
ง 

ชื่อการศึกษาคนควาอิสระ ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

ผูศึกษา   นางอิสรีย ลีลาสนุทรวฒันา ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

อาจารยที่ปรกึษา รองศาสตราจารยสุวณีา ตั่งโพธิสุวรรณ ปการศกึษา 2546 
   

บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1)ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบคุคล

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (2)เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (3)เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานของของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  

ระเบียบวิธีการวิจัย โดยใชวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) กลุมประชากร 314

คนไดแกพนักงานของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในสํานักงานใหญ ขนาดตัวอยางที่

เปนตัวแทนของกลุมประชากรใชสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน กําหนดใหมีคาความ

คลาดเคลื่อนไมเกิน 5% ไดขนาดกลุมตัวอยาง 176 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดแก 

แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดย หาคาความถี่ รอยละ ตัวกลางเลขคณิต  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะหถดถอย 

ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ดานอายุ การศึกษา 

ประสบการณการทํางาน ตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ  ดานนโยบายและการบริหาร, ขวัญและ

กําลังใจในการทํางาน, ความมั่นคงในการทํางาน, ดานแรงงานสัมพันธ, ดานอาชีวอนามัยและ

ส่ิงแวดลอม, เทคโนโลยี, และผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล, ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความสําเร็จ

ของงาน, การยอมรับนับถือ, ความกาวหนาในการทํางาน, และดานการฝกอบรมและพัฒนา มี

ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กลาวคือตัวแปร

ทั้งหมดมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานในระดับนัยสําคัญ 0.05ปจจัยที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   ประกอบดวย ปจจัยค้ําจุน ปจจัยจูงใจ 
 
คําสําคัญ  ปจจัยค้ําจุนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

 
1. ความเปนมา 
 

การดําเนินธุรกิจในยุคปจจุบัน มีรูปแบบที่เปลี่ยนแปลงไปอยางมาก นับต้ังแต

เทคโนโลยทีางการสื่อสารเขามามบีทบาทตอ การดํารงชีวิตของบุคคลสําคัญอันสงผลตอเนื่องไป

ยังรูปแบบการบริหารธุรกิจ และการแขงขันในอุตสาหกรรมตางๆ ลวนแลวแตทวีความซับซอนมาก

ข้ึน บรรดาผูบริหารตาง ๆ จงึตองมีการปรับตัวและหาแนวความคิดในรูปแบบใหมเพื่อเพิม่

ประสิทธิภาพของการทาํงาน อยางเชน การพัฒนาวิสัยทัศนของบุคลากรรวมกนั การพัฒนา

ความรูดานวิชาการ โดยการปรับโครงสรางองคกร การลดขั้นตอนการทาํงาน การแยกงาน

บางสวนใหบคุคลอื่นดําเนนิการ เหลานี้เปนตน เพือ่ทําใหประสิทธิภาพการดําเนินการและการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรขององคกรเพิ่มข้ึน 

Michael Hammer and James Champy (1993, 51-60)ไดอธิบายการเปลี่ยนแปลง

เปน  ลักษณะของ 3C ไวดังนี้  

1. การเปลี่ยนแปลง  (Change) เปนการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอมทางธุรกิจ 

ในอัตราที่รวดเร็ว และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทําใหการบริหารธุรกิจแบบเดิม

ตองปรับเปลี่ยนโครงสรางทางการบริหาร 

2. การแขงขัน (Competition) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ทําใหเกิดการแขงขันที่ไร

พรมแดน 

3. ลูกคา (Customer) การเปลี่ยนแปลงในสวนที่เกีย่วของกับลูกคาจะสงผลให

ธุรกิจมีการบริหารเพื่อเขาถงึลูกคา 

ในการพัฒนาไปสูองคกรชั้นนํานั้น การลงทุนเกี่ยวกบับุคลากรยอมหลีกเลีย่งไมได 

เนื่องจาก บคุลากรเปนหัวใจของการทาํงาน งานทกุอยางจะตองมคีนเขาไปเกี่ยวของ ดังนั้น

ผูบริหารจึงตองพัฒนาบุคลากรใหมีทกัษะดานการทาํงาน มีความกระตือรือรน มีความภูมิใจใน

งานทีท่ํา มีความรับผิดชอบในการทํางาน และมีจริยธรรม ขณะเดียวกนัตองสรางบรรยากาศ

ภายในองคกรใหเอื้ออํานวยตอการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดยกระตุนใหเรียนรูและมีความคิด

 



  
 
 

2 

ริเร่ิมในส่ิงใหมๆ  รวมถึงการสรางขวัญและกําลงัใจ การพัฒนาระบบคุณธรรมขึ้นภายในองคกร 

เพื่อสงผลใหประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานดีข้ึน  

ในภาครัฐบาลไทยก็ไดตระหนักถงึความสาํคัญของคนเชนกนั  จงึไดกําหนด

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) ไดใหความสําคัญกับ

ทรัพยากรมนษุย โดยเนนการพัฒนาคนเปนเปาหมายหลักในการพฒันาประเทศ ดังนัน้การศึกษา

ปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพของพนักงานในองคกร จะสงผลใหผูบริหารทราบถึง

สภาวการณจริง ทัศนคต ิ และแนวคิดของพนกังาน เพื่อนาํมาแกไข ปรับปรุง ใหไดงานที่มี

ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดซึง่จะขอนาํมาใชเปนกรณีศึกษาในงานวจิัยนี้ 

ดําเนนิธุรกิจ นาํเขาและสงออกสินคา, จัดจําหนายสินคาทั้งขายปลีกและขายสง, ตัวแทน

นายหนา, ขนสง, ใหบริการ Logistics, เปนตัวแทนออกของและดําเนินพิธีการศุลกากรของสนิคา

ประเภทตาง ๆ อาทิเชน เคมีและผลิตภัณฑเคมี, เครื่องจักร เครื่องกล, รถยนตและรถเพื่อ

อุตสาหกรรม, อะไหลรถยนต, ผา และผลิตภัณฑจากผา, อาหารและเครื่องอุปโภค, โลหะและ

อโลหะ รวมทัง้ผลิตภัณฑจาก โลหะและอโลหะ ดวยทนุจดทะเบียน 60 ลานบาท ไดเร่ิมเขาสู

ระบบคุณภาพมาตรฐาน เมือ่เดือนกันยายน 2543 

 ธุรกิจหลักของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั คือการ นําเขา และสงออก

อะไหลและอุปกรณรถยนต ซึ่งในป พ.ศ. 2542 บริษัทแมที่ประเทศญี่ปุน ไดวางแผนไววาในป 

พ.ศ. 2547จะเลือกประเทศไทยใหเปนศูนยกระจายอะไหลและอุปกรณรถยนตในเขตภูมิภาค

อาเซียน โดยแบงระยะการพัฒนาเปนขั้น ๆ และบริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จะตอง

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายนัน้ กรณีถาหากบรษิัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมสามารถ

พัฒนาประสทิธิภาพใหไดในระดับสากลประเทศอื่น ๆ ในเขตภูมิภาคอาเซียน ก็เตรยีมพรอมที่จะ

ไดเปนศูนยกระจายสนิคาแทน  ดวยเหตุผลขางตนทาํใหผูบริหารระดับสูงไดมีความตื่นตัว ดาน

ฝกอบรม และพฒันาบุคลากรใหเกิดความชํานาญและเริ่มการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมการสรรหา 

การประเมนิผลงาน คาจางและสวัสดิการ การพิจารณาความดีความชอบอยางตอเนื่อง รวมทั้ง

มุงมัน่สนับสนนุการทํางานอยางเปนหมูคณะและใหความสําคัญกับการลงทนุดานเทคโนโลยี เพื่อ

มุงหวังประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานใหกาวสงูระดับนานาชาติ มีความสามารถทัดเทียม

กับบุคลากรของประเทศคูคาที่มีความเจริญดานเศรษฐกิจมากกวาประเทศไทย 
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2. ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนางาน 
 

2.1 เนื่องจากบริษทัฯ ไดกอต้ัง ใน พ.ศ. 2501 เปนเวลากวา 50 ปเศษ  มีพนักงานที่

อาวุโสจาํนวนมาก และเปนการยากที่จะใหพนักงานทกุคน มีความสามารถไปใหทนักับกระแส

การเปลี่ยนในยุคธุรกิจไรพรมแดน 

2.2 บริษัทฯ ตองหาวิธีทาํงานใหไดประสิทธภิาพมากขึ้น โดยใชปริมาณกําลังคนเทา

เดิม แตงานตองเพิ่มข้ึน โดยที่ไมทําใหผูที่ทาํงานรูสึกกดดัน และคงมขีวัญและกําลงัใจดี 

2.3 บุคลากรในประเทศคูคาในเขตภูมิภาคอาเซียน เชน มาเลเซีย  สิงคโปร  ฮองกง  

มีการทาํงานทีเ่ปนสากล มีความไดเปรียบทางดานภาษา และเทคโนโลยี ยิง่สงผลใหบริษัทฯ ตอง

พัฒนาแบบกาวกระโดด ซึง่สงผลใหพนกังานเริ่มขาดขวัญและกําลงัใจ และไมมีความพึงพอใน

การปฏิบัติงานดังที่แดเนียล มอรริส และโจเอล แบรนดอน (Morris and Brandon 1993,63) 

กลาววา “การเปลี่ยนแปลงมีศักยภาพที่จะขมขวัญและทําลายขวัญและกําลงัใจของพนักงาน” 

จากสภาพปญหาดังกลาวขางตน จาก พ.ศ. 2543 ถึงปจจุบัน ทางบรษิัทฯ ไดทําการ

พัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ ควบคูกับฝกอบรม ผูวจิัยจงึมีใหความสนใจถึงปจจัยทีม่ี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาภูมิหลงัของพนักงานและปจจัยทีม่ีอิทธพิล

ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน บริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เพื่อ

ประเมินประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานวามีมากนอยเพยีงใด เพื่อนาํไปเปนแนวทางในการพัฒนา

องคกรตอไป 

 

3. วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

3.1 เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางคุณลกัษณะสวนบุคคลกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  

3.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยจงูใจและปจจัยค้าํจุนกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานของบริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

3.3 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานของ
ของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 
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4. ขอบเขตของการวิจัย 
 

ในการศึกษาครั้งนี้จะศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนักงานบริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด   ซึ่งไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดงันี ้

4.1 ขอบเขตดานประชากร  ประชากรในทีน่ี้คือเจาหนาทีข่องบริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัดทกุระดบั ซึ่งเปนระดับปฏิบัติ  หัวหนาแผนก ผูชวยผูจัดการแผนก ผูจัดการ

แผนก  รองผูจัดการฝาย ผูจัดการฝาย ทีป่ฏิบัติงานในสํานักงานใหญ ทั้งนี้ไมรวมเจาหนาที่ ที่ไป

ปฏิบัติงานในตางประเทศ เจาหนาทีท่ี่เปนชาวตางชาติ และเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในองคกร

ของลูกคา 

4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา  เปนการศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอความพงึพอใจในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัด  ทีป่ฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร 

ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก  (Herzberz’s Two-Factor Theory) ซึ่ง

ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และ ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors)  

4.2.1 ปจจัยจงูใจ คือ ปจจัยที่เปนสิ่งลอใจ หรือเปาหมายเพือ่นําไปสูพฤติกรรม

ที่ตองการ เชน ความรับผิดชอบ ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับจากเพื่อน การ

เจริญกาวหนาในงาน 

4.2.2 ปจจัยอนามยั  หมายถึง ปจจัยค้ําจนุ ซึ่งเปน เงนิเดือน คาจาง สภาพการ

ทํางาน การแนะนาํงาน นโยบายกิจการ สวัสดิการ 

ซึ่งทัง้ 2 ปจจัยจะกอใหเกิดความพอใจ ชกัจูงใหงานบรรลุผล เปนแรงจูงใจ/แรงขับให

พฤติกรรมเปลีย่นแปลง และเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน  

ในทางกลบักนั ถาไมสามารถทําใหเกิดความพอใจในการทํางานไดกจ็ะเปนการลด

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเชนกนั 

4.3 ขอบเขตดานเวลา  ศึกษา วิเคราะห ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท 

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  ทีย่ังคงปฏิบัติงานในป 2546 
4.4 ขอบเขตดานตัวแปร  

4.4.1   ตัวแปรอิสระ ไดแก  
1) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อาย ุระดับการศึกษา ประสบการณ

ทํางาน และตาํแหนง  
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2) ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการทาํงาน ประกอบดวย  

ปจจัยอนามัย   
(1) นโยบายและการบริหาร  

(2) ขวัญในการทาํงาน 

(3) ความมัน่คงในการทํางาน 

(4) ดานแรงงานความสมัพนัธ 

(5) ดานอาชวีอนามัยและสิ่งแวดลอม 

(6) เทคโนโลย ี

(7) ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 

    ปจจัยจูงใจ 

(8) ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

(9) ความสาํเร็จของงาน 

(10) การไดรับการยอมรับ 

(11) ความกาวหนาในการทาํงาน 

(12) ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

4.4.2.  ตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิภาพในการทํางาน 
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กรอบแนวความคิด 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

1.   อายุ 

2. ระดับการศึกษา 

3. ประสบการณการทํางาน 

4. ตําแหนง 

ปจจัยจงูใจ 
8. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

9. ความสําเร็จของงาน 

10. การยอมรับนับถือ 

11.  ความกาวหนาในการทํางาน 

12.  ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

 
 
       ประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ปจจัยอนามยั   
1. นโยบายและการบริหาร  

2. ขวัญในการทํางาน 

3. ความมั่นคงในการทํางาน 

4. ดานแรงงานสัมพันธ 

5. ดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม 

6. เทคโนโลยี 

7. ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 

 
ภาพที ่1.1 กรอบแนวความคิด 
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5. สมมติฐานของการวิจัย 
 

5.1 คุณลักษณะสวนบุคคล 

5.1.1 อายุ มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

5.1.2 ประสบการณการทาํงาน มีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

5.1.3 ระดับการศึกษา  มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

5.1.4 ตําแหนง มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

5.2 ปจจัยค้ําจนุ และจูงใจ ปจจัยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  

5.3 ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ 

และปจจัยค้ําจุน  

 
6. ประโยชนที่จะไดรับ 
 

6.1 เสนอแนะแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงวิธกีารทาํงานไดอยางเหมาะสมใน
โอกาสตอไป 

6.2 เพื่อนาํไปพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ให

มีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

6.3 เปนประโยชนตอการประเมนิประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบริษัท โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั  

6.4 เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาคนควา สําหรับผูสนใจในเรื่องการประเมนิ

ประสิทธภิาพของหนวยงานอื่น ๆ ในโอกาสตอไป  
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คํานิยามศัพทเฉพาะ 
 

1. นโยบายและการบริหาร หมายถงึ หลักและวิธีการที่องคกรกําหนดขึน้ เพื่อให

บุคลากรยึดเปนแนวทางในการดําเนนิงาน เชน การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของงาน 

กฎระเบียบตาง ๆ   ระบบการควบคุมภายใน  การจัดสรรทรัพยากรขององคกร และระบบการรอง

ทุกข เปนตน 

2. ขวัญในการทาํงาน หมายถึง  ความรูสึกของแตละบุคคลในลักษณะของแรง

กระตุน หรือกาํลังใจที่จะชวยสงเสริมใหสามารถปฏิบตังิานไดอยางมปีระสิทธิภาพตามเปาหมาย 

3. ความมัน่คงในการทํางาน หมายถงึ  ความมั่นคงของตําแหนงงาน ความมี

เสถียรภาพในการจางงาน การมีงานทําอยางตอเนื่อง และไดรับความปกปองและคุมครองในเรื่อง

ของความยุติธรรม ในดานตางๆ จากบริษทั  

4. แรงงานสัมพนัธ หมายถึง  ความสัมพันธในการทํางานของผูอยูใตบังคับบัญชา

กับผูบังคับบัญชา ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

5. อาชีวอนามยัและสิ่งแวดลอม หมายถงึ  ความเปนระเบียบเรียบรอย ความ

ปลอดภัยในการทํางานทั้ง เสียง แสงสวาง อากาศถายเท อุปกรณ ปองกนัสวนบุคคล และส่ิง

อํานวยความสะดวกที่ถูกสขุลักษณะอนามัยตอพนักงาน เชน รองเทาหวัเหลก็ ถุงมือ หมวกนิรภัย 

เปนตน 

6. เทคโนโลย ี หมายถึง การไดนําสารสนเทศและเทคโนโลยีขาวสารมาใชกบั

กระบวนการปฎบิัติงานขององคกร เชน ระบบLAN, WAN, Internet, e-mail, supply chain - 

B2B และอ่ืนๆ 

7. ผลตอบแทน และประโยชนเกื้อกูล หมายถึง รายได (เงนิเดือน คาลวงเวลา คา

ตําแหนงทีพ่นกังานไดรับในแตละเดือน) และสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ ที่ไดรับจากบรษิัท เชน คา

รักษาพยาบาล คาทีพ่ัก  รถรับสงพนักงาน เครื่องแบบพนักงาน งานเลี้ยงของบริษทัฯในเทศกาล

ตาง ๆ การเรียนภาษาตางประเทศ เปนตน 

8. ลักษณะงาน เกี่ยวกับรายละเอียดงาน ขอบเขตหนาทีท่ี่พนักงานปฏิบัติอยู ซึ่ง

ควรตรงกับวฒุิ สงผลใหการทํางานอยางมีความสุข และมีความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 

9. ความสาํเร็จของงาน เปนความสาํเร็จที่ไดรับเมื่อผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาทาํ

ไดตามเปาหมาย ในเวลาทีก่าํหนด และสงผลใหเกิดความภูมิใจแกตนเอง 
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10. การไดรับการยอมรับ หมายถงึ การไดรับการยอมรับจากผูอยูใตบังคับบัญชา 

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ซึง่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

11. ความกาวหนาในการทาํงาน หมายถงึ การเปลี่ยนแปลงในทางดีข้ึน การทีง่านที่

ปฏิบัติไดรับการพัฒนา การใหโอกาสในการเลื่อนตาํแหนงใหสูงขึ้น การไดรับการพัฒนาความรู

ความสามารถ และทักษะจาการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสในการศึกษาตอ อบรม และดูงาน 

12. การฝกอบรมและพัฒนาเปนการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน การใหความรูเพิ่มเติมแกพนกังาน เพื่อใหสามารถนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานได  

การเรียนรูจากการฝกอบรมจะไดผลดีและกอใหเกิดทกัษะและการเปลี่ยนแปลงทัศนคติไปในทาง

ที่ดีไดข้ึนอยูกบัผูเขารับการฝกอบรม 

13. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง พนักงานของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด สามารถปฏิบัติงานไดตามแผน โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดอยางเหมาะสม 

หรือสามารถปฏิบัติตามบทบาทหนาทีท่ี่ไดมอบหมาย สําเร็จลุลวงไปดวยดี อยางถกูตอง รวดเร็ว  
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บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 
 

ผูวิจัยไดทาํการคนควาและนาํเสนอแนวคิดที่เกี่ยวของกบัเร่ืองที่วจิัย โดยแบงเปนลําดบัดังนี ้

1.   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   

2.   ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธภาพการทาํงาน 

3.   ทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4.   ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจนุกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน   

 
1. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 

การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคกรตาง ๆ สวนใหญแลวจะมุงที่ตัวของ

พนักงาน เปนสําคัญ  ผูบริหารองคกรจะใชหลากหลายวิธีที่จะจูงใจใหพนักงานทาํงานอยางเต็มกําลัง

ความสามารถ มีผูใหความหมายของคาํวาประสิทธิภาพไวหลากหลายดังนี ้
1.1  ความหมายเชงิเศรษฐศาสตร 
 ประสิทธิภาพ (ณัฏฐพันธ, 2543:198)หมายถงึ ความสามารถในการใชทรัพยากรให

บรรลุเปาหมายที่ตองการ โดยพิจารณาจากความสามารถในการแปรรูปปจจัยนาํเขา (Inputs) ให

เปนผลลัพธในปริมาณที่ตองการ ซึง่มกัจะพิจารนาเปรยีบเทียบเปนรอยละ โดยนาํรอยไปคูณกับ

อัตราสวนระหวางผลลัพธที่เกิดขึ้นตอปจจัยนําเขาที่ใชไป ซึ่งสามารถแสดงไดดั่งสมการตอไปนี ้

 
ประสิทธิภาพ   =  (ผลลัพธ/ ปจจัยนําเขา) x 100 เปอรเช็นต 

 
เอลมอร ปเตอรสัน และ อี. กลอสวีนอร พลอแมน (Elore Peterson and E. 

Grosvernor Plawmam 1953,433) กลาววา ประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารงานทางธุรกิจ 

หมายถงึ ความสามารถในการผลิตสินคา หรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสมและตนทนุ

นอยที่สุด โดยคํานงึถงึองคประกอบ 5 ประการ คือ ตนทนุ (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ 

(Quantity) เวลา (Time) วิธกีาร (Method) ในการผลิต 

วันชยั ริจิรวณชิ (2539 อางถึงใน ณัฏฐพนัธ, 2543:199) ไดสรุปไวในหนังสือ “การเพิ่ม

ผลผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม” วาประสิทธิภาพใหความสาํคัญกบัการใชทรัพยากร ขณะที่
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ประสิทธิผลใหความสาํคัญกบัผลงานที่ตองการแตอัตราผลิตภาพตองใชความสัมพนัธระหวาง

ผลผลิตและทรัพยากรทใชในรูปแบบเชิงเศรษฐกิจคือ มคีาเปนเงิน 

 
ผลิตภาพ   =  ผลลัพธ/ ปจจัยการผลิต 

ผลิตภาพ   =  ผลลัพธ/ แรงงาน + เงินทนุ +
 

 

ทิพาวด ี เมฆสวรรค (2538,2 อางถึงใน อรรถวุฒิ 2544:10)ชี้ใหเหน็วาประสิทธิภาพใน

ระบบราชการมีความหมายถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสทิธิภาพเปนสิง่ที่วัดไดหลายมิติ 

ตามแตวัตถุประสงคที่ตองพจิารณา 

1.   ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทนุการผลิต (input) ไดแก การใช

ทรัพยากรการ บริหาร คือ คน เงนิ วัสดุ เทคโนโลยีทีม่ีอยูอยางประหยดั คุมคา และเกิดการสูญเสยี

นอยที่สุด 

2.   ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ไดแก การทํางานทีถู่กตอง

ไดมาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีที่สะดวกกวาเดิม 

3.   ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคณุภาพ เกิด

ประโยชนตอสังคม เกิดผลกาํไร ทนัเวลา ผูปฏิบัติงานมจีิตสํานึกที่ดีตอการทาํงานและบริการ เปนที่

พอใจของลูกคาหรือผูรับบริการ 
 

1.2 ความหมายเชิงสังคมศาสตร 
ทีเอ. ไรอันและพ.ีซี. สมิทธ (T.A. Ryan and P.C. Smith 1954, 276 อางถงึใน อรรถ

วุฒิ 2544:10) ไดกลาววา ประสิทธิภาพของบุคคล เปนความสัมพันธระหวางผลลพัธในแงบวก กบั

ส่ิงทีทุ่มเทใหกบังาน เชนความพยายาม 

วิรัช สงวนวงศวาน (2531, 86อางถึงใน อรรถวุฒิ 2544:11) กลาววา ประสิทธิภาพการ

บริหารงานจะเปนเครื่องชึว้ดัความเจริญกาวหนา หรือความลมเหลวขององคกร ผูบริหารที่

เชี่ยวชาญจะเลือกการบริหารที่เหมาะสมกบัองคกรของตน และนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

อรรถวุฒิ 2544, 10 ไดกลาววา ประสิทธภิาพในการปฏิบัติเชิงสังคมศาสตร หมายถึง 

ปจจัยนาํเขาซึง่พิจารณาถงึ ความพยายาม ความพรอม ความสามารถ ความคลองแคลวในการ

ปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัผลที่ได คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการหรือการบรรลุ

วัตถุประสงคทีต่ั้งไว 

 

  



 

 

12 

 

2. ปจจัยที่มีอทิธิพลตอประสิทธภาพการทํางาน  
 

ณัฏฐพันธ, หนังสือการจัดการองคการและทรัพยากรมนุษย, 2543, 200 ไดอางถงึ 

DuBrin and Ireland (1993)กลาววา  

ปจจัยทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานที่ไมดี (Factors Contributing to Performance) 

สามารถแยกพิจารณาเปน 2 กลุม 

2.1 ปจจัยดานบคุคล (Individual Factors) เปนปญหาทีเ่กิดขึ้นจากความบกพรอง

ของบุคคล ซึ่งประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ ไดแก 
2.1.1   ความสามารถทางสมองจํากัด 
 ถาบุคคลมีความสามารถทางสมองต่าํก็จะทําใหการพัฒนาใหสามารถ

ปฏิบัติงาน ที่ใชความคิดยาก ดังนั้นนอกจากการฝกอบรม ทกัษะการปฏิบัติงานตามปกติแลว แต

ละองคกรยงัตองสงเสริมใหบุคคลพัฒนาทักษะทางคณติศาสตร ภาษา และการอาน เพื่อให

พนักงานพัฒนาสมองอยางตอเนื่อง 
2.1.2  ขาดความรูในงาน  
ซึ่งเกิดจากการขาดความรูพืน้ฐานทีจ่ะนาํมาใชในการปฏิบัติงาน การฝกอบรม 

การฝกอบรมที่ไมเพยีงพอ และการขาดประสบการณ  
2.1.3  การจูงใจ หรือจริยธรรมในงานต่ํา  
ทําใหพนักงานขาดความสนใจ และไมใชความพยายามในการปฏบิัติงาน ผลคือ 

คุณภาพและมาตราฐานของผลงานไมเปนไปตามกาํหนด 
2.1.4  ความเครียดในงาน  
อาจเกิดจากสาเหตุตาง ๆ เชน ประเภทของงาน ปริมาณงาน ความมั่นคงในงาน 

หรือสภาพแวดลอมในการทาํงาน ซึ่งความเครียดที่สูงและตอเนื่อง จะมีอันตรายตอสุขภาพทัง้ทาง

รางกายและจติใจ 
2.1.5  การหมดไฟในงาน 
 เกิดจากความเหนื่อยลา ทั้งทางกายภาพและจิตใจ เนื่องจาก การทํางานเปน

ระยะเวลานาน  
2.1.6 ความลาสมัย  
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทีร่วดเร็วของเทคโนโลยีและระบบเศรษฐกิจ ทําให

ความรูทกัษะ และประสบการณในอดีตของพนักงานขาดความเหมาะสม 
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2.1.7  ขอจํากัดทางกายภาพ  
เชน การมองเห็น การไดยนิ การพิการทางรางกาย และโรคติดตอบางประเภท 

