037* 
เวลาท่ีก าหนด 3 - 6 ปี 2 5.00 0.00   
 7 - 9 ปี                                                         3 3.87 0.42   
 ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 33 4.52 0.43   
ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค ์ นอ้ยกวา่ 3 ปี  2 4.00 1.41 3.090 0.039* 
ของงาน 3 - 6 ปี 2 5.00 0.00   
 7 - 9 ปี                                                         3 3.67 0.58   
 ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 33 4.48 0.51   
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการท างาน 
อายกุารท างาน 
กบับริษทั 

n  S.D. F Sig. 

ดา้นการใชท้รัพยากร นอ้ยกวา่ 3 ปี  2 4.00 1.41 3.293 0.031* 
อยา่งคุม้ค่า 3 - 6 ปี 2 5.00 0.00   
 7 - 9 ปี                                                         3 3.67 0.58   
 ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 33 4.48 0.49   

รวม 

นอ้ยกวา่ 3 ปี  2 4.17 1.08 3.981 0.015* 
3 - 6 ปี 2 5.00 0.00   
7 - 9 ปี                                                         3 3.73 0.52   

ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 33 4.49 0.41   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  

จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด จ าแนกตามอายุการท างานกบับริษทั โดยภาพรวมพบว่า
ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทัแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพใน
การท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากมีค่า Sig. เท่ากับ 0.015  
ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติ และเม่ือวิเคราะห์รายดา้นก็พบว่าลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
ท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทัแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนัในทุกดา้น
เช่นเดียวกนั คือ ทั้งในดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด มีระดบัประสิทธิภาพในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 ดา้นการ
บรรลุวตัถุประสงคข์องงาน มีระดบัประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.039 และดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า มีระดบัประสิทธิภาพ
ในการท างานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.031  

ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงไดท้ าการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีผลต่างอยา่งมี
นยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significance Difference: LSD.) ซ่ึงไดผ้ลวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 4.26-4.29 
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ตารางท่ี 4.26  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั  

ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ในภาพรวม จ าแนกตามอายกุารท างานกบับริษทั 
 

อายกุารท างานกบับริษทั 
 นอ้ยกวา่ 3 ปี  3 - 6 ปี 7 - 9 ปี                                                         ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 
 4.17 5.00 3.73 4.49 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 4.17 - -0.83 0.43 -0.33 
3 - 6 ปี 5.00   1.27* 0.51 
7 - 9 ปี                                                         3.73   - -0.76* 

ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 4.49    - 
   *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.26 เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ในภาพรวม จ าแนกตามอายุการท างานกบับริษทั เป็นรายคู่ 
โดยวิธี Least Significance Difference พบว่า กลุ่มลูกจ้างท่ีมีอายุการท างานกับบริษทั 3 - 6 ปี มี
ประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวม แตกต่างกบักลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี 
โดยกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั 3 -6 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างาน
กบับริษทั 7 - 9 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.27 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่ม
ลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวม แตกต่างกบั
กลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป โดยกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบั
บริษทั 7- 9 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป ท่ีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.76 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั
ในช่วงอายกุารท างานช่วงอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.27 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั  

ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด จ าแนกตามอาย ุ
การท างานกบับริษทั 

 

อายกุารท างานกบับริษทั 
 นอ้ยกวา่ 3 ปี  3 - 6 ปี 7 - 9 ปี                                                         ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 
 4.50 5.00 3.87 4.52 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 4.50 - -0.5 0.63 -0.02 
3 - 6 ปี 5.00   1.13* 0.48 
7 - 9 ปี                                                         3.87    -0.65* 

ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 4.52    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด จ าแนกตามอายุ
การท างานกบับริษทั เป็นรายคู่ โดยวิธี Least Significance Difference พบว่า กลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุาร
ท างานกบับริษทั 3 -6 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานในดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ี
ก าหนด แตกต่างกบักลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี โดยกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการ
ท างานกบับริษทั 3 -6 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี ท่ีผลต่าง
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.13 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบั
บริษทั 7 - 9 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานในด้านความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด 
แตกต่างกบักลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป โดยกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการ
ท างานกบับริษทั 7- 9 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากวา่กลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป ท่ี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.65 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนลูกจา้ง ท่ีมีอายกุารท างานกบั
บริษทัในช่วงอายกุารท างานช่วงอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.28 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั  

ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน จ าแนกตามอายุการท างาน
กบับริษทั 

 

อายกุารท างานกบับริษทั 
 นอ้ยกวา่ 3 ปี  3 - 6 ปี 7 - 9 ปี                                                         ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 
 4.00 5.00 3.67 4.48 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 4.00 - -1.00 0.33 -0.48 
3 - 6 ปี 5.00   1.33* 0.52 
7 - 9 ปี                                                         3.67   - -0.82* 

ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 4.48    - 
  *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ดา้นการบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน จ าแนกตามอายุการ
ท างานกับบริษทั เป็นรายคู่ โดยวิธี Least Significance Difference พบว่า กลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการ
ท างานกบับริษทั  3 -6 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน แตกต่าง
กบักลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี โดยกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 3 -6 ปี 
มีค่าเฉล่ียสูงกวา่กลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.33 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี มีประสิทธิภาพ
ในการท างานในดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน แตกต่างกบักลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบั
บริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป โดยกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั 7- 9 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่ม
ลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.82 อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทัในช่วงอายกุารท างานช่วงอ่ืนๆ ไม่พบ
ความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.29  เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ของประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั  

ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ดา้นการใชท้รัพยากรอย่างคุม้ค่า จ าแนกตามอายุการท างานกบั
บริษทั 

 

อายกุารท างานกบับริษทั 
 นอ้ยกวา่ 3 ปี  3 - 6 ปี 7 - 9 ปี                                                         ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 
 4.00 5.00 3.67 4.48 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 4.00 - -1.00 0.33 -0.48 
3 - 6 ปี 5.00   1.33* 0.52 
7 - 9 ปี                                                         3.67   - -0.81* 

ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 4.48    - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ดา้นการใชท้รัพยากรอย่างคุม้ค่า จ าแนกตามอายกุารท างาน
กบับริษทั เป็นรายคู่ โดยวิธี Least Significance Difference พบว่า กลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบั
บริษทั 3 -6 ปี มีประสิทธิภาพในการท างานดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า แตกต่างกบักลุ่มลูกจา้ง
ท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี โดยกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 3 -6 ปี มีค่าเฉล่ียสูง
กว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.33 อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี มีประสิทธิภาพในการ
ท างานในดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า แตกต่างกบักลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทัตั้งแต่ 
10 ปีข้ึนไป โดยกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 7- 9 ปี มีค่าเฉล่ียต ่ากว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุ
การท างานกับบริษทัตั้ งแต่ 10 ปีข้ึนไป ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.81 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 ส่วนลูกจา้ง ท่ีมีอายุการท างานกบับริษทัในช่วงอายุการท างานช่วงอ่ืนๆ ไม่พบความ
แตกต่าง 
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4.3 สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการท างานของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั  

         การวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน
การท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั การศึกษาจะใชว้ิธีการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation) เพื่อหาค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์จะใช้สัญลักษณ์ r แทนสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของประชากร ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ท่ีใช้ว ัดขนาดของความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปร มี 2 ลักษณะคือ  
-1 ≤  r  ≤ 1 และ 0 ≤  r  ≤ 1   

ผลการวิเคราะห์จะบอกระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์ โดยใชต้วัเลขของค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล้ -1 หรือ 1 แสดงถึงการมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัน้อย
หรือไม่มีเลยส าหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์โดยทั่วไปอาจใช้เกณฑ์ N ดังน้ี  
(Hinkle D. E., 1998: 118) 

ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ ์(r)         ระดบัของความสัมพนัธ ์
.90 – 1.00 มีความสมัพนัธ์กนัสูงมาก 
.70 – 0.90 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง 
.50 – 0.70 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
.30 – 0.50 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
.00 – 0.30 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 

โดยไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดงในตารางท่ี 4.30 
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ตารางท่ี 4.30  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้น

และประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ประสิทธิภาพในการท างาน 

r 
Sig  

(2-Tailed) 
ระดบั

ความสัมพนัธ ์
ทิศทาง 

1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 0.581** 0.000 ปานกลาง ทางเดียวกนั 
2. ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งและ 

ยอมรับนบัถือ 
0.452** 0.003 ต ่า ทางเดียวกนั 

3. ดา้นความรับผดิชอบ 0.496** 0.001 ต ่า ทางเดียวกนั 
4. ดา้นลกัษณะของงาน 0.479** 0.002 ต ่า ทางเดียวกนั 
5. ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน  0.346* 0.029 ต ่า ทางเดียวกนั 
6. ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย  0.372* 0.018 ต ่า ทางเดียวกนั 
7. ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 

ในหนา้ท่ีการงาน 
0.370* 0.019 ต ่า ทางเดียวกนั 

8. ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 0.646** 0.000 ปานกลาง ทางเดียวกนั 
9. ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ 0.464** 0.003 ต ่า ทางเดียวกนั 
10. ดา้นนโยบาย กฎระเบียบและ 