สงผลตอความสามารถ ในการปฏิบัติงานของบุคคล 
2.1.8  การติดสุราหรือยาเสพติด  
เนื่องจากการดื่มสุราและการใชยาเสพติด สงผลใหบุคคลขาดความตั้งใจในงาน 

ตัดสินใจผิด เกิดอุบัติเหตุและขาดงาน 
2.1.9  การติดบุหรี่   
กอใหเกิดตนทนุเรื่องการจัดสถานที ่ การสูญเสียเวลางาน ตลอดจนสรางความ

รําคาญและรบกวนบุคคลอื่น 
2.1.10  การมปีญหาทางอารมณและบคุลิกภาพปรวนแปร   
เกิดจากความเครียดและความขัดแยงภายในจิตใจของบุคคล ซึ่งทาํใหเกิด

อาการตาง ๆ เชน จิตหลอน ความกลัดกลุม ความกงัวล ความซึมเศรา และความกาวราวเปนตน 
2.1.11  บุคคลที่เขาใจยาก   
เปนลักษณะของบุคคลบางคน ที่ไมไดมีปญหาทางจิตใจในระดับที่รุนแรง 

เพียงแตมีบุคลิกภาพ ที่แตกตาง เพื่อเรียกรองความสนใจ ซึ่งอาจจะสรางความรําคาญหรือปญหา

ในการทํางานรวมกัน 
2.1.12  ปญหาสวนบุคคลและปญหาครอบครัว    
มีอิทธพิลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของบคุคล การทํางาน กิจกรรมทางสังคม 

และการใชชีวติสวนตัว ซึง่แยกกันไมไดเด็ดขาด ดังนัน้ เมื่อสวนใดสวนหนึง่ของชวีิตเกิดปญหา ก็

สงผลกระทบตอสวนอื่นของชีวิตเชนกนั 
2.1.13  ความเฉื่อยชา   
อาจเกิดจากความไมพอใจในงาน ความเครียด ติดการพนนั หรือยาเสพติด  
2.1.14  ความสัมพันธชูสาวระหวางเพือ่นรวมงาน   
เชน ผูจัดการกับลูกนอง อาจสงผลตอการปฏิบัติงานรวมกับพนักงานอื่น การใช

เวลาในทีท่ํางาน คุณธรรมในการประเมินผลงาน และการเลื่อนตําแหนง หรือความสัมพนัธที่

แตกราว อาจสงผลกระทบตอการรวมงาน และการประสานงานกนัในอนาคต 
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2.2 ปจจัยดานองคกร (Organizational Factors)  เปนปจจัยเกี่ยวของกบังาน การ

บริหารงาน และภาพรวมขององคกร ซึง่ประกอบดวย ปจจัยที่สําคัญ ไดแก 
2.2.1   ปญหาดานกายศาสตร 
การจัดระบบงาน วธิีปฏิบัติงาน และใชวสัดุอุปกรณที่ไมเหมาะสม เปนสาเหตุที่

สําคัญของอุบัติเหตุ อาการเจ็บปวยทางกายภาพและจติใจ เชน สายตาสั้น การปวดหลัง หรือความ

เมื่อยลา เปนตน 
2.2.2   การติดตอสื่อสารที่ไมเหมาะสม 
การติดตอส่ือสารที่ขาดประสิทธิภาพ อาจทาํใหบุคคลเกิดความสบัสนและไม

สามารถปฏิบตัิงานใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ อาจกอใหเกิดปญหาดานขวัญและกําลงัใจขึ้นจาก

การสื่อความหมายและแปลความหมายทีผิ่ดพลาด 
2.2.3   อิทธพิลของกลุมที่ไมทําใหงานมีประสทิธภิาพ 
ถากลุมบุคคลมีทัศนคติตรงขามกับเปาหมายขององคกรจะเกิดขอพิพาท หรือไม

ไววางใจกับกลุมอ่ืน ๆ ในองคกร 
2.2.4    วัฒนธรรมองคกรที่ออนแอมากเกินไป 
2.2.5  สภาพแวดลอมและการสนับสนุนภายในองคกรที่ไมสงเสริมการ

ทํางาน 
เกิดจากความไมพรอมของเครื่องมือ เครือ่งใช ระบบงาน งบประมาณตลอดจน

ความชัดเจนของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
2.2.6    ภาวะผูนําที่ไมเหมาะสม   
2.2.7 อาคารสาํนักงานที่ปวย 
จะสรางมลภาวะ และปญหาในการปฏิบัติงาน 

สรุปประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเกิดจาก  ประสบการณที่ไมเทากนั, 

สภาพทางรางกาย และจิตใจ, การศึกษา, ความรูความสามารถ, ความเหมาะสมในการสื่อสาร, 

ความเขาใจในงานทีท่ํา, มีผูนําที่เหมาะสม, สถานที่ทาํงานเหมาะสม ซึ่งสิ่งตาง ๆเหลานี้ถาขาดไป

จะสงผลใหความสําเร็จของงานของแตละบุคคลแตกตางกันออกไป 
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3. ความพึงพอใจในงานกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

ตามหลกัการบริหารบุคลากร ความพึงพอใจในงาน เปนปจจัยสําคัญนาํไปสู

ความสาํเร็จของงาน บุคคลที่มีความพงึพอใจในงานไมมีความทอแท จะตั้งใจทาํงาน ผูกพนักับงาน

และปฏิบัติงานดวยความเสยีสละ ทุมเทกําลังใจและสติปญญาใหงาน ซึง่จะกอผลดีตองานหรอื

องคกร โดยสวนรวม 

ความหมายของความพงึพอใจไดมีผูใหคําอธิบายไวหลายประการ ดังนี ้

3.1 ความพงึพอใจ เปนผลรวมของความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกบัระดับความชอบ 

หรือไมชอบตอสภาพตาง ๆ ในงาน นั่นคอื ความพงึพอใจเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทาํ และเต็ม

ใจที่จะปฏิบัตงิานนัน้ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร ซึ่งมีผูใหความหมายดังนี ้

จอรจ สเตราท และลีโอนารด อาร. เซเลย (George Strauss and Leonard R.Sayles 

1960, 119) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทาํ และเต็มใจที่จะ

ปฏิบตัิงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 

พี.ซ.ี สมิท แอล.เอ็ม. อคนดอล และซี.แอล. ฮูลิน (P.C. Smith , L.M. Kendail , and 

C.L. Hulin 1969, 13) กลาววา ความพงึพอใจในงาน เปนความรูสึกหรือการตอบสนองทางดาน

อารมณตอแงมุมตาง ๆ ของสถานการ 

พอรตเตอร ลอรเดอร และแฮคแมน (Porter, Lawler, and Hackman 1975 อางถงึใน 

(เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล 2542ม 13) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกที่เกี่ยวกบังานทีถู่ก

กําหนด โดยความแตกตาง ระหวางปริมาณงานที่บุคคลหนึง่ไดรับ และปริมาณงานที่เขารูสึกวาเขา

ควรไดรับ 

3.2 ความพงึพอใจในงาน เปนทัศนคิติที่เกีย่วของกับองคประกอบของงาน และ

การมีสวนรวมในการบริหาร เชน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และการมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ ซึ่งมีผูใหความหมายดังนี ้

วอน ฮอลเลอร บี. กิลเมอร (Von Haller B. Gilmer 1966, 255) กลาววา ความพงึพอใจ

หรือไมพอใจในงาน เปนผลที่เกิดจากทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงหลายสิ่ง 

มิวตัน แอล. พลัมและเจมส ซี. เนยเลอร (Miltion L. Blum and James C. Naylor 

1968, 368) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนทัศนคติ ซึ่งเปนผลมาจากงานและปจจัย
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แวดลอม เชน คาจาง สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา 

และความเหมาะสมของปริมาณงาน 

เอ็ม.เค. เดวิส (M.K. Davis 1974, 483) กลาววา ทัศนคติเปนผลที่เกิดจากความรูสึก

พอใจและไมพอใจของผูปฏิบัติงานตองานทีท่ํา 

ซี.อาร. มิวตนั (C.R. Milton 1981, 151) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติใน

ทางบวกของบคุคลที่มีตองานทีท่ําอยู 

3.3 ความพงึพอใจในการทํางานเปนผลมาจากการปฏิบตัิงานที่ดี และผลการ
ปฏิบัติจะทาํใหเกิดความรูสึกสําเร็จ  การไดรับผลตอบแทนตาง ๆ ซึ่งสิง่เหลานี้จะกลับมาเปน

องคประกอบที่สงผลตอความพงึพอใจในการทาํงาน มีผูใหความหมายของความพึงพอใจในงาน 

ดังนี ้

พอล เอฟ. ซคีอรด และคารล ดับเบิลย.ู แบคแมน (Paul F. Second and Carl W. 

Cackman 1964, 391) กลาววา ความพงึพอใจในงานเกิดจากความตองการของบคุลากรในองคกร 

บางคนอาจพอใจเนื่องจากผลงานที่สําเรจ็บางคนพอใจในการไดรับการตอบสนองความตองการทั้ง

ทางรางกายและจิตใจ และสภาพแวดลอมของเจาหนาที่เหลานัน้ 

บารนารด (Barnard 1972, 142-149) ไดกลาวถึง ส่ิงจงูใจที่เปนเครื่องกระตุนใหบุคคล

เกิดความพอใจในการปฏิบตัิงานดงันี ้

1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถ ุ (Material inducements) ไดแก เงินหรือส่ิงของตาง ๆ ที่ใหเปนสิง่

ตอบแทน 

2. โอกาสของบุคคลที่ไมเกี่ยวกบัวัตถุ (Non – material opportunities) หมายถึง 

โอกาสที่จะมีชือ่เสียง สิทธพิิเศษ การมีอํานาจหรือโอกาสที่จะไดตําแหนงอืน่ ๆ 

3. สภาพทางกายภาพที่พงึปรารถนา (Desirable physical conditions) เชน สภาพ

ของวัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในสํานักงาน รวมทัง้สภาพแวดลอมอ่ืน ๆ  

4. ผลประโยชนทางอุดมคต ิ (Ideal benefactions) หมายถงึ การที่บุคคลเกิด

ความรูสึกภาพภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทยีมกัน ความพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที ่

5. ความดึงดูดใจทางสงัคม (Associational attractiveness) หมายถงึ สัมพันธอันดี

ตอกันของเพื่อนรวมงาน 

6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกบัลักษณะนิสัยในการทํางาน และทัศนคติ

ของผูปฏิบัติงาน (Adaptation of Conditions to habitual method and attitudes) หมายถงึ การ

ปรับปรุงวิธทีํางานใหสอดคลองกับความรูความสามารถและสอดคลองกับทัศนคติของบุคคล 
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7. โอกาสที่จะมีสวนรวมงานอยางกวางขวาง (The opportunity of enlarged 

participation) หมายถงึ การเปดโอกาสใหผุปฏิบัติงานไดแสดงความคิดเห็นใหเขามีความรูสึกวาได

มีสวนรวม หรือเปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน 

8. สภาพของการอยูรวมกนัฉันทมิตร (The condition of communion) หมายถงึ 

ความพอใจของผูปฏิบัติงานที่ไดอยูรวมกนัฉันทมิตร มคีวามสามัคคีกลมเกลียว และรวมมือกนั

อยางดีในการทํางาน 

สุนันทา เลาหนนัทน (2541, 8-9) มีความเห็นวา องคประกอบที่มีสวนในการจูงใจ

บุคคลใหมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานไดแก 

1. การจัดงานที่ทาทายความสามารถใหทํา แตตองคํานงึถงึอยูเสมอวางานทีม่ี

ลักษณะทาทายตอบุคคลหนึง่อาจจะไมเปนสิ่งทาทายความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได 

2. การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน หากบุคคลถูกขอรองใหชวยในการ

วางแผนและกาํหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน กจ็ะเปนแรงจงใจในการทํางานทางหนึง่ 

3. การใหการยกยองและสถานภาพบุคคลทุกคนไมวาอยูในฐานะอะไรตองการไดรับ

การยอมรับจากกลุม และจากผูบังคับบัญชา เหมือนกนัหมดทุกคน แตการยกยองชมเชยตองทํา

ดวยความจริงใจ และผลของการปฏิบัติงานจะตองสงูกวาเกณฑเฉล่ีย 

4. การใหความรบัผิดชอบมากขึ้น และการใหอํานาจเพิ่มข้ึน การไดเลื่อนตําแหนงขึน้ 

การใหอํานาจและการมอบหมายความรับผิดชอบเปนเครื่องมือในการจูงใจใหคนปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ 

5. การใหความมัน่คงและความปลอดภัย ความกลัวในสิ่งตาง ๆ เชน การไมใหงาน

ทํา การสูญเสียตําแหนง เปนสิ่งที่แฝงอยูภายในจิตใจของคน ความตองการในเรื่องความมั่นคง

ปลอดภัยจึงเปนเรื่องสาํคัญ แตตองคํานึงดวยวาความมัน่คงปลอดภัยมากนอยเทาใด จึงเปน

ตัวกระตุนที่กอใหเกิดประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

6. การใหความเปนอิสระในการทํางาน ทุกคนปรารถนาจะมีอิสระในการทํางานดวย

ตัวเขาเอง โดยเฉพาะกลุมที่มีความเชื่อมัน่ในตัวเองสงู การบอกทุกอยางวาควรทาํอยางไร จะเปน

การทาํใหแรงจูงใจต่ําลงได 

7. การเปดโอกาสใหเจริญกาวหนาทางดานสวนตัว ความปรารถนาที่จะกาวหนาใน

ทางดานอาชพีเปนเปาหมายของทกุคนในองคการ การไดมีโอกาสเขารวมการฝกอบรม การศึกษาดู

งาน การหมนุเวียนงาน และการสรางประสบการณจากการใชเครื่องมือตาง ๆ ลวนเปนแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน 
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8. การใหเงินและรางวลัที่เกี่ยวกับเงิน การวจิัยในปจจุบนัยังสรุปไดไมชัดเจนเกีย่วกับ

ความสําคัญของเงนิทีม่ีตอแรงจูงใจ เพยีงแตชี้แนะวาเงนิเปนสิง่ที่ทาํใหเกิดความไมพอใจมากกวาที่

จะเปนแรงจงูใจ แตคนสวนมากก็ยงัใหคุณคาเงนิไวสูง 

9. การใหโอกาสแขงขัน การแขงขันเปนแรงจูงใจที่สําคญั โดยเฉพาะอยางยิ่งระดบั

ผูบริหารซึ่งตองการความเปนเลิศในการปฏิบัติงาน ทาํใหเปนแรงกระตุนที่จะแสวงหาแนวคิดใหม ๆ 

มาใชในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 

4. ประโยชนของแรงจูงใจในการทํางาน 
 

นิพนธ จิตภักดี (2527, 23-24) 

1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

2. สรางความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอหมูคณะและองคกร 

3. มีวินยัในการทาํงาน 

4. สรางความสามัคคีในหมูคณะ 

5. เกิดความคิดสรางสรรคในองคกร 

6. เกิดความเชื่อมั่นศรัทธาในองคกร 

สรุปแรงจงูใจในการทํางานเปนพลงัทีก่ระตุนใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเขมแข็งสุด

ความสามารถ เพื่อใหไดผลงานที่ประสบความสาํเร็จตามเปาหมาย หากผูบริหารเล็งเหน็ถงึ

ประโยชนของการสรางแรงจงูใจในการทาํงานแลว ยอมนบัไดวาเปนผูทีม่ีวิสัยทัศนที่กวางไกล 

และสงผลดีใหแกองคกรดังนี ้

1. คนงานมีความภาคภูมิใจในงานที่ทาํอยู 
2. เกิดความรวมมือรวมใจและชวยเหลือกนัในการทํางานเต็มที ่
3. รูจักหนาที่ และมีความรับผิดชอบ 

4. มีความคิดริเร่ิมและสรางสรรค  
5. มีความพอใจที่จะทํางานนัน้ และมุงทํางานอยางเต็มที ่
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5.  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

5.1.   ทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว เปนทฤษฎทีี่ไดรับการ

ยอมรับอยาง กวางขวาง ทฤษฎีของมาสโลวมีสมมติฐาน ดังนี ้

5.1.1.  มนษุยมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมส้ินสุด 

5.1.2.  ความตองการของมนุษยสามารถเรียงลําดับตามความสาํคัญตั้งแตระดับตํ่าสุด 

ไปถึงความตองการในระดับสูงขึ้น จนถงึระดับสูงสุด 

5.1.3.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจงูใจพฤติกรรมของมนษุย

ตอไป มนุษยจะมีความตองการในระดับทีสู่งขึ้นหรือจะกลายเปนสิ่งจงูใจแทน 

5.1.4.  ความตองการของมนษุยจะสลบัซับซอน มนุษยมีความตองการหลายอยาง

พรอมกันได ความตองการอยางหนึ่งอาจยงัไมทนัหมดไป ความตองการอยางอื่นจะเกิดขึ้นได 

ลําดับข้ันความตองการของมนุษยประกอบดวยความตองการ 5 ประเภท ดังนี ้
 Self – Actualization 

Needs 

 

Esteem 

Needs 

 

Social / Belonging 

Needs 

 

Security 

Needs 

 

 

 

Physiological 

Needs 

 

 

1. ความตองการทางรายกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการพื้นฐานของ

มนุษย เพื่อดํารงชีวิต เชน อาหาร น้าํ ที่อยูอาศัย อากาศ 

ภาพที่ 2.1.  Maslow’s Hierarchy of Needs 

2. ความตองการความมัน่คงปลอดภัย (Security Needs)ไดแก ความตองการความ

ปลอดภัยจากอันตราย เชน ความปลอดภยัจากอนัตราย ความปลอดภัยในชีวิต และทรัพยสิน ตลอดจน

ความปลอดจากความไมมัน่คงหรือความวิตกกังวลที่อาจเกิดขึ้นไดจากการทาํงาน 

3. ความตองการสังคม (Social / Belonging Needs) ไดแก ความตองการสังคม หรือ 

ความสัมพันธกับผูอ่ืน รวมทัง้ความตองการความรัก และการเปนสวนหนึง่ของสงัคมหรือทีท่ํางาน 
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4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ประกอบดวย ความตองการให

ผูอ่ืนยอมรับนบัถือ และความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญ มีชื่อเสียงเกียรติยศ โดยการสราง

ผลสําเร็จของงานใหเกิดคุณคาและชื่อเสียง 

5. ความตองการความสาํเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) ไดแกความ

ตองการใชศักยภาพสงูสุดทีม่ีอยูใหเกิดผลสําเร็จตามที่นกึคิดหรือเปนดังที่คาดหวงั คามตองการ

ความสาํเร็จในชีวิตเปนความตองการพิเศษที่มนุษยคาดหวงั และอาจเปนไปไดยาก ซึง่หากบุคคล

ใดบรรลุความตองการขั้นนี้จะไดรับการยกยองวาเปนบุคคลพิเศษ 

 

 

 

 

- งานที่ทาทายหรือตองการความคิดริเร่ิม 

- การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

- งานที่มีความยืดหยุนสูง มีอิสระในการทํางาน 

- การยอมรับ การยกยองชมเชย 

- ความรับผิดชอบในโครงการ 

- การเลื่อนตําแหนง 

- สัญลักษณของความมีเกียรติ รางวัลพิเศษ 

- การมีเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานที่เปนมิตร 

- การทํางานเปนทีม,  แขงกีฬา 

- โอกาสในการพบปะสังสรรค เชน งานสังสรรค  

- เบี้ยบํานาญ ประโยชนบริการ ประกันชีวิต 

- คารักษาพยาบาล 

- กฎระเบียบความปลอดภัย 

- ระบบการรองทุกข 

- เงินเดือนคาจาง 

- หองอาหาร หองพักผอน หองทํางาน 

- ช่ัวโมงการทํางานที่เหมาะสม ฯลฯ 

ความตองการ 

ความสําเร็จในชีวิต 

ความตองการ 

เกียรติยศชื่อเสียง 

ความตองการ 

สังคม 

ความตองการ 

ความมั่นคงปลอดภัย 

ความตองการ 

ทางรายกาย (ปจจัยส่ี) 

ภาพที่2.2.  ตัวอยางการตอบสนองความตองการของพนักงานตามทฤษฎีของมาสโลว 
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5.2.   ทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอร 
ทฤษฎีอีอารจ ี(ERG Theory) ไดแบงความตองการของมนุษยเปน 3 ระดับ 

5.2.1.   ความตองการมีชีวิต (Existence Needs) ไดแกความตองการทาง

รางกายและวตัถุ เชน อาหาร น้ํา รวมทัง้เงินเดือน ประโยชนบริการ และสภาพแวดลอมการทาํงาน

ที่ดีข้ึน 

5.2.2.   ความตองการสัมพันธกับผูอ่ืน (Relatedness Needs) ไดแกความ

ตองการมีความสัมพนัธกับบุคคลอื่นที่เกีย่วของ เชน ครอบครัว เพือ่น เพื่อนรวมงาน และกลุม

วิชาชพี เปนตน 

5.2.3.   ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) ไดแก ความตองการ

พัฒนาศักยภาพของตนเอง ในดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหเกิดผลงานทีม่ปีระสิทธิภาพ ให

ผูอ่ืนยอมรับและยกยอง 

โดยทั่วไปจะเห็นไดวา ทฤษฎีอีอารจ ี จะมีความคลายคลึงกับทฤษฎีลําดับข้ันความ

ตองการของมาสโลว กลาวคือ 

1) ความตองการมีชีวิตเปรียบไดกับ ความตองการทางรางกาย และความมั่นคง

ปลอดภัยของ มาสโลว ความตองการสัมพันธกับผูอ่ืนคลายคลึงกับความตองการสงัคม และความ

ตองการเจริญกาวหนาเหมือนกับความตองการเกียรติยศชื่อเสียง และความตองการความสําเร็จใน

ชีวิตของมาสโลว 

2) ทฤษฎีอีอารจ ี เสนอหลักการความพึงพอใจและความกาวหนา  (Satisfaction 

Progression Principle) ที่มาแนวคิดคลายคลึงกับมาสโลว คือ การที่มนษุยสามารถตอบสนอง

ความตองการระดับหนึง่แลวจะผลักดันใหเกิดความตองการระดับสูงขึน้ 

นอกเหนือจากความคลายคลึงกับทฤษฎีของมาสโลว ทฤษฎีอีอารจี มปีระเด็นตางกนัดังนี ้

1. มนุษยอาจมีความตองการมากกวา 1 ประเภทในชวงเวลาเดียวกัน และความ

ตองการขั้นต่ําไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองครบถวนกอนที่จะตอบสนองความตองการขั้น

สูงขึ้นไป  เชน พนกังานแมจะเกิดความหิว เพราะยงัไมไดรับประทานอาหารเที่ยง แตก็ตองการ

แกปญหากบัลูกคาใหสําเร็จลุลวงกอน 

2. ทฤษฎีอีอารจ ี มีความยืดหยุนมากกวา เพราะใหความสาํคัญตอความแตกตาง

ของบุคคลที่อาจทาํใหเกิดความตองการทีแ่ตกตางกนั 

3. นอกเหนือจากหลักการความพึงพอใจและความกาวหนาที่คลายคลึงกับแนวคิด

ของมาสโลวแลว  อัลเดอรเฟอรยังเสนอเพิ่มเติมในหลกัการทีเ่รียกวา หลักการความกดดันและการ
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ถดถอย (Frustration – Regression Principle) หมายถึงการทีม่นษุยประสบความยากลําบากใน

ความพยายามที่จะตอบสนองความตองการระดับสูงขึ้นไป จึงเกิดความกดดันอยางตอเนื่อง 

จนกระทั่งตองหยุดความตองการนั้น ๆ และถดถอยกลับมาอยูในความตองการระดับต่ํากวา 
 

5.3.   ทฤษฎสีองปจจัยของเฮอรสเบอรก     
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก    ม ี2 ปจจัย คือ 

5.3.1.   ปจจัยจงูใจ (Motivator factors) สัมพันธโดยตรงตอแรงจูงใจภายในที่

เกิดจากงานทีต่นเองทํา ซึง่เฮอรสเบอรกเชื่อวาเปนแรงหนนุใหมนษุยทํางานหนักขึน้ ปจจัยดานนี้

ไดแก 

1) ความสาํเร็จของงาน (Achievement) เปนความสําเรจ็ที่ไดรับเมื่อ

ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาเราทาํสําเร็จหรือมีความตองการที่จะทําใหเสร็จ 

2) การยอมรับนบัถือ (Recognition) เปนผลมาจากความสําเร็จ ซึง่

การยอมรับนบัถือนับวาเปนสิ่งจาํเปนทีท่าํใหเกิดการจงูใจอยางตอเนือ่ง 

3) ลักษณะของงาน (The work itself) เปนผลมาจากความเหมาะสม

ของปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายตามกาํลังความสามารถ 

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนสิง่ที่เกิดขึ้นเมื่อผูปฏิบัติงาน

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในงานของตนซึ่งจะชวยใหเกิดความผกูพนัในงาน 

5) ความกาวหนาในตําแหนงงาน (Advancement) เปนสิ่งที่

ผูปฏิบัติงานจะไดรับการพฒันาใหเกิดทกัษะใหม ๆ จากการทํางาน 

5.3.2.   ปจจัยค้ําจนุ (Hygiene Factors) ซึ่งสัมพันธโดยตรงตอส่ิงแวดลอม

ภายนอก ปจจัยดานนี้ไดแก 

1) นโยบายการบริหาร (company policy and administration) คือ

หลักเกณฑในการปฏิบัติงานเพื่อกําหนดนโยบายที่เดนชัด รวมถงึการจัดการและการบริหารของ

องคกร การสื่อสาร – ประชาสัมพนัธภายในองคกร 

2) ความมัน่คงในงาน (Security) คือความรูสึกที่มีผลมาจากความเชื่อ

ของคนวาตนเองไดรับการปกปองในเรื่องของความยุติธรรม 

3) เงินเดือนและสิ่งตอบแทน (Salary and benefits) คือ การจายเงนิ

และองคประกอบทางเศรษฐกิจอ่ืน ๆ อันรวมถงึคาจาง เงินเดือน และผลประโยชนทีไ่ดรับจากการ

ทํางานในตําแหนงซึ่งควบคูไปกับการทํางาน รวมทัง้ผลตอบแทนเมื่อไมไดทํางานหรือออกจากงาน 
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4) สัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relationship) คือ

ความรูสึกที่ตองการมีความสัมพันธอันดีกบัผูบังคับบัญชา ซึง่ความสัมพันธนีน้ับเปนสิ่งสาํคัญทีจ่ะ