การบริหาร 
0.606** 0.000 ปานกลาง ทางเดียวกนั 

11. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

0.526** 0.000 ปานกลาง ทางเดียวกนั 

12. ดา้นสภาพแวดลอ้มและ 
ความปลอดภยัในการท างาน  

0.667** 0.000 ปานกลาง ทางเดียวกนั 

13. ดา้นการพฒันาและการฝึกอบรม 0.713** 0.000 สูง ทางเดียวกนั 
รวม 0.757** 0.000 สูง ทางเดียวกนั 

**มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า ค่าสหสัมพนัธ์ (r) ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ทั้งน้ี 
ประสิทธิภาพในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 และระดบั 0.05  
 โดยพบว่า เม่ือพิจารณาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้นพบว่า ดา้น
การพฒันาและการฝึกอบรม เป็นปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพใน 
การท างานสูงสุด โดยมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการท างานในทิศทางเดียวกัน มีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) ระดบัสูง คือ 0.713  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้น
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ดา้นนโยบาย กฎระเบียบและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการท างานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัปานกลาง คือ 0.581, 
0.646, 0.606, 0.526 และ 0.667 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 4 ดา้น คือ ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับ
นบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ  มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ ์(r) ระดบัต ่า คือ 
0.452, 0.496, 0.479 และ 0.464 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน3 ดา้น คือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย และด้านโอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัต ่า คือ 
0.346, 0.372 และ 0.370 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตอนที่ 5  ผลการวเิคราะห์ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
 

การวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานและดา้น
ประสิทธิภาพในการท างาน ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงั
แสดงในตารางท่ี 4.31 - 4.32  
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ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
 

ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ความถ่ี 
N=40 

ร้อยละ 
(100.00) 

1. ควรเพิ่มจ านวนบุคลากรใหเ้พยีงพอกบัการท างาน 1 2.50 
2. ควรเพิ่มโครงการในการยกยอ่งชมเชยบุคลากรท่ีท างานดี 1 2.50 
3. ควรเพิ่มค่าตอบแทนใหต้ามความสามารถ 11 27.50 
4. ควรมีการเล่ือนต าแหน่งงานตามความสามารถมากกวา่อายงุาน 2 5.00 
5. ควรเพิ่มโบนสัใหม้ากกวา่ 2 เดือน 6 15.00 
6. ควรเพิ่มเงินจูงใจในการผลิตกุง้ใหเ้พิ่มข้ึน 3 7.50 
7. ควรมีการอบรมเพิ่มเติมความรู้ใหม้ากข้ึน 2 5.00 
8. ควรเพิ่มค่าตอบแทนใหต้ามก าไรท่ีเพิ่มมากข้ึน 2 5.00 
9. ควรมีค่าตอบแทนในกรณีท่ีตอ้งท างานเป็นกรณีพเิศษ 1 2.50 
10. ควรมีสวสัดิการในการรักษาบิดา-มารดา 2 5.00 
11. ควรเพิ่มสวสัดิการในการรักษาพยาบาลใหสู้งข้ึน  1 2.50 
12. ควรลดระยะเวลาการท างานและลดการท าโอทีใหน้อ้ยลง 1 2.50 
13. ควรปรับปรุงเร่ืองท่ีพกัอาศยัใหเ้พียงพอ 1 2.50 
14. ควรเพิ่มกิจกรรมเพื่อเพิม่ความสมัพนัธ์ในองคก์รใหม้ากข้ึน 1 2.50 
15. ควรใหลู้กจา้งมีส่วนในก าหนดเป้าหมายขององคก์ร 1 2.50 
16. ควรใหค้วามรู้และฝึกอบรมดา้นความปลอดภยัใหม้ากข้ึน 1 2.50 
17. ควรเพิ่มการจดักิจกรรมเพื่อลดความเครียดในการท างาน 1 2.50 
18. พนกังานทุกระดบัควรไดรั้บสวสัดิการอยา่งเท่าเทียมกนั 1 2.50 
19. ควรเพิ่มค่าอาหารใหม้ากข้ึน 1 2.50 
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จากตารางท่ี 4.31 จากการวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะดา้นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั พบว่า ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของลูกจา้งอย่างต่อเน่ือง ปัจจยั 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) ควรเพิ่มค่าตอบแทนให้
ลูกจา้งตามความสามารถ จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 27.50 2) ควรเพิ่มโบนสัให้ลูกจา้งมากกว่า  
2 เดือน จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 และ 3) ควรเพิ่มเงินจูงใจในการผลิตกุง้ใหเ้พิ่มข้ึน จ านวน 
3 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 
 
ตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ด้านประสิทธิภาพในการท างานของ

ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
 

ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
ดา้นประสิทธิภาพในการท างาน 

ความถ่ี 
N=40 

ร้อยละ 
(100.00) 

1. ควรเพิ่มทรัพยากรดา้นเทคโนโลยใีนการผลิตใหเ้พียงพอ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างาน 

10 25.00 

2. ควรเพิ่มการตระหนกัเร่ืองการปกป้องดูแลทรัพยสิ์นและใชท้รัพยากรใหคุ้ม้ค่า 2 5.00 
3. ควรเพิ่มทกัษะความรู้ดา้นภาษาองักฤษเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร 
ใหม้ากข้ึน 

4 10.00 

4. ควรจดัหาอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ ทนัสมยั และมีประสิทธิภาพในการท างาน 
ใหบุ้คลากร 

4 10.00 

5. ควรเพิ่มทกัษะดา้นการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากร 
ใหม้ากข้ึน 

2 5.00 

6. ควรระบุปัจจยัต่างๆ ดา้นประสิทธิภาพในการท างาน ในการประเมิน 
ผลงานใหช้ดัเจน 

2 5.00 

7. ควรใหค้วามรู้และฝึกอบรมดา้นอ่ืนๆนอกเหนือจากงานท่ีท า เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพใหบุ้คลากร 

4 10.00 

8. การท่ีองคก์รเพิ่มเป้าหมายใหสู้งข้ึนเร่ือยๆ ท าใหบุ้คลากรมุ่งเนน้แต่การผลิต  
ไม่เนน้เร่ืองคุณภาพสินคา้ 

2 5.00 

9. ควรเพิ่มการอบรมดา้นวิชาการใหท้นัสมยักบัยคุปัจจุบนัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการผลิต 

8 20.00 

10.ลูกจา้งควรท างานใหมี้ประสิทธิภาพเหมาะสมกบัต าแหน่งและ 
เงินเดือนท่ีไดรั้บ 

2 5.00 
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 จากตารางท่ี 4.32 จากการวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะดา้นประสิทธิภาพใน
การท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั พบว่า ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างปัจจยัดา้นประสิทธิภาพ
ในการท างานของลูกจา้งอยา่งต่อเน่ือง ปัจจยั 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) ควรเพิ่มทรัพยากรดา้นเทคโนโลยี
ในการผลิตให้เพียงพอ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00  
2) ควรเพิ่มการอบรมดา้นวิชาการใหท้นัสมยักบัยคุปัจจุบนัเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต จ านวน 
8 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 ส่วนอนัดบั 3) มี 3 ปัจจยัเท่ากนั คือ ควรเพิ่มทกัษะความรู้ดา้นภาษาองักฤษ
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรใหม้ากข้ึน ควรจดัหาอุปกรณ์ท่ีมีคุณภาพ ทนัสมยัและมีประสิทธิภาพ
ในการท างานให้บุคลากร และ 3) ควรใหค้วามรู้และฝึกอบรมดา้นอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานท่ีท าเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพใหบุ้คลากร จ านวนขอ้ละ 4 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 เท่ากนั  

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพใน
การท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั โดยระเบียบวิธีวิจยัรูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ  
ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างในการท าแบบสอบถาม  
ซ่ึงเป็นลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั จ านวน 40  คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบค่าเอฟ การทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีการทดสอบ
แอลเอสดี และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์เพียร์สัน โดยผูศึ้กษาได้น าเสนอขอ้มูล
ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

1. สรุปการศึกษา 
2. อภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา มีดงัน้ี 

1.1.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจและระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 

1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคลของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 

1.1.3 เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพ
ในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 