ทําใหบุคคลเกดิความพงึพอใจหรือไมพึงพอใจในการปฏบิัติงานได 

5) สัมพันธภาพกบัผูรวมงาน (Staff Relationship) คือ ความสมัพนัธ

ระหวางเพื่อนรวมงานในการอยูรวมกัน ทาํงานรวมกนั ปรึกษาหารือ ความเขาใจกนั การใหความ

รวมมือชวยเหลือซ่ึงกนัและกัน 

6) ฐานะของอาชพีในสายตาของสังคม (Status) หมายถึง งานหรือ

สายงานอาชพีอันเปนที่ยอมรับ มีเกียรติและศักดิ์ศรีในสังคม 

7) โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) คือ 

โอกาสที่บุคคลจะไดรับการเพิ่มพนู และพฒันาทักษะตาง ๆ ในวิชาชีพ 

8) สภาพการทํางาน (Working condition) คือ ความรูสึกที่เกี่ยวของ

กับคุณภาพของสิ่งแวดลอมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ ระดับของเสียง 

เครื่องมือเครื่องใช และอุปกรณในการทํางาน เปนตน 

9) ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) คือ สภาพบางประการของ

งานที่สงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว 

10) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Job supervision technical) คือ

ความรู ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการบรหิารงานและบุคคล ความยุติธรรมในการบริหาร 

และความเต็มใจของผูบังคับบัญชาในการนิเทศงานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
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แนวความคิดดั้งเดิม 
การเกิดความพอใจ     การเกิดความไมพอใจ 

 

 

 
แนวความคิดของเฮอรสเบอรก 

การเกิดความพอใจ (Satisfaction)   การไมเกิดความพอใจ (No Satisfaction) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยจูงใจ  (Motivator factors) 

- ความสําเร็จของงาน (Achievement) 

- การยอมรับ (Recognition) 

- เนื้องาน (The work itself) 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

- ความกาวหนาในงาน (Advancement 

and Growth) 

 

การเกิดความไมพอใจ (Dissatisfaction)  การไมเกิดความไมพอใจ (No Dissatisfaction) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 

- การบังคับบัญชา (Supervision) 

- สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Conditions) 

- ความสําพันธระหวางผูรวมงาน (Interpersonal 

relationship) 

- เงินเดือน (Pay) 

- ความมั่นคงในงาน (Job Security) 

- นโยบายและการบริหารขององคกร (Company Policies) 

 

ภาพที ่2.3. แนวความคิดของทฤษฎีสองปจจัยของเออรสเบอรก 
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6. ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ กับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
ผูวิจัยไดนาํปจจัยค้ําจนุ 7 ขอและปจจัยจูงใจ 5  ขอมาเปนแรงผลักดันทีเ่กิดขึ้นจะ

กระตุนชักนําหรือเปนเหตุใหเกิดความพยายามที่จะกระทําหรือแสดงออกที่นาํไปสูเปาหมายหรือ

ผลสําเร็จของงาน เพื่อหาประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน ดังนี ้
6.1.  ปจจัยค้าํจุน 

6.1.1.   นโยบายและการบรหิาร ถาสมาขิกสวนใหญมีความเขาใจถึงนโยบาย

และทิศทางของการบริหารขององคกร  เชนเขาใจการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของงาน 

กฎระเบียบตาง ๆ   ระบบการควบคุมภายใน  การจัดสรรทรัพยากรขององคกร และระบบการรองทุกข 

จะสงผลใหพนักงานรูสึกวาเปนสวนหนึง่ขององคกร และแสดงพฤติกรรมดังนี ้

1) มีความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคกร 

2) มีวินยัในการทาํงาน พยายามใหทุกคนอยูในกรอบของวินัยรวมกนั 

มีความกระตือรืนรน    เต็มใจในการเขามสีวนรวมแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นแกองคกร 

3) ทุมเทความสามารถ กาํลังกาย กาํลงัความคิด เพื่อความ

เจริญกาวหนาขององคกร 

4) มีความภาคภมูิใจและชื่นชอบตอองคกรของตนเอง 

6.1.2.   ขวัญในการทํางาน  ขวัญ (Morale) เปนสภาวะแหงจิตใจของสมาชิก

ในหมูคณะหรอืองคการที่แตละคนแสดงออกมาดวยความสนใจหรือความกระตือรือรนในการ

ทํางาน หากองคกรใดมีสมาชิกที่มีขวัญในการทํางานต่ํา จะสงผลใหการงานขององคการนัน้ไม

บรรลุผล (สมพงษ เกษมสิน 2519, 341-343)  

โยเดอร (Yoder 1962, 527) ขวัญ หมายถึง องคประกอบของพฤติกรรม ที่แสดง

ออกมาในรูปของความรูสึกของ ผูปฏิบัติงานที่มีตอการทาํงาน 

เดวิส (Davis อางถึงใน อรรถวุฒิ ตัญธนาวทิย 2544, 19) ใหความเห็นวา ถา

ขวัญในการปฏิบัติงานของคนงานสงู (High Morale) สมาชิกจะมีความสนใจและศรัทธา เชื่อมัน่ใน

องคกรอยางมาก มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือแกผูบงัคับบัญชาดวย

ความเต็มใจ การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ โดยใชเวลาเพียงเลก็นอย ถาขวัญในการปฏิบัติงานของ

คนต่ํา (Low Morale) สมาชิกจะไมชอบการบริหารของผูบังคับบัญชา ไมมีความเชื่อมั่นในองคกร 

อาจทาํใหองคกรประสบความลมเหลวได 
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6.1.3.   ความมั่นคงในการทาํงาน ความมัน่คง(Security) เปนสภาวะแหง

ความรูสึกปลอดภัย ความเชื่อมั่น ความมอิีสระ ความมีเสถียรภาพ การไดรับหลักประกัน และการมี

ความมัน่คงในชีวิต ตามพจนานุกรมของเว็บสเตอร (Webster 1971, 1641) ถางานทีท่ํามัน่คง 

คนเราจะตัง้ใจทํา เพื่อสรางตนเองใหเจรญิกาวหนายิง่ขึ้น เพราะเชือ่วาพอที่จะเปนทีพ่ึ่งได แตถา 

เปนงานชั่วคราวก็จะไมตั้งใจที่จะทํางาน ความมัน่คงในการทํางานทาํใหคนเราแสดงพฤติกรรมดังนี ้

1) มีความภาคภมูิใจและชื่นชมตอองคกรของตน 

2) มีความจงรักภกัดีตอองคกร ปกปองผลประโยชนขององคกร 

3) ขยันหมั่นเพียร 

6.1.4.   ดานแรงงานความสมัพันธ ความสัมพนัธอันดีกับผูบังคับบัญชา  

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในการอยูรวมกันทาํใหคนเราแสดงพฤตกิรรมดังนี ้

1) มีความรวมมอืกัน ทาํงานเปนทมี 

2) มีแรงจูงใจสงู และมีความเขมแข็งไมยอทอตออุปสรรค 

3) มีความสามัคคี กลมเกลยีวเปนปกแผน กอใหเกิดพลังรวมกนัใน

การทาํงาน 

4) สมาชิกในหนวยงานมีความเสียสละ พรอมที่จะใหความชวยเหลือ

งานเปนกรณีพิเศษ 

6.1.5.   ดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม องคการที่มีสภาพการปฏิบัติงานที่

ถูกตองตามลกัษณะ  ความเปนระเบยีบเรียบรอย ความปลอดภัยในการทาํงานทั้ง เสียง แสงสวาง 

อากาศถายเท อุปกรณ ปองกันสวนบุคคล และส่ิงอํานวยความสะดวกที่ถกูสุขลักษณะอนามยัตอ

พนักงาน ทาํใหคนเราแสดงพฤติกรรมดังนี ้

1) มีความพอใจในสภาพการทาํงานสงู 

2) มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร จะรวมแรงรวมใจกนั

ทํางานอยางหนึ่ง โดยไมยอทอเพื่อใหไดมาซึ่งผลงานรวมกัน 

3) ยอมรับการมอบหมายงานพิเศษทีน่อกเหนอืไปจากงานในหนาที่

ดวยความเต็มใจ แมจะมีเหตุการณผิดปกติบางอยางเกดิขึ้น สมาชิกในหนวยงานยังคงดํารงสภาพ

ความปกติสุขดีอยูเชนเดิม 

4) ความตั้งใจ ทีจ่ะรวมมือประสานงานซึ่งกันและกัน 

5) มีปรับตัวของบุคคลตอสภาพแวดลอมและการทาํงาน มีความสุขที่

ไดทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่เขากนัได 
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6.1.6.   เทคโนโลย ี การไดนําสารสนเทศและเทคโนโลยีขาวสารมาใชกับ

กระบวนการปฎิบัติงานขององคกร เชน ระบบLAN, WAN, Internet, e-mail, supply chain - B2B 

และอ่ืนๆรวมถงึการสื่อสารทีม่ีประสิทธิผล และความรูทัว่ไปในการบริหารสํานกังาน  มีความจาํเปน

ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน การใชเครื่องใชสํานักงานจะชวยใหเกิดการประหยัดแรงงานและ

เพิ่มประสทิธิภาพของงาน ซึ่งผูปฏิบตัิงานตองมีความรูในการใชเครื่องใชสํานักงานตางๆ เชน 

เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องบวกเลข เครื่องถายเอกสาร ฯลฯ ดังนัน้ ถาผูปฏิบัตงิาน ไมสามารถ

แขงขันหรือจัดทําเอกสารไดทันเวลา ทาํใหสูญเสียทรัพยากรบุคคลไปโดยเปลาประโยชน ตองทํา

การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด 

6.1.7.   ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกลู งานควรจะมีสวนสมัพันธกับความ

ปรารถนาสวนตัว งานนัน้จึงจะมีความหมายสําหรับผูทาํ บุคคลทาํงานเพี่อรางวัลตอบแทนไมวาจะ

เปนรูปของเงนิและประโยชนบริการตางๆ เชนเงนิเดือน คาลวงเวลา คาตําแหนงที่พนักงานไดรับใน

แตละเดือน โบนัส คารักษาพยาบาล คาทีพ่ัก  รถรับสงพนักงาน เครื่องแบบพนักงาน งานเลีย้งของ

บริษัทฯในเทศกาลตาง ๆ การเรียนภาษาตางประเทศ เปนตน ลวนเปนสิ่งที่กอใหเกิดแรงจูงใจ การ

จายผลตอบแทนควรคาํนงึถงึผลการปฏิบตัิงาน ทักษะความรู และการมีสวนรวมในสวนกาํไร ซึ่ง

เปน หลักการจายคาตอบแทนที่ใหความเสมอภาค สอดคลองกับความคาดหวงั  

 
6.2.  ปจจัยจงูใจ 

6.2.1.   ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การกําหนดมาตรฐานของงานรายละเอียดงาน 

ขอบเขตหนาที่ทีพ่นกังานปฏิบัติอยู ซึง่ควรตรงกับวฒุิเปนผลมาจากความเหมาะสมของปริมาณ

งานที่ไดรับมอบหมายตามกาํลังความสามารถ สงผลใหการทาํงานอยางมีความสุข และมีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหคนเราแสดงพฤตกิรรม คือ มีความคดิริเร่ิม และสนับสนนุใหคนใน

องคกรมีความคิดสรางสรรค 

6.2.2.   ความสาํเร็จของงาน งานนัน้จะตองมีการวางแผนและสามารถ

ประเมินความสําเร็จได  พนกังานจะใชศกัยภาพสงูสุดทีม่ีอยูใหเกิดผลสําเร็จตามแผน และสามารถ

ควบคุมผลใหบรรลุเปาหมาย จงึจะถือวามีประสิทธิภาพ   เมื่อผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาทําได

ตามเปาหมาย ในเวลาที่กําหนด จะสงผลใหเกิดความภมูิใจในความสาํเร็จแกตนเอง 
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6.2.3.   การไดรบัการยอมรับ การไดรับการยอมรับนับวาเปนสิ่งจําเปนที่ทาํให

เกิดการจงูใจอยางตอเนื่องผลสําเร็จในชีวติเปนความตองการพิเศษทีม่นุษยคาดหวงั ซึง่หาก

บุคคลใดบรรลุความตองการขั้นนี้จะไดรับการยกยองวาเปนบุคคลพิเศษ การไดรับการยอมรับ

จากผูอยูใตบงัคับบัญชา ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน จะสงผลตอความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงาน การยอมรบัจากกลุม และจากผูบังคับบัญชา เหมือนกนัหมดทุกคน แตการยกยอง

ชมเชยตองทําดวยความจริงใจ และผลของการปฏิบัติงานจะตองสงูกวาเกณฑเฉล่ีย 

6.2.4.   ความกาวหนาในการทํางาน การมีโอกาสเลื่อนตําแหนง  การ

เปลี่ยนแปลงในทางดีข้ึน งานที่ปฏิบัติไดรับการพัฒนา  การไดรับการพัฒนาความรู

ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสในการศึกษาตอ ไดรับฝกอบรม 

และสงไปดูงานจะเปนการสรางสิ่งจงูใจภายใน 

เปาหมายความกาวหนาในการทาํงานจะตองมีลักษณะดังนี ้

1) คนทํางานมีสวนในการตั้งเปาหมาย 

2) ผูปฏิบัติงานจะตองรับทราบผลสําเร็จในการทํางานโดยตรง 
3) งานที่ปฏิบัติจะตองตรงกับความรูความสามารถ และความพอใจ 