1.1.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการยกระดบัของแรงจูงใจและประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
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1.2  วธีิด าเนินการศึกษา ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการดงัน้ี 
    1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ผูศึ้กษาไดท้ าการศึกษากลุ่มประชากรซ่ึงเป็น
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ลูกจา้งของบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ระดบัพนกังานข้ึนไป 
จ านวน 44 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ตุลาคม 2561) 
  1.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดด้ าเนินการดงัน้ี 
     1) การศึกษาคร้ังนีเ้ป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้
การวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้ง
บริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
    ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของลูกจา้งบริษทั 
ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด ซ่ึงมีจ านวน 6 ขอ้ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และอายกุารท างานกบับริษทั (นบัจนถึงปัจจุบนั) ลกัษณะของแบบสอบถามจะ
เป็นแบบตรวจสอบรายการมีลกัษณะเป็นแบบปลายปิดให้ตอบ (Check List) โดยใชร้ะดบัการวดั
ขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) และการเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
    ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) จ านวนขอ้ค าถาม 
38  ขอ้ โดยแบ่งเป็นขอ้ค าถาม 13 ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 3 ขอ้ 2) ดา้นการ
ไดรั้บการยกย่องและยอมรับนับถือ 3 ขอ้ 3) ดา้นความรับผิดชอบ 3 ขอ้ 4) ดา้นลกัษณะของงาน  
3 ขอ้ 5) ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 3 ขอ้ 6) ด้านลกัษณะของงานท่ีท้าทาย 2 ขอ้ 7) ด้าน
โอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 3 ขอ้ 8) ดา้นความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 3 ขอ้ 9) ดา้น
ค่าตอบแทนสวัสดิการ 3 ข้อ 10) ด้านนโยบาย กฎระเบียบและการบริหาร 3 ข้อ  11) ด้าน
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3 ขอ้ 12) ดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการท างาน 3 ขอ้ 
และ 13) ด้านการพฒันาและการฝึกอบรม 3 ขอ้ และมีเกณฑ์ในการก าหนดค่าน ้ าหนักของการ
ประเมินระดบัความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี   
          ระดบัความคิดเห็น                 ค่าน ้ าหนกัคะแนนของตวัเลือกตอบ 
    เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ก าหนดค่าเท่ากบั 1 คะแนน 
    เห็นดว้ยนอ้ย   ก าหนดค่าเท่ากบั 2 คะแนน 
    เห็นดว้ยปานกลาง  ก าหนดค่าเท่ากบั 3 คะแนน 
    เห็นดว้ยมาก   ก าหนดค่าเท่ากบั 4 คะแนน 
    เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ก าหนดค่าเท่ากบั 5 คะแนน 
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    ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้ง
บริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั เป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) จ านวนขอ้ค าถาม 12 ขอ้ 
โดยแบ่งเป็นขอ้ค าถาม 3 ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด 5 ขอ้ 2) ดา้น
การบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 3 ขอ้ และ 3) ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 4 ขอ้ และมีเกณฑใ์น
การก าหนดค่าน ้าหนกัของการประเมินระดบัความคิดเห็นเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
          ระดบัความคิดเห็น                           ค่าน ้ าหนกัคะแนนของตวัเลือกตอบ 
    เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด   ก าหนดค่าเท่ากบั 1 คะแนน 
    เห็นดว้ยนอ้ย    ก าหนดค่าเท่ากบั 2 คะแนน 
    เห็นดว้ยปานกลาง   ก าหนดค่าเท่ากบั 3 คะแนน 
    เห็นดว้ยมาก    ก าหนดค่าเท่ากบั 4 คะแนน 
    เห็นดว้ยมากท่ีสุด   ก าหนดค่าเท่ากบั 5 คะแนน 
 

     ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ซ่ึงเป็นค าถาม
แบบปลายเปิด (Open questionnaire) ท่ีเปิดโอกาสให้ผู ้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความ
คิดเห็นได ้ซ่ึงสามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าใชเ้พื่อประโยชน์และเป็นแนวทางในการเพิ่มแรงจูงใจและ
ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้ง จ านวน 2 ขอ้ 
  1.2.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการตามล าดบัขั้นตอนโดยประสาน
กบัตวัแทนหวัหนา้งานเพื่อขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา จ านวน 40 
ฉบบั ในการรวบรวมขอ้มูลและรับคืนแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง โดยสามารถเกบ็คืนมาไดค้รบ
ทั้งจ านวน 40 ฉบบั จากนั้นผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการทาง
สถิติตามล าดบัขั้นตอน โดยจดัระเบียบขอ้มูลและลงรหสัเพื่อน าขอ้มูลท่ีไดม้าค านวณหาค่าสถิติของ
ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูปประมวลตรวจสอบความถูกต้อง
ของขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
  1.2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดด้ าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย 
ใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูปประมวลผลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา เพื่อทดสอบสมมติฐานของ
การศึกษาท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ 
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1) การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบาย
ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ดว้ยการแจกแจงความถ่ี และร้อยละ  

2) หาค่าเฉลีย่ ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) กบัขอ้มูลปัจจยัจูงใจ
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ผูศึ้กษาไดแ้บ่งระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั เป็นค่าเฉล่ีย 5 ระดบั ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณา
ดงัน้ี 

  ระดบัคะแนนเฉล่ีย     ระดบัความคิดเห็น/ระดบัแรงจูงใจ/ประสิทธิภาพ 
   4.21 - 5.00  มากท่ีสุด/สูงท่ีสุด   
   3.41 - 4.20  มาก/สูง  
   2.61 - 3.40  ปานกลาง   
   1.81 - 2.60  นอ้ย/ต ่า  
   1.00 - 1.80  นอ้ยท่ีสุด/ต ่าท่ีสุด 
 

3)   การวิเคราะห์ตัวแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 

 4)   การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Correlation) เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r ) เพื่อใช้วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ได้
เสนอค่าความส าคญัสามารถแปลความหมายได ้ดงัน้ี 

  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ( r )       ระดบัของความสัมพนัธ์ 
   .90 – 1.00 มีความสมัพนัธ์กนัสูงมาก 
   .70 – 0.90                     มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง 
   .50 – 0.70                     มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
   .30 – 0.50 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
   .00 – 0.30 มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
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 1.3 ผลการศึกษา สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาจากการเก็บขอ้มูลจากลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั จ  านวน 40 ชุด สรุปสาระส าคญัของการศึกษาไดด้งัน้ี 
  1.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะบุคคลทางประชากรศาสตร์ของกลุ่ม 
ตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถามของลูกจ้างบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่ง
ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง โดยเป็นเพศชายจ านวน 
32 คน คิดเป็นร้อยละ 80.0 และเป็นเพศหญิง จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 โดยกลุ่มตวัอย่าง
ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 36 -45 ปี จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 70 มีสถานภาพสมรส (ทั้ งจด
ทะเบียนและไม่จดทะเบียน) จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 ในด้านการศึกษาส่วนใหญ่มี
การศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 70.0 โดยส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
25,001 -30,000 บาท และมีอายุการท างานกบับริษทั (นบัจนถึงปัจจุบนั) โดยส่วนใหญ่ตั้งแต่ 10 ปี
ข้ึนไป จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 82.5  
  1.3.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด 
พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากท่ีสุด (   = 4.29, S.D. = 0.39)  
เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยด้านการมี 
ส่วนร่วมในการท างานมีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 4.58, S.D. = 0.49) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นลกัษณะของงาน 
(  = 4.53, S.D. = 0.48) และปัจจยัดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.89, S.D. = 0.69) 
  1.3.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นประสิทธิภาพในการ
ท างานของลกูจ้างบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมมีประสิทธิภาพในการท างานอยู่
ในระดับมากท่ีสุด (  = 4.44, S.D. = 0.49) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว้ นั่นคือ ระดับ
ประสิทธิภาพในการท างานของของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั อยูใ่นระดบัต ่า ผลการศึกษาน้ี
จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยเม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียของระดบัประสิทธิภาพในการท างานเป็น 
รายด้านพบว่า ปัจจัยด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาท่ีก าหนด มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 4.49,  
S.D. = 0.46) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน (  = 4.43, S.D. = 0.60) และ
ปัจจยัดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 4.42, S.D. = 0.58)   
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  1.3.4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างบริษัท 
ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด  จ าแนกตามปัจจัยด้านบุคคล พบว่า กลุ่มตวัอย่างลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั  ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล 5 ดา้น ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด 
เงินเดือน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้
ใน 1 ดา้น คือ ส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลจ าแนกตามอายกุารท างานกบับริษทัของลูกจา้งท่ีแตกต่างกนั 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั โดยเม่ือจ าแนกอายกุารท างานกบับริษทั
เป็นรายคู่พบว่า ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งมีความแตกต่างกนัของคู่ระหว่างอายุการ
ท างานกบับริษทั 3-6 ปี และอายกุารท างานกบับริษทั 10 ปีข้ึนไป กบั อายกุารท างานกบับริษทั 7- 9 
ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยจากสมมติฐานท่ีตั้งไว ้คือ ประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั มีความแตกต่างกนัตามลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
ดงันั้นจากการศึกษาสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได ้ดงัน้ี 
 1)  เพศ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั 
ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ผลการศึกษาน้ีปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 2)  อาย ุไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั 
ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ผลการศึกษาน้ีปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 3)  สถานภาพการสมรส ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ผลการศึกษาน้ีปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 4)  ระดับการศึกษาสูงสุด ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ผลการศึกษาน้ีปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 5)  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ผลการศึกษาน้ีปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 6)  อายกุารท างานกับบริษัท มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด ผลการศึกษาน้ีสนับสนุนสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ซ่ึงสามารถ
อธิบายผลการศึกษาไดด้งัน้ี  

(1) ในภาพรวม พบว่า กลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 3 - 6 ปี 
และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกบักลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี โดยกลุ่ม
ลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 3 -6 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั  
7 - 9 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.27 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอาย ุ
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การท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุ
การท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.76 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ส่วนลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทัในช่วงอายกุารท างานช่วงอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 