4) งานจะตองมีลักษณะทาทาย 

5) งานนัน้จะตองสามารถทําใหสําเร็จได 
เปาหมายของงานตามลกัษณะนี้ จะสนองความตองการในดานความกาวหนา

ในตําแหนงงาน ความสําเรจ็ของงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ ความสัมพันธกับเพือ่น

รวมงาน ความตองการเปนเจาของและความมัน่คงในการทํางาน ซึง่เปนแนวทางไปสูความสาํเร็จ

ในการปฏิบัติงาน 

6.2.5.   ดานการฝกอบรมและพัฒนา ความรูความสามารถและทักษะของ

ผูปฏิบัติงานมผีลโดยตรงตอประสิทธิภาพของงาน  ฉะนั้นผูบริหารจงึควรพิจารณาถึงความสําคญั

ในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหมีความรุและทักษะที่สามารถนาํมาใชในการปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพรวมถึงการไดรับรูเทคโนโลยแีละขาวสารใหมๆที่เปนประโยชนอยูเสมอ โดยการจัดให

พนักงานไดรับการฝกอบรมตามความจําเปนและความเหมาะสมในแตละหนาที ่

สรุป การดําเนินงานในแตละองคกรเพื่อใหไดมาซึ่งผลงานทีม่ีประสิทธิภาพสูง ผูบริหาร

จะตองกาํหนดนโยบายและเปาหมายที่แนชัด และตองทราบถึงความตองการในปจจัยภายในของ

บุคลากร เพื่อสรางแรงผลักดัน หรือแรงจงูใจ ใหเกิดพฤติกรรมที่นาํไปสูเปาหมายความสาํเร็จของ

งาน   
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จากการทบทวนวรรณกรรมและผลการวิจยัที่เกี่ยวของที่กลาวมานี ้ พบวาการศึกษา

เร่ืองประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน สวนใหญเนนหนกัในการศึกษาเรื่ององคประกอบของแรงจงูใจ

ซึ่งเปนสวนสงเสริมและสนับสนุนใหผูปฏิบตัิงานเกิดกาํลงัใจที่จะปฏิบัติงานตอไป โดยผูวิจัยเรื่อง 

ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดประยุกตทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg มา

ใช และพบวางานวิจยัที่ประยุกตทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ปรากฏผลสรุปได 2 ลักษณะคือ 

คลอยตามทฤษฎี หรือขัดแยงกับทฤษฎ ี ซึ่งความแตกตางดงักลาวนี้ข้ึนอยูกับองคประกอบหลาย

ประการ  

 
6.3.  ผลงานที่เกี่ยวของ 

อรรถวุฒิ ตัญธนาวิทย (2544) ศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการกองการสื่อสารสํานักงานปลักกระทรวงมหาดไทย” ของมหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา  

6.3.1.   ขาราชการกองการสื่อสาร สํานักงานปลดักระทรวงมหาดไทย สวนใหญ

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง 

6.3.2.   สถานภาพของขาราชการกองการสื่อสาร สํานักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย ไดแก เพศ อาย ุ ระดับตําแหนง ระดับการศึกษา อายุราชการ ไมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 

6.3.3.   ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการหฏิบัติงานของขาราชการกอง
การสื่อสาร สําหนักงานปลดักระทรวงมหาดไทย ไดแก ความกาวหนาในการทาํงาน ความมัน่คงใน

การทาํงาน และการไดรับความยุตธิรรมในหนวยงาน มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 

 

วลี ตั้งสวัสด์ิตระกูล (2541) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยทีม่อิีทธิพลตอความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานของวิศวกรในบรษิัทเอกชน” ของมหาวทิยาลัย รามคําแหง พบวาภาพรวมของความพึง

พอใจในดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจนุมีระดับมาก คือ ความรับผิดชอบ ฐานะของอาชีพใน

สายตาของสงัคม และยังพบวามีผูที่มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานสูง จะมีความสัมพนัธกับผูที่

มีอายุมาก ระดับการศึกษาสูงเงนิเดือนสงู ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน และมคีวามรูสึกที่ดีใน

การปฏิบัติงานตามนโยบายบริษัท ในขณะเดียวกนัผูที่มีอายมุากจะสัมพันธกบัระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานนาน และมีเงินเดือนสูง สวนผูที่มีอายุมากจะใชเวลาในการเดินทางมาปฏิบัติงานนอย 

และผูที่มีเงินเดือนสูงจะสมัพันธกับระยะเวลาในการปฏบิัติงานนาน และจากการใช Stepwise 

  



 

 

30 

Multiple Regression พบวาตัวแปรที่สามารถใชพยากรณความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

วิศวกรในบริษทัเอกชนคือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จึงสามารถเขยีนสมการพยากรณในรูปแบบ

คะแนนดิบไดดังนี ้

   Y  = 3.241144 + 0.44923 (ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน) 

 

จุไรรัตน นันทเสนา (2544)  ศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการโรงพยาบาลนพรัตนราชธาน”ี ของมหาวทิยาลยั รามคําแหง พบวา

คุณลักษณะสวนบุคคลดานการศึกษา ประสบการณการทํางาน ตาํแหนงงาน มีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานทีร่ะดับนัยสําคญัทางสถิติ .05 ปจจัยจงูใจดานความสําเร็จในงาน ลักษณะ

งานและความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ดานปจจัย

ค้ําจุนพบวาความสมัพนัธในงานมีความสัมพันธเชงิลบตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน ปจจัยที่มี

อิทธิพลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน 

 

รักษณีย มหานพวงศชัย (2544) ศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัทเครื่องสุขภณัฑอเมริกนัสแตนดารด (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)”  ของ

มหาวิทยาลยั รามคําแหง พบวา 

1. ระดับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางเมื่อ

พิจารณาความพึงพอใจในการปฏับัติงานภาพรายดาน พบวา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในระดับมาก นอกนัน้มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง

ทั้ง 4 ดาน โดยดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิมีความเฉลีย่สูงสุด รองลงมา คือ ดานอาชีวอนามยัและ

ส่ิงแวดลอม ดานความมัน่คงและความกาวหนา และดานคาจาง  และสวัสดิการ ตามลําดับ 

2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสมัพนัธกบัวุฒิการศึกษา

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานฝายสาํนักงาน และพนักงานประจํารายเดือน ดานความมัน่คง

และความกาวหนามีความสมัพันธกับวุฒกิารศึกษา พนักงานฝายสาํนักงาน และพนักงานประจํา

รายเดือน ดานอาชีวอนามัย และส่ิงแวดลอมมีความสัมพนัธกับอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

พนักงานฝายสํานักงานและพนักงานประจํารายเดือน ดานคาจางและสวัสดิการมีความสมัพนัธกบั

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานฝายสาํนักงาน และพนักงานปรจํารายเดือนและดาน

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานมีความสัมพนัธกับวฒุิการศึกษา พนักงานฝายสํานักงาน และ

พนักงานประจํารายเดือน 
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ถวิล โอทอง (2545) ศึกษาเรื่อง “การศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอขวัญและกําลงัใจในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

กระทรวงมหาดไทย” ของมหาวิทยาลัย รามคําแหง พบวา 

1. ขาราชการสงักัดสํานกังานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่เหน็ดวยกับปจจัยการ

ทํางานในระดบัมาก ไดแก ดานความสมัพันธกับผูรวมงาน ดานความพึงพอใจในหนาที่การงาน 

ดานความมัน่คงในหนาที่การงาน ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ และดานการรับรูตอความสาํเร็จใน

หนาทีก่ารงาน และเห็นดวยในระดับปานกลาง ไดแกดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ ดานการ

ปกครองบังคบับัญชา ดานความยุติธรรมในหนวยงาน และดานความสมัพนัธกบัผูบังคับบัญชา 

สวนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู

ในระดับปานกลาง 

2. ปจจัยการทํางานทั้ง 9 ดานไดแก โอกาสกาวหนาในอาชีพ การปกครองบังคับ

บัญชา ความยุติธรรมในหนวยงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพนัธกับผูรวมงาน 

ความพึงพอใจในหนาที่การงาน ความมั่นคงในหนาที่การงาน ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และการ

รับรูตอความสําเร็จในหนาทีก่ารงาน มีความสัมพันธทางบวกกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

3. ตัวแปรที่สามารถพยากรณ ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ไดอยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิคือ ปจจัยการทํางาน จํานวน 

4 ดาน เรียงลาํดับจากตวัแปรที่สามารถพยากรณขวญัและกําลังใจในการปฏิบตัิงานไดดี จากมาก

ที่สุดไปหานอยที่สุดคือ ความพึงพอใจในหนาที่การงาน การรับรูตอความสําเร็จในหนาที่การงาน 

ความมัน่คงในหนาที่การงาน และการปกครองบังคับบัญชา ซึง่สามารถเขยีนเปนสมการพยากรณ

ในรูปของคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานไดดังนี ้

Y’ =  -0.953 +0.444 X12+0.300 X15 + 0.274 X13 +0.182 X8

Z’ =  0.395Z12+0.247 Z15 + 0.213 Z13 +0.179 Z8

 

สรรเพชร สุขภิมนตรี (2538) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของตํารวจจราจรในเขตกรุงเทพมหานคร” ของมหาวทิยาลยั รามคาํแหง พบวา 

ปจจัยเงนิเดือน สภาพการทํางาน สวัสดิการ ผูบงัคับบัญชา การเลื่อนตําแหนง และ

ความภาคภูมใิจในอาชพี เปนปจจัยที่มีผลกระทบตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงานของตํารวจ
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จราจร และพบวาปจจัยเงนิเดือนและ สวสัดิการ เปนปจจัยที่สงผลกรทบตอความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานของตํารวจจราจรคอนขามากกวาปจจัยอื่น ๆ สวนปจจัยเงนิรางวัลในการจับกุมผูกระทํา

ผิดกฎจราจร จากการศกึษาพบวา สงผลกระทบตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงานของตํารวจ

จราจรเชนกนั และตํารวจจราจรมีความเห็นวา ควรที่จะใหมีเงนิรางวัลไวตอไป เพราะการมเีงิน

รางวลัทําใหตาํรวจจราจรมคีวามพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานมากขึ้นกวากอนทีย่ังไมมีเงินรางวัล 

รวมทัง้ทาํใหเกิดความกระตือรือตนที่จะจับกุมผูกระทาํผิดกฏจราจรมากขึ้น และหากมีการปรับ

อัตราเงินรางวลัใหมากขึ้นกวาเดิมจะทาํใหตํารวจจราจรมีความขยนัที่จะปฏิบัติงานมากขึ้น 

 

จุฑารัตน นุรักษ (2544) ศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพของบริษัทวทิยุการบนิแหงประเทศ

ไทยจํากัด” ของมหาวทิยาลัย รามคําแหง พบวาบริษทั วทิยุการบนิแหงประเทศไทย จํากัด ซึง่มี

ลักษณะการดําเนนิงานที่ไมมุงหวังผลกําไร มีการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ สภาพคลองมี

แนวโนมที่เพิ่มข้ึน และมคีวามสามารถในการรองรับหนี้สินทัง้หมดได โดยตัวแปรที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพโดยรวมของบรษิัท วทิยกุารบนิแหงประเทศไทย จํากัด คือ คาใชจายเกี่ยวกับพนักงาน 

คาใชจายในการลงทนุ และการใชประโยชนจากทรพัยสิน โดยเฉพาะอาคารและอปุกรณตาง ๆ 

ผลการศึกษาประสิทธิภาพเฉพาะสวนพบวาตัวแปรทีม่ปีระสิทธิภาพสูงไดแก คาซอม

บํารุง อุปกรณและเชาวงจร และทนุดําเนินการ และตัวแปรที่มีประสิทธิภาพต่ํา ไดแก การใชจาย

เกี่ยวกับพนักงาน คาเสื่อมราคาซึ่งเกิดจากการลงทนุในสินทรัพยถาวร และคาใชจายอื่น ๆ เชน 

คาใชจายในการนําเขาวัสดุจากตางประเทศ ดอกเบี้ยจาย และคาใชจายในการฝกอบรม จงึควร

ปรับปรุงโดยการหาวิธีสรางแรงจูงใจและสนับสนนุใหพนักงานใชความรูความสามารถ และทุมเทใน

การปฏิบัติงานอยางเต็มที่ หาวิธีการที่จะใชประโยชนจากสินทรัพยใหเต็มประสทิธภิาพมากขึ้น และ

หาวิธีการที่จะควบคุมหรือลดคาใชจายอืน่ ๆ ลง 

ดังนัน้ เพื่อการใหบริการที่มคีุณภาพ บรรลุตามวัตถุประสงคและเพิม่ประสิทธิภาพของ

บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากดั ใหมากขึ้น บริษัทจงึตองมีการวางแผน พัฒนา และ

ปรับปรุงการใชทรัพยากรตาง  ๆ ทัง้ดานบุคลากร เทคโนโลยีเครื่องมอืและอุปกรณ เงนิทนุ และ

ทรัพยากรอื่น ๆ ใหเปนไปอยางมีประสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น 

 

มานะพล ยิ้มฟอย (2544) ศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพในการใหบริการของสํานักงาน

บริการโทรศัพทศึกษากรณีเปรียบเทียบ สํานักงานบริการโทรศัพทลาดพราวและสํานกังานบรกิาร

โทรศัพทนนทบุรี” ของมหาวทิยาลยั รามคําแหง พบวา   
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1. สํานักงานบริการโทรศัพทลาดพราวมีประสิทธิภาพในการใหบริการมากกวา