(2) ด้านความถกูต้องในงานภายในเวลาท่ีก าหนด พบวา่ กลุ่มลูกจา้งท่ีมี
อายุการท างานกบับริษทั 3 - 6 ปี และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มี
ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นความถูกตอ้งในงานภายใน
เวลาท่ีก าหนด แตกต่างกบักลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี โดยกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุ
การท างานกับบริษทั 3 -6 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกับบริษทั 7 - 9 ปี ท่ี
ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 1.13 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างาน
กบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างาน
กบับริษทั 7 - 9 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.65 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากกลุ่ม
ลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 3 - 6 ปี และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปี
ข้ึนไป มีความคิดเห็นว่ามีความรู้ ความเขา้ใจ และความช านาญในงานท่ีท า สามารถปฏิบติังาน
ส าเร็จในระยะเวลาท่ีก าหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีหน่วยงานวางไว ้และสามารถใชท้กัษะ 
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ เพื่อให้งานท่ีปฏิบัติมีความถูกตอ้งและรวดเร็วยิ่งข้ึน 
ส่วนลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทัในช่วงอายกุารท างานช่วงอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง  

(3) ด้านการบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน พบว่า กลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการ
ท างานกบับริษทั 3 - 6 ปี และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีระดับ
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน
แตกต่างกบักลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี โดยกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบั
บริษทั 3 -6 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกับบริษทั 7 - 9 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 1.33 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 7 
- 9 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.82 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจากกลุ่มลูกจา้งท่ีมี
อายุการท างานกบับริษทั 3 - 6 ปี และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มี
ความคิดเห็นว่างานท่ีท าตรงกบัวตัถุประสงคข์องงานท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัของ
องค์กร และเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างงานของท่านและความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนกับองค์กร  
ส่วนลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทัในช่วงอายกุารท างานช่วงอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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(4) ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้ มค่า พบว่า กลุ่มลูกจ้างท่ีมีอายุการ
ท างานกบับริษทั 3 - 6 ปี และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีระดับ
ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า 
แตกต่างกบักลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี โดยกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบั
บริษทั 3 -6 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกับบริษทั 7 - 9 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 1.33 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นสูงกว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 7 
- 9 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.81 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เน่ืองจาก กลุ่มลูกจา้งท่ีมี
อายุการท างานกบับริษทั 3 - 6 ปี และกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มี
ความคิดเห็นว่าได้ใช้ทรัพยากรในการด าเนินงานอย่างคุม้ค่าเพื่อให้งานออกมาดีท่ีสุด มีความ
ตระหนกัและให้ความส าคญัในเร่ืองของค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน มีแผนหรือคู่มือในการก าหนด
วิธีปฏิบติังานเพื่อจดัสรรทรัพยากรของงานท่ีมีอยู ่และดูแลทรัพยากรในงานเสมือนหน่ึงเป็นสมบติั
ของตวัเอง ส่วนลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทัในช่วงอายุการท างานช่วงอ่ืนๆ ไม่พบความ
แตกต่าง 

ส าหรับกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั 3 - 6 ปี และกลุ่ม
ลูกจ้างท่ีมีอายุการท างานกับบริษัทตั้ งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานสูงกว่ากลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั 7 - 9 ปี ครบทั้ง 3 ดา้น
ดว้ยกนั ไดแ้ก่ ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน 
และดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า เน่ืองจากกลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 3 - 6 ปี และ
กลุ่มลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มีความคิดเห็นว่างานท่ีปฏิบติังานอยูต่รง
กบัความรู้และความสามารถ มีการรับรู้และตระหนักในหน้าท่ีของตน และมีความเขา้ใจในการ
บริหารงานของหน่วยงาน ตลอดจนมีการปฏิบติังานโดยยึดนโยบายของบริษทัฯ เป็นแนวทางใน
การปฏิบติังานเป็นอยา่งดี เพื่อบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนั 
  1.3.5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยแรงจงูใจในการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการท างานในภาพรวมมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) ในระดบัสูง ท่ีค่า 0.757 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และมีความสัมพนัธ์
ในทิศทางเดียวกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอยูร่ะหว่าง  
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0.346 ถึง 0.719 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 0.05 และมีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกัน ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสนับสนุนสมมติฐานท่ีตั้ งไวคื้อ ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ซ่ึงจากการศึกษา 
สามารถอธิบายผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
 เม่ือพิจารณาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการ
พฒันาและการฝึกอบรม เป็นปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
สูงสุด มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัสูง คือ 0.713 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดยมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานในทิศทางเดียวกนั 
 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ดา้นความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ดา้นนโยบาย กฎระเบียบและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน และด้านสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) ระดบัปานกลาง คือ 0.581, 0.646, 0.606, 0.526  และ 0.667 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานในทิศทางเดียวกนั 

 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 4 ดา้น คือ ดา้นการไดรั้บการยกย่องและ
ยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน และดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัต ่า คือ 0.452, 0.496, 0.479 และ 0.464 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั  
 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน3 ดา้น คือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย และดา้นโอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) ระดบัต ่า คือ 0.346, 0.372 และ 0.370 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั  
 เม่ือพิจารณาปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ ง 13 ด้าน พบว่า ปัจจัย
แรงจูงใจทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือ
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มสูงข้ึน จะท าใหร้ะดบัประสิทธิภาพ
ในการท างานของลูกจา้งเพิ่มสูงข้ึนดว้ยเช่นเดียวกนั 
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2.   อภปิรายผล 
 
 จากการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพการในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ผูศึ้กษาขอเสนอการอภิปราย
ผลการศึกษา ดงัน้ี 
 2.1  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด  พบว่า
ความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน
ของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั โดยภาพรวมลูกจา้งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณาค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้นพบว่า ลูกจา้งมี
ความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุด ในดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยกย่องและ
ยอมรับนับถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีท้าทาย ด้านความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ด้านนโยบาย กฎระเบียบและการ
บริหาร ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการ
ท างานตามล าดบั ส่วนลูกจา้งมีความคิดเห็นระดบัมาก ในดา้นโอกาสความกา้วหน้าในหน้าท่ีการ
งาน ดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ และดา้นการพฒันาและการฝึกอบรม เพราะวา่ลูกจา้งมีความคิดเห็น
ว่าปัจจัยท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างโดยตรง คือประเด็นด้านโอกาส
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการ เน่ืองจากลูกจา้งรู้สึกว่าหากไดรั้บ
การเล่ือนต าแหน่งงานอย่างเป็นธรรมและมีโอกาสกา้วหน้าไปยงัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน อีกทั้งได้รับ
เงินเดือน และค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ ย่อมจะส่งผล 
ท าให้ลูกจา้งมีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการท างานมากยิง่ข้ึน เพื่อเพิ่มโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ไปในต าแหน่ง
งานท่ีสูงข้ึนและเพื่อเพิ่มโอกาสท่ีจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ ท าให้ผลงานท่ีลูกจา้งท าออกมามีคุณภาพดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงผล
การศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบั ศิริพร พรมไชย และจตุพร สังขวรรณ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองความ สัมพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่ง 
มีระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาน้ีไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ รักษิณาภรณ์  
ส่งเสริมศาสตร์ (2556) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานรักษาความสะอาด 
บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั โดยใชแ้นวทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ผลการศึกษา
พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเป็นเพราะธุรกิจ
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บริการพนกังานรักษาความสะอาดนั้น ตอ้งให้บริการแบบมีเป้าหมาย โดยให้บริการเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการดา้นความสะอาดของผูใ้ชบ้ริการ จึงตอ้งมีมาตราฐานในการให้บริการสูง อตัราความ
ผิดพลาดในการให้บริการต ่า จึงก่อให้เกิดแรงกดดนัในการปฏิบติังาน เม่ือพนักงานไม่สามารถ
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จจึงเป็นสาเหตุใหเ้กิดไม่พอใจในงานนัน่อง 
 2.2 ระดับประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั พบวา่ความ
คิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั โดยภาพรวม ลูกจา้งมี
ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด(หรือสูงท่ีสุด) เม่ือพิจารณา
ค่าเฉล่ียของความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการท างานเป็นรายดา้นพบว่า ลูกจา้งมีความคิดเห็น
ระดับมากท่ีสุดทั้ ง 3 ด้านคือ ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาท่ีก าหนด ด้านการบรรลุ
วตัถุประสงคข์องงาน และดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า แสดงว่าประสิทธิภาพในการท างานของ
ลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม  สอดคล้องกับวัฒนของธรรมองค์กรท่ี มุ่งเน้นการท างานท่ี มี
ประสิทธิภาพสูง มีความรู้ ความเขา้ใจ และความช านาญในงานท่ีท า การเขา้ใจถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างงาน และความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร การดูแลทรัพยากรในงานเสมือนหน่ึงเป็นสมบติั
ของตนเอง เนน้การปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององคก์ร และนโยบายการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร คือ มีการคดัเลือกบุคลากรให้มีทกัษะเหมาะสมกบัต าแหน่งงานในแต่
ละสายงาน และการฝึกอบรบ เพื่อพฒันา และธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าใหป้ฏิบติังานในระดบัท่ี
พึงปรารถนาขององคก์ร โดยมีการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ควบคุมการปฏิบติังานดว้ยการ
ประเมินผลตามหนา้ท่ี ลกัษณะงาน น าผลการประเมินมาออกแบบและก าหนดรูปแบบการฝึกอบรม 
ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคล้องกับ น่ิมนวน ทองแสน (2557) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี  ผล
การศึกษาพบวา่ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
  อยา่งไรก็ตาม ผลการศึกษาน้ีไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปรีดาภรณ์ สร้อยสนธ์ิ 
(2557) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั วาย.วี.พี.เฟอร์ติไลเซอร์ 
จ ากดั ผลการศึกษาพบว่า ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั วาย.วี.พี.เฟอร์ติ 
ไลเซอร์ จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง เหตุท่ีผลงานวิจยัไม่สอดคลอ้งอาจเน่ืองมาจากการวดั
ประสิทธิภาพการท างานของงานวิจยัน้ีไดป้รับใชแ้นวคิดท่ีแตกต่างกนั โดยแบ่งประสิทธิภาพการ
ท างานออกเป็น 4 ด้านได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา และด้านค่าใช้จ่าย 
เน่ืองจากบริษัท วาย.วี.พี.เฟอร์ติไลเซอร์ จ ากัด ประกอบกิจการเป็นผูผ้ลิตและจ าหน่ายปุ๋ยเคมี 
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จึงมุ่งเนน้ให้ความส าคญักบัดา้นคุณภาพงานและปริมาณงาน ซ่ึงแตกต่างจากผลงานการศึกษาของ 
ผูศึ้กษาโดยแบ่งประสิทธิภาพในการท างานออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความถูกตอ้งในงานภายใน
เวลาท่ีก าหนด ดา้นการบรรลุวตัถุประสงคข์องงาน  และดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า  
  2.3  ผลการวิเคราะห์เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยด้านบุคคลของลูกจ้าง พบว่า
ปัจจยัส่วนบุคคลของลูกจา้งในดา้น เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ีย 
ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั ลูกจา้งมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานไม่
แตกต่างกัน ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลของลูกจา้งด้านอายุการท างานกบับริษทัท่ีแตกต่างกัน พบว่า 
มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงผลการศึกษาน้ี
สอดคลอ้งกบั จนัทร์นภา วงศศ์รีภูมิเทศ และณกมล จนัทร์สม (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ปิโตรเคมี จ ากัด ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้าน
ประชากรศาสตร์ด้านระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อระดับประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนักงานท่ีแตกต่างกนั ในขณะท่ีเพศและอายุไม่มีผลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติกบั
ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
  2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพการ
ท างานของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจการปฏิบัติงานโดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
(r) ระดบัสูง เน่ืองจากลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั มีการรับรู้และตระหนักในหน้าท่ีของตน 
และมีความเขา้ใจในการบริหารงานของหน่วยงาน ตลอดจนการปฏิบติังานโดยยึดนโยบายของ
บริษทัฯ เป็นแนวทางในการปฏิบติังานเป็นอย่างดี เพื่อบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนั ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ปรีดาภรณ์ สร้อยสนธ์ิ (2557) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั วาย.วี.พี.เฟอร์ติไลเซอร์ จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์ของ
ลกัษณะการบริหารงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั วาย.วี.พี.เฟอร์ติไลเซอร์ 
จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (สูง)  
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3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี ้

 3.1.1  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากัด 
ถึงแมจ้ะอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด แต่อยา่งไรก็ตามทางบริษทัฯ ควรสร้างแรงจูงใจให้แก่ลูกจา้งเพิ่มข้ึน 
โดยควรปรับค่าตอบแทนและสวสัดิการให้มีความสอดคลอ้งกบัความรู้ ความสามารถ ปริมาณงาน 
และเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั การเพิ่มโครงการในการยกยอ่งชมเชยบุคลากรท่ีท างานดี  
มีการเล่ือนต าแหน่งงานตามความสามารถมากกว่าอายงุาน ควรเพิ่มโบนสัและเพิ่มเงินจูงใจในการ
ผลิตกุ้งให้ เพิ่มข้ึน ควรมีการอบรมเพิ่มเติมความรู้ให้มากข้ึน ควรเพิ่มสวัสดิการให้มากข้ึน 
นอกจากน้ีบริษทัฯ ควรมีการรับฟังความคิดเห็น และการสนับสนุนให้ลูกจา้งมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัการก าหนดนโยบายและการบริหารงาน ควรมีการปรับปรุงเร่ืองท่ีพกัอาศยั
ให้เพียงพอ ควรเพิ่มกิจกรรมเพื่อเพิ่มความสัมพนัธ์ในองคก์รให้มากข้ึน ให้ลูกจา้งไดมี้ส่วนในการ
ก าหนดเป้าหมายขององคก์ร และการปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีต่อองคก์รเพื่อเป็นการจูงใจและเป็นการ
ธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บับริษทัฯต่อไป 
 3.1.2  ระดับระดับประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม 
จ ากดั ถึงแมจ้ะอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด แต่อยา่งไรก็ตามทางบริษทัฯ ควรส่งเสริมให้มีการพฒันาดา้น
ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งอยา่งต่อเน่ือง ทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะเฉพาะดา้น 
และการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ นอกจากน้ีควรมีการน าเทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มาใชใ้นขั้นตอน
การผลิตและปฏิบติังาน เพื่อให้สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ลดเวลาในการท างานและ
ลดขอ้ผิดพลาดงานของลูกจา้ง รวมทั้งเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจ การปรับปรุง
ขั้นตอนการด าเนินงาน ความมีอิสระในการท างานและควรเพิ่มจ านวนบุคคลากรใหเ้พียงพอกบัการ
ท างาน การส่งเสริมการจดัอบรมพนักงานเพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน การพฒันา
กระบวนการผลิต เพื่อให้เกิดความคล่องตวัในการท างาน เน้นสร้างความตระหนักให้ลูกจา้งใช้
ทรัพยากรใหคุ้ม้ค่าท่ีสุด เพื่อประสิทธิภาพในการท างานท่ีมากยิง่ข้ึน  
 3.1.3  คุณลักษณะส่วนบุคคลที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน 
พบว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุการท างานกบับริษทัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ดงันั้นบริษทัควรใหค้วามส าคญักบัลูกจา้งท่ีมีอายกุารท างานกบับริษทั 3 - 6 ปี และกลุ่ม
ลูกจา้งท่ีมีอายุการท างานกับบริษทัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไปมากท่ีสุด เน่ืองจากลูกจา้งท่ีมีช่วงอายุการ 
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ท างานกบับริษทัในช่วงดงักล่าว มีประสิทธิภาพในการท างานสูงกว่าช่วงอายุอ่ืนๆ และนอกจากน้ี
บริษทัฯ ควรส่งเสริมและปรับประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่มลูกจา้งในช่วงอายุการท างาน 
ช่วงอ่ืนๆ ใหมี้ระดบัประสิทธิภาพในการท างานใหมี้ระดบัท่ีใกลเ้คียงกนัต่อไป  
 3.1.4  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างบริษทั 
ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั มีความสมัพนัธ์กนัทุกตวัแปร แต่จากตารางท่ี 4.30 จะเห็นวา่ 3 ล าดบัสุดทา้ย คือ 
ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย และดา้นโอกาสความกา้วหน้าใน
หน้าท่ีการงาน เป็นล าดับสุดท้าย ดังนั้ นบริษัทฯ ควรตระหนักและให้ความส าคัญตลอดจน 
การพฒันาแรงจูงใจในดา้นต่างๆ เหล่าน้ีใหม้ากยิง่ข้ึน 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 3.2.1  ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน
ท่ีต่างออกไป เช่น ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร และปัจจยัดา้นผูน้ า
องคก์ร เพื่อใหก้ารศึกษามีความสมบูรณ์รอบดา้นมากยิง่ข้ึน 

3.2.2  ในการศึกษาคร้ังน้ีไดด้ าเนินการภายใตเ้ง่ือนไขเวลาท่ีจ ากดั ส่งผลให้ขอ้มูล
ไม่ครอบคลุมรอบดา้นทุกกระบวนการ ในคร้ังต่อไปควรเพิ่มระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  
ตลอดจนเพิ่มจ านวนประชากรใหค้รอบคลุมพนกังานทั้งบริษทัฯ จะส่งผลให้ไดข้อ้มูลท่ีชดัเจนและ
เป็นประโยชน์มากยิง่ข้ึน 

3.2.3  ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
ลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 
 



1109 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  



110 

บรรณานุกรม 
 
 

กองนโยบายและยทุธศาสตร์พฒันาการประมง. (2561). สถานการณ์สินค้ากุ้งทะเลและผลิตภัณฑ์
ในช่วง 3 เดือนแรก ปี 2561 สืบคน้เม่ือ 10  ตุลาคม 2561 จาก https://www.fisheries. 
go.th/strategy/UserFiles/files/shimp%203-61.pdf. 

กองนโยบายและยทุธศาสตร์พฒันาการประมง. (2561). สถานการณ์สินค้ากุ้งทะเลและ 
ผลิตภัณฑ์ ปี 2560 และแนวโน้มปี 2561 สืบคน้เม่ือ 10  ตุลาคม 2561 จาก 
https://www.fisheries.go.th/strategy/UserFiles/files/shimp.pdf. 