สํานักงานบริการโทรศัพทนนทบุรี 

2. ความเพียงพอดานปริมาณและคุณภาพของบุคลากร ไมมีความสมัพนัธกบั

ประสิทธิภาพในการใหบริการของสํานักงานบริการโทรศัพทลาดพราวและนนทบุรี  

3. ความเหมาะสมดานสถานทีข่องสํานกังานบริการโทรศัพท มีความสัมพนัธกับ

ประสิทธิภาพในการใหบริการของสํานักงานบริการ โทรศัพทลาดพราวและนนทบุรี คือ สํานกังาน

บริการโทรศัพทลาดพราวมคีวามเหมาะสมดานสถานทีสู่งกวา จะมปีระสิทธิภาพในการใหบริการ

มากกวาสาํนกังานบริการโทรศัพทนนทบรีุ ซึ่งมีความเหมาะสมดานสถานที่ต่ํา 

4. ความเพียงพอดาน วสัดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ของสํานกังานบริการ

โทรศัพท ไมมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการใหบริการของสํานกังานบริการโทรศัพท

ลาดพราวและนนทบุรี 

5. ทัศนคติของพนกังานที่มีตอองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ใหบริการของสํานักงานบริการโทรศัพทลาดพราวและนนทบุรี คือ สํานกังานบริการโทรศัพท

ลาดพราวมีพนักงานที่มทีัศนคติที่ดีตอองคกรมากวาสํานักงานบริการโทรศัพทนนทบุรี จะมี

ประสิทธิภาพในการใหบริการของสํานักงานบริการโทรศัพทลาดพราวมากกวาสาํนกังานบริการ

โทรศัพทนนทบุรี 

 

  

นรารัตน แกวกะโผะ (2542) ศึกษาเรื่อง “ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารระดับกลางของกลุมบริษัท เอส.พี.อินเตอรเนชัน่แนล จํากัด” ของมหาวทิยาลัย รามคําแหง 

พบวา 

1. ผูบริหารระดับกลางของกลุมบริษัทเอส.พ.ีอินเตอรเนชัน่แนล จาํกัดมีความพงึ

พอใจสูงในเรื่องความสามคัคีของพนักงาน งานในหนาที่ การทาํงานเปนทีม การไดรับการยกยอง

และการยอมรบัจากผูบงัคับบัญชา ความยุติธรรมในการปูนบําเหน็จความชอบ และมีความพงึ

พอใจปานกลางในเรื่องโอกาสความกาวหนาในงาน การหาผูอ่ืนมาทดแทนในตาํแหนง 

2. ปจจัยตาง ๆ ไดแก หนวยงานที่สังกัด อายุ อายงุาน เพศ ศาสนา สถานภาพ การ

สมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ไมมีความสมัพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวมของผูบริหารระดับกลางของกลุมบริษัท เอส.พี.อินเตอรเนชัน่แนล จํากัด เมื่อพิจารณาเปน

รายดานพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดแก 
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รายไดตอเดือน มีความสมัพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนกังานที่อยูในระดับสูงกวา และระดับที่เทากนั 

ศาสนา มีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในงาน  

อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติในดานการไดรับการ

ยกยองและการยอมรับจากผูบังคับบัญชาของผูบริหารระดับกลาง 

  

นาร ี ศิริสุโขดม (2539) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยทีม่ีผลกระทบตอความพึงพอใจที่จะอยูกับ

องคกร : ศึกษากรณีเฉพาะบิ๊กซ”ี ของมหาวทิยาลยั รามคาํแหง พบวาปจจัยดานบุคคลทีม่ี

ความสัมพันธกับความตัง้ใจที่จะอยูกับองคกร ไดแก เพศ สถานภาพการสมรส และประสบการณ

การทาํงาน สวนอาย ุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ไมมีความสมัพันธกับความตั้งใจที่จะอยูกบั

องคกร  ปจจัยดานองคกรทั้งหมดมีความสมัพันธกับความตั้งใจ ที่จะอยูกับองคกรไดแก 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน การสื่อสารภายในองคกร หวัหนางาน สภาพการทํางาน 

สวัสดิการ ความพึงพอใจในการทํางาน ความยึดมัน่ผูกพนัในการทํางาน จากการศึกษาพบวา 

บุคลากรมีความพงึพอใจทีจ่ะทํางานกบัองคกรตอไปเพราะองคกรมกีารจัดองคกรที่ดี 

 

บุญรวย ฤาชัย (2543) ศึกษาเรื่อง “ความพงึพอใจของพนกังานในกลุมธรุกิจ

อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาประจําบานตอสวัสดิการที่ไดรับ : ศึกษากรณีเฉพาะเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ของมหาวิทยาลัย รามคําแหง พบวา 

พนักงานสวนใหญใหระดับความพึงพอใจสูงสุด คือการมีประกนัสงัคมและการมนี้ํา

สะอาดสําหรับด่ืม และพงึพอใจที่สถานประกอบการมีการจัดทาํปายสัญลักษณแสดงเขตอันตราย

ตาง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกอาคาร การจัดทางออกฉุกเฉิน บนัไดหนีไฟ เงนิโบนัสหรือเงินพิเศษ

ประจําป และเกี่ยวของกับดานความมัน่คง  พนักงานพอใจเรื่องสวัสดิการ “กองทนุเงินสะสม” 

สําหรับพนักงานและเงินทดแทนจากอุบัติเหตุ  

สวัสดิการทีน่อกเหนือกฎหมายกาํหนด 4 ดานในรูปของตัวเงนิ ผลการวิจยัพบวา

พนักงานสวนใหญพึงพอใจเกี่ยวกบั ชุดทาํงาน รองเทา ถุงมือและอุปกรณความปลอดภัย และ

พบวาพนักงานสวนใหญทั้งชายและหญิง พงึพอใจเกี่ยวกับการจัดสถานศกึษานอกโรงเรียนภายใน

บริษัท และการสงเสริมใหพนักงานเขารับการฝกอบรม สัมมนานอกสถานที ่ และพึงพอใจเกีย่วกับ

การจัดเลี้ยงสงัสรรคประจําป  
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สวัสดิการทีน่อกเหนือกฎหมายกาํหนด 4 ดานในรูปทีไ่มใชตัวเงนิ ผลการวิจยัพบวาพงึ

พอใจเรื่องรถรบั – สงพนักงาน เครื่องแบบพนกังาน สวัสดิการเงินกู และอาหารกลางวนั ตลอดจน

พอใจชุดทาํงาน รองเทา และอุปกรณความปลอดภัย สําหรับการศึกษาพอใจที่สุดคือการจัด

หองสมุดโรงงานสาํหรับพนกังานไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม การอบรมสัมมนานอกสถานที่ และพึง

พอใจเกี่ยวกับการจัดเลี้ยงสงัสรรคปใหม การจัดสวนหยอมและสวนสุขภาพ ดานความ

สะดวกสบายพอใจตอการมพีนักงานขับรถประจําตําแหนง และมีรถประจําตําแหนง 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนนิวิจัย 
 

 

การศึกษานี้มุงศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ

พนักงานบริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ซึ่งใชการวิจัยเชงิพรรณนา (Descriptive method) 

ประเภทสํารวจ (Survey Research) โดยมีรายละเอยีดของวิธีการดําเนินการวิจยัดังนี ้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การวิเคราะหขอมูล 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

1.1 ประชากร (Population) ประชากรในทีน่ี้หมายถึง พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด ทุกระดับ ซึ่งเปนระดับปฏิบัติ  หัวหนาแผนก ผูชวยผูจัดการแผนก ผูจดัการ

แผนก  รองผูจัดการฝาย ผูจัดการฝาย ทีป่ฏิบัติงานในสํานักงานใหญ ทั้งนี้ไมรวมเจาหนาที ่ ทีไ่ป

ปฏิบัติงานในตางประเทศ เจาหนาทีท่ี่เปนชาวตางชาต ิ และเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในองคกรของ

ลูกคา จากขอมูลที่สํารวจในชวงเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2546 จํานวนทั้งสิ้น 314 คน 

 

ลําดับที ่ ตําแหนง ประชากร(คน) 

1 เจาหนาที ่ 230 

2 หัวหนาแผนก หัวหนางาน 45 

3 ผูชวยผูจัดการแผนก 20 

4 ผูจัดการแผนกขึ้นไป 19 

รวม  314 

ตารางที ่3.1 แสดงจํานวนประชากรแตละระดับตําแหนง 
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1.2 ขนาดตัวอยาง (Sample Size) การกําหนดขนาดตัวอยางที่เปนตัวแทนของ

ประชากรที่ใชในการศึกษา โดยใชสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ขนาดตัวอยางกําหนดมีระดบั

ความเชื่อมั่น 95% และใหคาความคลาดเคลื่อนไมเกิน 5% จะไดจํานวนตัวอยางโดยการ

คํานวณหาคาสถิติดังนี ้

   n =      N 

                  1+ N(e)2 

  เมื่อ  n  = จํานวนตวัอยาง 

   N  = จํานวนประชากร 

   e     = คาความคาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยาง 

   n =         314    

      1 + 314(0.05) 2 

               จํานวนตัวอยาง = 176 คน 

  

วิธีการเลือกตัวอยาง (Sampling Method) การเลือกตัวอยางจากกลุมตัวอยาง โดย

ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบชั้นภูม ิ แลวเลือกตัวอยางจากทกุชัน้ภูมิ โดยพิจารณาแบงประชากร

ออกเปน 4 ระดับ คือ ระดับเจาหนาที ่  ระดับหวัหนาแผนก ระดับผูชวยผูจัดการแผนก ระดับ

ผูจัดการแผนกขึ้นไป  แลวกาํหนดสัดสวนโดยใชสูตรดังนี ้

กําหนดสดัสวนจํานวนพนักงาน  = จํานวนประชากร 

      จํานวนตวัอยาง 

     = 314 / 176  

     = 1.784  

ลําดับที่ ตําแหนง 
ประชากร 

(ราย) 

กลุมตัวอยาง 

(ราย) 

1 เจาหนาที ่ 230 129 

2 หัวหนาแผนก หัวหนางาน 45 25 

3 ผูชวยผูจัดการแผนก 20 11 

4 ผูจัดการแผนกขึ้นไป 19 11 

รวม 1 - 4 314 176 

            ตารางที่ 3.2 แสดงจํานวนกลุมตัวอยางตามระดับตําแหนงตามสัดสวน 
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ผูวิจัยไดดําเนนิการโดยการเลือกตัวอยางของทุกๆระดับของประชากรจนครบตัวอยาง 

 

1.3 ตัวแปรที่ศกึษา ตัวแปรทีไ่ดศึกษาในเรือ่งนี้ประกอบดวย ตัวแปรอิสระ และตัว

แปรตาม 
1.3.1 ตัวแปรอิสระ 

ปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย  อาย ุ ประสบการณการทาํงาน ระดับ

ตําแหนง ระดบัการศึกษา 

ปจจัยค้ําจนุ และปจจัยจงูใจ ซึ่งประกอบดวย 

ปจจัยค้ําจนุ 

(1) นโยบายและการบริหาร  
(2) ขวัญในการทาํงาน 

(3) ความมัน่คงในการทํางาน 

(4) ดานแรงงานความสมัพนัธ 
(5) ดานอาชวีอนามัยและสิ่งแวดลอม 

(6) เทคโนโลย ี

(7) ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 

ปจจัยจงูใจ 
(8) ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
(9) ความสาํเร็จของงาน 

(10) การไดรับการยอมรับ 

(11) ความกาวหนาในการทาํงาน 

(12) ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

1.3.2 ตัวแปรตาม ไดแก ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

2.1 การสรางเครือ่งมือวิจัย เครื่องมือที่ใชในการทําวิจัยครั้งนี้ จะใชแบบสอบถาม 

(Questionnaire) โดยจะวางแนวคําถามตามขอสมมติฐานที่ตั้งไว และตามประเด็นในกรอบแนวคดิ
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ของการวิจยั ซึ่งผูวิจยัสรางขึ้นจากการประยุกตตามแนวทางของแบบสอบถามเพื่อการวิจยัเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จึงไดแบงแบบสอบถามออกเปน 2 สวน ดังนี ้

สวนที่ 1 เปนคําถามเกีย่วกับลักษณะทางประชากรศาสตรและขอมูลทั่วไปของผูตอบ

แบบสอบถาม ไดแก เพศ อาย ุประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา และตําแหนง มีลักษณะ

คําถามแบบกาํหนดคําตอบให (Check list) 

สวนที่ 2 เปนคําถามที่เกี่ยวกับปจจัยที่มอิีทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ตามปจจัยค้าํจนุ  7 ดาน และปจจัยจงูใจ 5 

ดาน ตามแนวทฤษฎี ของ Herzberg ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามแบบใหเลือกตอบ 

ประกอบดวยขอความ และตัวเลือกใหผูตอบเลือกตอบประเมินคา 5 ระดับแบบมาตรประมาณคาลิ

เกิรท Likert Rating Scales รวม 56 ขอโดยมีรายละเอียด ดังนี ้

 

ลักษณะคําถาม 
หัวขอคําถาม 

เชิงบวก (ขอ) เชิงลบ (ขอ) 

จํานวน
ขอ 

ปจจัยค้ําจนุ 

นโยบายและการบริหาร 

ขวัญในการทาํงาน 

ความมัน่คงในการทํางาน 

ดานแรงงานความสมัพนัธ 

ดานอาชวีอนามัยและสิ่งแวดลอม 

เทคโนโลย ี

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 

 