กลัยา ยศค าลือ. (2553). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย.  
       (วทิยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. 
 มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย, เลย. 
กลัยา วงษล์มยั. ( 2556). ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริการ 

ด้านเคร่ืองรูดบัตรเครดิต (ธนาคารกรุงศรีอยธุยา). (สารนิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัสยาม, กรุงเทพมหานคร. 

กลัยานี ภาคอตั และคณะ. (2561). แนวคิดทัว่ไปเก่ียวกบัการศึกษาคน้ควา้อิสระ ใน ประมวลสาระ
ชุดวิชาการศึกษาค้นคว้าอิสระ (หน่วยท่ี 1, 1-3 - 1-70). นนทบุรี: 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, สาขาวชิาวทิยาการจดัการ. 

ก่ิงพร ทองใบ และ ภาวนิ ชินะโชติ. (2561). การศึกษาคน้ควา้อิสระดา้นการจดัการองคก์าร 
และทรัพยากรมนุษย ์ใน ประมวลสาระชุดวิชาการศึกษาค้นคว้าอิสระ  
(หน่วยท่ี 2, 2-2 - 2-36). นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช,  
สาขาวชิาวทิยาการจดัการ. 

กิตติภูมิ มีประดิษฐ.์ (2556). หลักการท างานให้มีประสิทธิภาพของฮาร์ริงตัน อีเมอร์สัน สืบคน้ 
เม่ือ 10  ตุลาคม 2561 จาก https://th-th.facebook.com/kittipoomgened/photos/ 
เก็บเก่ียวความรู้-เร่ือง2-ตอน-หลกัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพในหนงัสือ- 
the-twelve-/540699432686151/. 

เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่. (2550). การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (พิมพค์ร้ังท่ี 3). สมุทรปราการ:  
เดชกมลออฟเซท. 



111 

จนัทร์นภา วงศศ์รีภูมิเทศ และณกมล จนัทร์สม. (2557). ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทปิโตรเคมี. (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัรังสิต, ปทุมธานี. 

จิตติมา อคัรธิติพงศ.์ (2556). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์. พระนครศรีอยธุยา: คณะวทิยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนครศรีอยธุยา. 

จีราภรณ์  สุธมัมสภา และคณะ. (2559). การทบทวนวรรณกรรม ใน แนวการศึกษาชุดวิชา 
การวิจัยธุรกิจและระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการ (หน่วยท่ี 2, 2-1 - 2-31).  
นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, สาขาวชิาวทิยาการจดัการ. 

ฐานเศรษฐกิจ. (2561). สมาคมกุ้งชี้อุตสาหกรรมกุ้งไทยปี 61 ยงัสดใส ขยายตัวได้ 10% สืบคน้ 
เม่ือ 20 พฤศจิกายน 2561 จาก http://www.thansettakij.com/content/242029.  

อุตสาหกรรมกุง้ไทย. (2551). การเพาะเลีย้งกุ้งขาวแวนนาไม สืบคน้เม่ือ 20 พฤศจิกายน 2561  
จาก http://www.thailandshrimp.org/data/agriculture_vannamei_p0.htm.  

ฐาปนีย ์ นานิล. (2559). ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัท  
ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากัด (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ และฉตัยา เสมอใจ. (2547). การจัดการ. กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยเูคชัน่. 
ทิพวรรณ  ศิริสมภพ. (2553). ความสัมพันธ์ระหว่างจิตส านึกองค์การกับประสิทธิภาพในการท างาน  

ของพนักงานธนาคารออมสินในสายกิจการสาขา 3 (วทิยานิพนธ์ปริญญาการจดัการ
มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัมหาสารคาม, มหาสารคาม. 

ทิพาวดี เมฆสวรรค.์ (2538). การส่งเสริมประสิทธิภาพในระบบราชการ. กรุงเทพฯ: ก.พ. 
ธงชยั สมบูรณ์. (2549). การบริหารและจัดการมนุษย์ในองค์กร (พิมพค์ร้ังท่ี 1). กรุงเทพฯ:  

ปราชญส์ยาม. 
ธีระวฒัน์ สาระอาภรณ์. (2552). ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงาน  

บริษัท วรจักรอินเตอร์เนช่ันแนล จ ากัด (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

น่ิมนวน ทองแสน. (2557). ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอาง 
ในเขตจังหวดัปทุมธานี (รายงานการศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี, ปทุมธานี. 



112 

ปราณี ประวชิพราหมณ์ และคณะ. (2556). “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในคณะศิลปะศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร”  
รายงานการวิจัย. ศิลปศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร. 

ปรีดาภรณ์ สร้อยสนธ์ิ. (2557). ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท วาย.วี.พี.  
 เฟอร์ติไลเซอร์ จ ากัด (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. (2535). การบริหารงานวิชาการ. กรุงเทพฯ: สหมิตรออฟเซท. 
ไพบูลย ์ตั้งใจ. (2554). ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ตามหลักอิทธิบาท 4: 
                    กรณีศึกษา บริษัท แอมพาสอินดัสตรี จ ากัด จังหวดัสมทุรปราการ (วทิยานิพนธ์ 
                ปริญญาพุทธศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณ 

ราชวทิยาลยั, พระนครศรีอยุทธยา. 
ภาณุพงศ ์ชุมวงค.์ ( 2557). ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษัท ซิโน-ไทย 

เอน็จิเนียริง แอนด์ คอนสตรัคช่ัน จ ากัด มหาชน ส านักงานโครงการก่อสร้างโรงผลิต
ไฟฟ้าขนอม นครศรีธรรมราช (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

ภาวณีิ เปาทอง. (2556). แนวทางการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
ไอเอชจี (ประเทศไทย) จ ากัด (การคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัเกษมบณัฑิต, กรุงเทพมหานคร. 

มนฤทยั  ประสพศิลป์. (2557). แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฎิบัติงานของพนักงาน  
บริษัท ซีพีแรม จ ากัด (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

เมธา หริมเทพาธิป. (2560). ทฤษฎีความต้องการของแมกคลีลแลนด์ (McClelland’s Need Theory) 
สืบคน้เม่ือ 20 พศจิกายน 2561 จาก https://www.gotoknow.org/posts/629840. 

ยงยทุธ เกษสาคร. (2544). ภาวะผู้น าและการจูงใจ (พิมพค์ร้ังท่ี 3). กรุงเทพฯ: BK. Booknet. 
รักษิณาภรณ์  ส่งเสริมศาสตร์. (2556). แรงจูงใจในการท างานของพนักงานรักษาความสะอาด  

บริษัท ดูอิง้เวล อินเตอร์เนช่ันแนล จ ากัด (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

ราชบณัฑิตยสถาน. (2556). พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 เฉลิมพระเกียรติ
พระบาทสมเดจ็พระเจ้าอยู่หัว เน่ืองในโอกาสพระราชพิธีมหามงคลเฉลิม 
พระชนมพรรษา 7 รอบ 5 ธันวาคม 2554. กรุงเทพฯ: ราชบณัฑิตยสถาน. 



113 

ราณี อิสิชยักุล. (2557). การจูงใจและการส่ือสารในองคก์าร ใน ประมวลสาระชุดวิชาการจัดการ
องค์การและทรัพยากรมนุษย์ (หน่วยท่ี 7, 7-6). นนทบุรี: มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 
สาขาวชิาวทิยาการจดัการ. 

วชิิต นารีผล. (2556). “ประสิทธิภาพการท างาน” วารสารเกษตร บางพระ, กลุ่มพฒันาบุคคล  
                      กรมพฒันาท่ีดิน. 
วทิยา ด่านธ ารงกลู. (2546). การบริหาร. กรุงเทพฯ: เธิร์ดเวฟ เอด็ดูเคชัน่. 
วโิรจน์  ลกัขณาอดิศร. (2550). กลยทุธ์  HR ท่ีจับต้องได้ (Tangible HR Strategy).  

กรุงเทพฯ: ส.ส.ท. 
ศิริชยั พงษว์ชิยั. (2552). การวิเคราะห์ข้อมลูทางสถิติด้วยคอมพิวเตอร์. กรุงเทพฯ:  
 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ศิริพร พรมไชย และจตุพร สังขวรรณ. (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผกูพัน 

ต่อองค์กรของพนักงานบริษัท A. (วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
ไม่ไดตี้พิมพ)์. วทิยาลยัเซาธ์อีสทบ์างกอก, กรุงเทพมหานคร.  

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์. (2546). การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน: กรณีศึกษา บริษัท  
อดิเทพ จ ากัด (วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. 
มหาวทิยาลยับูรพา, ชลบุรี. 

ศุลีพร  บวัชุม. (2556). แรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัท เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย)  
จ ากัด (การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์.  
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, นนทบุรี. 

โศจิกานต ์ จนัทรมาศ. (2556). ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท  
คอมมิวนิเคช่ัน แอนด์ ซิสเตม็ส์ โซลูช่ัน จ ากัด (มหาชน) (การศึกษาคน้ควา้อิสระ
ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต ไม่ไดตี้พิมพ)์. มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 
นนทบุรี. 

สมยศ นาวกีาร. (2529). การเพ่ิมประสิทธิภาพของการบริหาร: MPO. กรุงเทพฯ: บรรณกิจ. 
สัญญา สัญญาววิฒัน์. (2544). ทฤษฎีองค์กรประสิทธิภาพ. กรุงเทพฯ: ภาควชิาสังคมวทิยา 
                    และมานุษยวทิยา คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 
สาคร สุขศรีวงษ.์ (2559). การจัดการ: จากมมุมองนักบริหาร. กรุงเทพฯ: จี.พี.ไซเบอร์พรินท.์ 
สุพานี สฤษฎว์านิช. (2552). พฤติกรรมองค์การสมยัใหม่: แนวคิดและทฤษฎี (พิมพค์ร้ังท่ี 7). 
                     กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
สุภาวดี ขนุทองจนัทร์. (2560). วิจัยธุรกิจ. กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยเูคชัน่. 



114 

อรษา โพธ์ิทอง. (2537). ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพัฒนาการอ าเภอ ในฐานะเลขานุการ            
                      คณะกรรมการพัฒนาอ าเภอ (กพอ.). กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
อ านวยชยั  บุญศรี. (2556). ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg and other) สืบคน้เม่ือ 20 

พฤศจิกายน 2561 จาก http://aumnuychai.blogspot.com/2013/09/herzberg- 
and-other.html.  

เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์. (2538). การบริหารทักษะและการปฎิบัติ. กรุงเทพฯ: สุขภาพใจ. 
Abraham Harold Maslow. (1943). Maslow's hierarchy of needs from http://www.novabizz.com/ 

NovaAce/Behavior/Need_Theories.htm. 
Adams, J. S. (1965). “Inequity in social exchange.” In L. Berkowitz (Ed.), Advances in 

Experimental Social Psychology (pp.267-299). New York: Academic Press. 
Alderfer, Clayton P. (1969). “An empirical test of a new theory of human needs” Organizational 

Behavior and Human Performance, 4(2): 142–75 สืบคน้เม่ือ 25 พฤศจิกายน 2561 
จาก วกิิพีเดีย https://en.wikipedia.org/wiki/ERG_theory. 

Alderfer, Clayton P. (1979). A New Theory of Human Needs Organizational Behavior and 
                   Performance (4thed). New York: Mc Graw - Hill. 
Beach, Dale S. (1965). Personnel Management People at Work. New York: The Macmillan. 
Becker, S., & Neuhauser, D. (1975). The Efficient Organization. New York: Elsevier Scientific. 
Bernardin, H. J., Kane, J. S., Ross, S., Spina, J.D., & Johnson, D.L. (1995). “Performance  
                    appraisal design, development, and implementation.” In Ferris, G.R., Rosen,  

S.D. & Barnum, D.T. Handbook of Human Resource Management,  
Cambridge, Massachusetts: Blackwell Publishers, Inc., 462-493. 

Bruce J. Avolio, David A. Waldman and Michael A. McDaniel. (1990). Age and work 
performance in Non Managerial Jobs: The Effects of Experience and Occupational 
Type. The Academy of Management Journal, 33(2), 407-422. Published by:  
Academy of Management. 

Clayton P. Alderfer. (1969). ERG Needs Model from http://www.tpa.or.th/writer/ 
read_this_book_topic.php?bookID=1179&pageid=4&read=true&couco=true. 

Conbcah, L. J. (1990). Essentials of psychological testing (5thed). New York: Harper & Row. 
Gilmer, V. H. (1966). Industrial Psychology. New York: McGraw-Hill Book Company. 

https://en.wikipedia.org/wiki/ERG_theory


115 

Gilmer. (1971). V.H.B. Industrila and organizational psychology. New York:  
McGraw-Hill. Good. 

Gilmer, B. Van Haller. (1975). Applied Psychology: Adjustment in living and Work (2rded).  
New York: McGraw-Hill. 

Harrington Emerson. (1913). The Twelve Principles of Efficiency. New York:  
The Engineering Magazine. 

Herzberg, F., Mausner B. and Snyderman B. (1959). The Motivation to Work (2nded.). 
New York: John Wiley and Sons. 

Hinkle, D.E, William, W. and Stephen G. J. (1998). Applied Statistics for the Behavior Sciences 
(4thed). New York: Houghton Mifflin. 

John J. Rodwell, (2004). Strategic HRM in for-profit and non-profit organizations in a 
knowledge- intensive industry. Macquarie Graduate School of Management.  
Public Management Review. 

Judge T.A. (2001). The job satisfaction-job performance relationship: a qualitative and 
quantitative review. Psychological Bulletin, 127, 376-407 from 
http://dx.doi.org/10.1037/0033-2909.127.3.376. 

Lawler, Edward E. and Lyman W. Portor. (1967). A Perspective on Behavior in Organization. 
New York: McGraw-Hill.     

Locke, Edwin A. and Latham Gary P. (1990). A Theory of goal setting and task performance. 
Englewood Cliff, New Jersey: Prentice – Hall. 

Luthans, Fred. (1995). Organizational behavior (7thed). New York: McGraw-Hill. 
Maslow, Abraham. (1954). Motivation and personality. New York: Harper & Brother. 
Peterson, E. & Plowman, G. E. (1953). Business Organization and Management (3rded.).  

llinois: Richard D. Irwin. 
Porter, L. W., Steers, R. M., Mowday, R. T. & Boulian, P. V. (1974). Organizational 

commitment, job satisfaction, and turnover among psychiatric technicians.  
Journal of Applied Psychology, 59(5), 603-609. 

Robert V. Krejcie, Daryle W. Morgan. Education and Psychological Measurement (1970),  
30,607-610 from http://journals.sagepub.com/doi/10.1177/001316447003000308. 

http://journals.sagepub.com/doi/10.1177/001316447003000308


116 

Robert C. Lidens and Y J. Wayne. (2014). Servant leadership and service culture: Influence on 
individual and unit performance. University of Illinois at Chicago. 

Simon, Herbert A. (1960). Administrative Behavior. New York: The McMillen. 
Tois, H.L. and Carroll, SJ. (1982). Management. New York: John Wiley and Sons. 
Vroom, W. H. (1980). Work and motivation. New York: John Wiley & Sons. 
Vroom, H. V., & L. Edward Deci. (1997). Management and motivation. New York:  

Penguin Book. 
WoodCock, M. (1989). Team development manual. Worcester: Billing & Sons. 
Yamane, Taro. (1973). Statistics: An Introductory Analysis. (3rded.). New York:  

Harper and Row. 
Zabid Abdul Rashid, Murali Sambasivan and Juliana Johari. (2003). The influence of corporate 

culture and organizational commitment on performance, Journal of Management 
Development, 22(8), 708-728 from https://doi.org/10.1108/02621710310487873. 

 



117 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



118 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถาม 
 
 

ช่ือ  นายสาทิศ  สายอากาศ 
วุฒิการศึกษา        วทิยาศาสตรบณัฑิต (ประมง) 
ต าแหน่ง  ผูจ้ดัการฝ่ายเล้ียง 
 
ช่ือ  นางสาววนนัตภ์ทัร  จิตมุ่งมโนธรรม 
วุฒิการศึกษา        บริหารธุรกิจบณัฑิต (การตลาด) 
ต าแหน่ง  ผูจ้ดัการฝ่ายบญัชี 
 
 
ช่ือ  นายวชัระ  โตเจริญนิรัติศยั 
วุฒิการศึกษา        วศิวกรรมศาสตรบณัฑิต 
ต าแหน่ง  วศิวกรท่ีปรึกษาฝ่ายซ่อมบ ารุง 
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ภาคผนวก ข 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทัท่าโสม
ฟาร์ม จ ากดั 
 

0.978 

 
 

    Reliability ค่าคอนบราคทั้งชุดค าถาม 

   
    Scale: ALL VARIABLES 

    
 
 

   Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.978 50 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการท างาน 
ของลูกจ้างบริษัท ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั 

 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูศึ้กษามีจุดประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั ซ่ึงผลจากการ
ตอบแบบสอบถามจะน าเสนอสรุปในภาพรวมทั้งหมด ดงันั้น การตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีจะไม่
ส่งผลกระทบใดๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถาม แต่จะเป็นประโยชน์ในการน าผลท่ีไดไ้ปใชใ้นการพฒันา
ประสิทธิภาพในการท างานและเพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติั
หนา้ท่ีของลูกจา้งบริษทั ท่าโสมฟาร์ม จ ากดั เพื่อใหต้อบสนองความตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้งต่อไป 
 ดงันั้น ผูศึ้กษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านให้ความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความ
เป็นจริงท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจา้ง 

          บริษทั ท่าโสมฟาร์ม  จ  ากดั 
ส่วนที ่4  ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาค้นควา้อิสระในระดับการศึกษาตาม

หลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และจดัท าข้ึนเพื่อใช้ในการรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ประกอบ
การศึกษา โดยการให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ของท่านในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะน าข้อมูลท่ีได้รับไป
ปรับปรุงพฒันาในดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 

ขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านท่ีสละเวลาอันมีค่าของท่านเพื่อตอบ
แบบสอบถาม 

                                                                             นางธญัญธร  ชา้งนะ  
                   นกัศึกษาปริญญาโท  แขนงวชิาบริหารธุรกิจ

          สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที ่1   แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง  กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง   ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 
1. เพศ 
    1.  ชาย         2.  หญิง 
 
2. อาย ุ
    1.  ต  ่ากวา่ 25 ปี        2.  ระหวา่ง 25 - 35 ปี   
    3.  ระหวา่ง 36 - 45 ปี                      4.  มากกวา่ 45 ปี   
   
3. สถานภาพการสมรส 
    1.  โสด   
    2.  สมรส (จดทะเบียนและไม่จดทะเบียน)  
    3.  หยา่ร้าง / หมา้ย / แยกกนัอยู ่
 
4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
    1.  ต  ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี   
    2.  ระดบัปริญญาตรี    
    3.  สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 
 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 1. ต ่ากวา่ 20,000 บาท     2. 20,000 - 25,000 บาท 
 3. 25,001-30,000บาท      4. 30,001 - 35,000 บาท 
 5. 35,001 - 40,000 บาท     6. มากกวา่ 40,000บาท 
 

6. อายกุารท างานกบับริษทั (นบัจนถึงปัจจุบนั) 
  1.  นอ้ยกวา่ 3 ปี      2.  3 - 6 ปี 
  3.  7 - 9 ปี                                                                        4.  ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป  
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ส่วนที ่2   แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ค าช้ีแจง   กรุณาใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่ง    ตามระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 
(เห็นดว้ยมากท่ีสุด = 5, เห็นดว้ยมาก = 4, เห็นดว้ยปานกลาง = 3, เห็นดว้ยนอ้ย = 2, เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด = 1) 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านความส าเร็จในการปฏบิัตงิาน      

7. ท่านสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตามก าหนดเวลาและ 
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

     

8. ท่านสามารถก าหนดวธีิการท างานเพ่ือใหง้านส าเร็จตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ดว้ยตวัของท่านเอง 

     

9. ผลงานของท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จ 
ตามเป้าหมาย 

     

2. ด้านการได้รับการยกย่องและยอมรับนับถือ      

10. ความคิดเห็นของท่านมกัไดก้ารยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน      

11. ค  าชมท่ีไดรั้บท าใหท่้านมีก าลงัใจในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน      

12. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีผลงานของท่านถูกน าไปพดูในท่ีประชุมต่างๆ  
หรือไดรั้บค าช่ืนชมจากผูค้นท่ีพบเห็นผลงานของท่าน 

     

3. ด้านความรับผดิชอบ      

13. ท่านมีการพฒันาตนเองในดา้นการท างานอยา่งสม ่าเสมอ      

14. ท่านสามารถบริหารจดัการงานของท่านไดต้ามก าหนดเวลา      

15. หากงานของท่านยงัไม่แลว้เสร็จ ท่านจะด าเนินการใหแ้ลว้เสร็จ 
นอกเวลางานท างานปรกติ 

     

4. ด้านลกัษณะของงาน       

16. ลกัษณะของงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถของท่าน      

17. ท่านมีความเขา้ใจเร่ืองงานและบทบาทหนา้ท่ีของท่านอยา่งชดัเจน      

18. องคก์รของท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีในงานอยา่งชดัเจน      

 
 
 

 
 



126 

ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

5. ด้านการมส่ีวนร่วมในการท างาน      

19. ท่านมีส่วนร่วมและบทบาทส าคญัในการท างานเป็นทีม      

20. ท่านมีส่วนรับรู้และแสดงความคิดเห็นในการท างาน ตลอดจนการมีส่วนร่วม
ในทุกกิจกรรมท่ีหน่วยงานจดัอยา่งต่อเน่ือง 

     

21 .ท่านมีส่วนร่วมในความส าเร็จของหน่วยงานและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      

6. ด้านลกัษณะของงานทีท้่าทาย      

22. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถและน่าสนใจ      

23. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชป้ระสบการณ์ และความรู้ความสามารถ 
เฉพาะดา้นในการปฏิบติังาน 

     

7. ด้านโอกาสความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      

24. ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งงานอยา่งเป็นธรรม      

25. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการฝึกอบรม ดูงาน หรือการศึกษา 
เพ่ือเพ่ิมวฒิุการศึกษาในงานท่ีเก่ียวขอ้งของท่าน 

     

26. ต าแหน่งงานของท่านนั้นมีโอกาสกา้วหนา้ไปยงัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน      

8. ด้านความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน      

27 .ท่านคิดวา่หนา้ท่ีและต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คง      

28. ท่านตั้งใจจะท างานในบริษทัน้ีโดยไม่คิดเปล่ียนงานไปบริษทัอ่ืน      

29.ท่านคิดวา่หน่วยงานจะจา้งท่านครบตามขอ้ตกลงสญัญาจา้งหรือ 
จนเกษียณอายงุาน 

     

9. ด้านค่าตอบแทนสวสัดกิาร      

30. ท่านไดรั้บเงินเดือน และค่าตอบแทน เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ  
และประสบการณ์ 

     

31. ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บเพียงพอกบัค่าครองชีพ 
ในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั 

     

32. ท่านพึงพอใจในสวสัดิการต่างๆ ท่ีหน่วยงานมอบให ้
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ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

10. ด้านนโยบาย กฎระเบียบและการบริหาร      

33. หน่วยงานของท่านมีระบบการบริหารท่ีดี และมีเป้าหมายท่ีชดัเจน สามารถ
น ามาเป็นแนวทางในการปฏิบติังานไดจ้ริง 

     

34. ท่านเขา้ใจในนโยบาย กฎระเบียบ รวมถึงวสิยัทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์ร 
เป็นอยา่งดี 

     

35. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด 
นโยบาย และเป้าหมายขององคก์ร 

     

11. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      

36. ท่านสามารถท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ไดอ้ยา่งไม่มีเง่ือนไขหรือไม่มีปัญหา      

37. เม่ือท่านขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ท่านมกัไดรั้บความช่วยเหลือ      

38. ท่านไม่รู้สึกล าบากใจในการท างานร่วมกบัเพ่ือนต่างหน่วยงาน      

12.ด้านสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในการท างาน      

39. ท่านรู้สึกวา่องคก์รของท่านมีความปลอดภยัและมีบรรยากาศท่ีเหมาะสม 
แก่การท างาน 

     

40. ท่านรู้สึกวา่อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างาน อ านวยความสะดวกส าหรับการท างาน
ของท่านอยา่งเพียงพอ และมีการบ ารุงรักษาอุปกรณ์เพื่อความปลอดภยั 
ในการท างานอยูเ่สมอ 

     

41. หน่วยงานของท่านมีมาตรฐานควบคุมความปลอดภยัในการท างาน  
เพ่ือป้องกนัอนัตรายจากการท างาน 

     

13. ด้านการพฒันาและการฝึกอบรม      

42. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ 
ความสามารถ ในการปฏิบติังาน 

     

43. การฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากรท าใหท่้านปฏิบติังาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

44. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนทางการศึกษาเพ่ือท าใหส้ามารถปฏิบติังานได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างบริษทัฯ 
ค าช้ีแจง  กรุณาใส่เคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง  ตามระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 
(เห็นดว้ยมากท่ีสุด = 5, เห็นดว้ยมาก = 4, เห็นดว้ยปานกลาง = 3, เห็นดว้ยนอ้ย = 2, เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด = 1) 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาทีก่ าหนด      

45. ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจ และความช านาญในงานท่ีท า      

46. ท่านสามารถปฏิบติังานส าเร็จในระยะเวลาท่ีก าหนดในแผนงานหรือ 
เป้าหมายท่ีหน่วยงานวางไว ้

     

47. ท่านสามารถใชท้กัษะ ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์  
เพ่ือใหง้านท่ีปฏิบติัมีความถูกตอ้งและรวดเร็วยิง่ข้ึน 

     

48. งานของท่านมีคุณภาพไดรั้บการยอมรับ      

49. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากงานของท่านไดท้นัที      

2. ด้านการบรรลุวตัถุประสงค์ของงาน      

50. งานของท่านตรงกบัวตัถุประสงคข์องงานท่ีตั้งไว ้      

51. งานของท่านสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์ร      

52. ท่านเขา้ใจถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งงานของท่านและ 
ความส าเร็จท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์ร 

     

3. ด้านการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า      

53. ท่านใชท้รัพยากรในการด าเนินงานอยา่งคุม้ค่าเพื่อใหง้านออกมาดีท่ีสุด      

54. ท่านตระหนกัและใหค้วามส าคญัในเร่ืองของค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน      

55. ท่านมีแผนหรือคู่มือในการก าหนดวธีิปฏิบติังานเพ่ือจดัสรรทรัพยากร 
ของงานท่ีมีอยู ่

     

56. ท่านดูแลทรัพยากรในงานเสมือนหน่ึงเป็นสมบติัของท่านเอง 
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ส่วนที่ 4  ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ (กรุณาเขียนตอบทุกข้อ) 
 
1.  ท่านคิดว่าบริษทัฯ ควรปรับปรุงปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
 การปฏิบติังานของลกูจา้ง ดา้นใดบา้ง อยา่งไร 
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................... 
 
2.  ท่านคิดว่าควรปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานของของลูกจา้งบริษทัฯ ด้านใดบ้าง 
 อยา่งไร 
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................... 
.........................................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................................... 
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