1,2,3,4,5,6,7 

8,9,10 

12,13 

14,16,17,18,20 

21,22,23,24,25,26,27 

28,29,30 

31,32,33,35 

 

- 

11 

- 

15,19 

- 

- 

34,36,37 

 

7 

4 

2 

7 

7 

3 

7 

ปจจัยจูงใจ 

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

ความสาํเร็จของงาน 

การไดรับการยอมรับ 

ความกาวหนาในการทาํงาน 

ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

 

38,40,41,42 

43,45 

46,48 

49,51,52,53 

54,55,56 

 

39 

44 

47 

50 

- 

 

5 

3 

3 

5 

3 

ตารางที่ 3.3 แสดงการแบงแยกขอคําถาม 
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คําถามเชิงบวก คําถามเชิงลบ ระดับความคดิเห็น 

คะแนน 5 คะแนน 1 เห็นดวยอยางยิ่ง 

คะแนน 4 คะแนน 2 เห็นดวยมาก 

คะแนน 3 คะแนน 3 เห็นดวยปานกลาง 

คะแนน 2 คะแนน 4 ไมเห็นดวย 

คะแนน 1 คะแนน 5 ไมเห็นดวยอยางยิง่ 

ตารางที ่3.4 แสดงเกณฑการใหคะแนน 
คะแนน 5  กรณีผูตอบเหน็วาขอความนั้นตรงกับความรูสึกของตนเองอยางมาก 

คะแนน 4  กรณีผูตอบเหน็วาขอความนั้นตรงกับความรูสึกสวนใหญของตนเอง 

คะแนน 3 กรณีผูตอบเหน็วาขอความนั้นตรงกับความรูสึกเปนกลางของตนเอง 

คะแนน 2 กรณีผูตอบเหน็วาขอความนั้นไมคอยตรงกับความรูสึกของตนเอง 

คะแนน 1 กรณีผูตอบเหน็วาขอความนั้นไมตรงกับความรูสึกของตนเองเลย 
 

2.2 การทดสอบความตรงและความสมบูรณดานเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย นาํ

แบบสอบถามไปสงใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบและแนะนาํแกไข เพื่อนาํมาปรับปรุงแกไขและ

นําไปทดลองใช หาความเชือ่มั่นของแบบสอบถาม 
 
2.3 การหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

2.3.1.   นําแบบสอบถามทีท่ําขึน้ โดยคําแนะนําจากอาจารยทีป่รึกษาไปทดสอบ

กับพนักงานของบริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากดั ตัวอยาง (Pretest) 10%ของกลุมตัวอยาง 

เปนจํานวนเทากับ 17 คน มกีารปรบัปรุงแกไขใหอานแลวเขาใจถกูตองตรงกนั 

2.3.2.   ทําการทดสอบความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม โดยวิธีการสอบซ้ํากับ

เจาหนาที่ตาม ขอ 1.) โดยเวนชวงเวลาในการสอบ 2 คร้ัง เปนเวลา 7 วัน เพื่อตรวจสอบหาคุณภาพ

ของเครื่องมือ 

2.3.3.   เมื่อทดสอบแลวนาํแบบสอบถามกลับมาคํานวณวัดหาคาความเชื่อถอื 

(Reliability) ของแบบสอบถาม เพื่อหาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson) โดยใช

โปรแกรม SPSS 11.5 for window ซึ่งไดคาความเชื่อถอืไดเทากับ 0.995 
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2.4 การจัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณ เพื่อใชเปนเครือ่งมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมลู 
 

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจยัไดดําเนินการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามโดย

ดําเนนิการเปนขั้นตอนดงันี ้

3.1 ผูวิจัยไดแจงทางโทรศัพทเร่ือง ขอความรวมมือตอบแบบสอบถามไปยังกลุม

ประชากรศึกษาโดยประสานกับรองผูจัดการฝาย และผูจัดการแผนกของแตละแผนก เพื่อช้ีแจง

รายละเอียดของแบบสอบถาม  

3.2 ผูวิจัยดําเนนิการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางโดยผานรองผูจดัการฝาย 

และผูจัดการแผนกดวยตนเอง โดยทํารหัสไวบนแบบสอบถามและกําหนดเวลารับแบบสอบ

สอบถามคนืภายในเวลา 3 วัน ไดแบบสอบถามทั้งหมด 176 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
 

4. การวิเคราะหขอมูล 
 

4.1 นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบ โดยพิจารณาวาผูตอบ

แบบสอบถามตอบสมบูรณหรือไม แลวคดัเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณเพียงพอที่จะวิเคราะหขอมูล

ไดจํานวน 176 ฉบับ ตามจาํนวนกลุมตัวอยางที่ตองการ 

4.2 นําขอมลูที่ไดมาลงรหัส (Coding) แลวนําไปประเมนิผลดวยคอมพวิเตอร โดย

ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ( Statistical Package for the Social science for window) 
4.3 เกณฑการวดัคาตัวแปร 

ผูวิจัยไดแบงระดับประสิทธภิาพในการปฏบิัติงานของพนักงานในบรษิัท โตโยตา ทโูช 
(ไทยแลนด) จาํกัด เปน 5 ระดับ  ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณาดังนี ้

  
 
 

(คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด)  = (5 – 1)  
จํานวนชั้น                         

= 0.80 

โดยใชเกณฑเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพของกลุม  ดังตอไปนี้ 
 คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 แปลวา  ประสิทธิภาพระดับดีเลิศ 

 คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 แปลวา  ประสิทธิภาพระดับดี 
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 คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 แปลวา  ประสิทธิภาพระดับปานกลาง 

 คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 แปลวา  ประสิทธิภาพระดับคอนขางต่ํา 

 คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 แปลวา ประสิทธิภาพระดับตองปรับปรุง 

 
การประเมินประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

Xa คือ 
 = 

คาเฉลี่ยปจจัยจากดานนโยบายและการบริหาร 

(A1+A2+A3+A4+A5+A6+A7)/ 7,  
A1 คือ นโยบายในการบริหารขององคกรมีความชัดเจน 

A2 คือ กฎระเบียบตาง ๆขององคกรมีความเหมาะสม 

A3 คือ การจัดสรรทรัพยากรขององคกรมีความเหมาะสม 

A4 คือ ระบบการควบคุมภายใน มีความเหมาะสม 

A5 คือ ทานปฏิบัติตามนโยบายบริหารดวยความเต็มใจ 

A6 คือ ระบบการรองทุกขขององคกร มีความเหมาะสม 

A7 คือ การรับฟงขอเสนอแนะของพนักงาน มีความเหมาะสม 

Xb คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 = (B8+B9+B10+B11)/4,  
B8 คือ ทานพรอมที่จะรวมมือในการทํางานเปนทีม 

B9 คือ ทานทํางานขยันขันแข็งโดยไมยอทอตออุปสรรค 

B10 คือ ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร 

B11 คือ ทานพรอมที่จะเปลี่ยนงานเมื่อมีโอกาส 

Xc คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานความมั่นคงในการทํางาน 

 = (C12+C13)/2,  
C12 คือ งานที่ทําอยูในปจจุบันนี้มีความมั่นคง 

C13 คือ ทานมีความเชื่อม่ันและภักดีกับหนวยงานนี้ตลอดไป 

Xd คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานแรงงานสัมพนัธ 

 = (D14+D15+D16+D17+D18+D19+D20)/7,  
D14 คือ ทานพอใจกับคําแนะนําและชวยเหลือของผูบังคับบัญชา 

D15 คือ ทานไดรับความกดดันในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 

D16 คือ ผูบังคับบัญชาสนับสนุนความคิดริเร่ิม 

D17 คือ เพื่อนรวมงาน รวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 

D18 คือ เพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน 
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D19 คือ เพื่อนรวมงานสวนใหญ ไมมีความจริงใจตอทาน 

D20 คือ ทานยินดีใหความชวยเหลือกรณีเพื่อนรวมงานมีปญหาในดานงานที่ปฏิบติ 

Xe  คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานอาชวีอนามยัและสิง่แวดลอม 

 = (E21+E22+E23+E24+E25+E26+E27)/7,  
E21 คือ องคกรใหความสําคัญตอความปลอดภัย 

E22 คือ ระบบอุปกรณดับเพลิงมีเพียงพอ เมื่อเกิดเหตุฉุกเฉิน 

E23 คือ อุปกรณความปลอดภัยสวนบุคคล องคกรจัดซื้อเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

E24 คือ เครื่องมือเครื่องใชมีความเพียงพอในการปฏิบัติงาน 

E25 คือ อุปกรณการสื่อสาร เพียงพอตอความตองการ 

E26 คือ สภาพในหองทํางาน ชวยเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน และมีความเปนระเบียบ 

E27 คือ ไฟแสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน 

Xf คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานเทคโนโลย ี

 = (F28+F29+F30)/3,  
F28 คือ ใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการสื่อสาร 

F29 คือ ระบบ Lan ในองคกร สงผลใหความคลองตัวในการทํางาน อยางมาก 

F30 คือ ระบบ บัญชี ที่ใช Computer สงผลใหการทํางานไดมาตรฐาน รวดเร็ว 

Xg คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกลู 

 = (G31+G32+G33+G34+G35+G36+G37)/7,  
G31 คือ รายไดของทานที่ไดจากการทํางานสอดคลองกับคาครองชีพในปจจุบัน 

G32 คือ ทานดํารงชีพอยูไดอยางสบายจากเงินเดือนและผลตอบแทนอื่น ๆ ที่ องคกรมีให 

G33 คือ ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 

G34 คือ เงินเดือนที่ทานไดรับอยูในเกณฑต่ํา เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนที่ประกอบอาชีพเดียวกัน 

G35 คือ คารักษาพยาบาล จัดไดอยางเหมาะสม 

G36 คือ สวัสดิการดานเครื่องแบบควรแกไขปรับปรุง 

G37 คือ สวัสดิการอื่น ๆ ที่องคกรจัดใหปจจุบันยังไมดีเทาที่ควร 

Xh คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิ 

 = (H38+H39+H40+H41+H42)/5,  
H38 คือ ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ 

H39 คือ งานที่ปฏิบัติอยู มีลักษณะจําเจนาเบื่อ 

H40 คือ ลักษณะงานที่ทําอยูเหมาะสมกับความรูความสามารถ 

H41 คือ ทานมีความพึงพอใจในงานที่ทําอยูปจจุบัน 
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H42 คือ งานที่ปฏิบัติอยู มีโอกาสใชความคิดสรางสรรค 

Xi คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานความสําเร็จของงาน 

 = (I43+I44+I45)/3,  
I43 คือ งานที่ไดรับมอบหมายมัก  บรรลุตามเปาหมายสม่ําเสมอ 

I44 คือ ทานไมสามารถใชความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

I45 คือ ทานทราบผลสําเร็จของงาน 

Xj คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานการไดรับยอมรับ 

 = (J46+J47+J48)/3,  
J46 คือ ทานไดรับการยกยองในการปฏิบัติงานจากหนวยงานของทานเสมอ 

J47 คือ ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูเปนงานไมมีเกียรติ 

J48 คือ ผูบังคับบัญชามักจะมอบหมายงานใหม ๆ ใหปฏิบัติ 

Xk คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานความกาวหนาในการทาํงาน 

 = (K49+K50+K51+K52+K53)/5,  
K49 คือ ทานมีโอกาสเขารวมอบรมหรือสัมมนาเพื่อเพิ่มพูน ความรู ความสามารถ  

K50 คือ การเลื่อนตําแหนงเปนไปไดยาก 

K51 คือ ทานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายในการทํางาน 

K52 คือ งานในหนาที่มีโอกาสสรางความกาวหนา  

K53 คือ การพิจารณาผลการปฏิบัติงานมีความเปนธรรม 

Xm คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานการฝกอบรมและพฒันา 

 = (M54+M55+M56)/3,  
M54 คือ ปฐมนิเทศ จัดไดอยางเหมาะสม 

M55 คือ องคกรมักจัดการอบรมความรูใหม ๆ ใหทันยุคสมัยเสมอ 

M56 คือ ทานสามารถการนําขอมูลการฝกอบรมมาใชประโยชน 

 

5. สถิติที่ใชในการวิจัย 
 

5.1 ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ใชสถติิเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) โดยการวเิคราะหแจกแจงความถี่ และคารอยละ 

5.2  วิเคราะหความสัมพนัธระหวางปจจัยจงูใจและปจจัยค้าํจุน กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
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5.3 วิเคราะหตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยใช 
การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) 

5.4 หาความสัมพนัธระหวางปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจนุกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน โดยใชการวเิคราะหถดถอย (Regression Analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

การศึกษาวิจัยปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั 

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยแบงเปน 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับคุณลักษณะสวนบุคคล 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห ปจจัยค้ําจนุ และปจจัยจงูใจ มีความสัมพนัธกับระดับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ 
X คือ คาเฉลี่ย (Mean) 

S.D. คือ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

Sig คือ คาสถิติแตกตางอยางมีนยัสาํคัญ 0.05 

Df คือ องศาของความอิสระ 

a คือ คาคงที่ความพึงพอใจกับงานโดยภาพรวม 

Xa คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานนโยบายและการบริหาร 

Xb คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

Xc คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานความมั่นคงในการทํางาน 

Xd คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานแรงงานสัมพนัธ 

Xe  คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานอาชวีอนามยัและสิง่แวดลอม 

Xf คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานเทคโนโลย ี

Xg คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกลู 

Xh คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิ 

Xi คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานความสําเร็จของงาน 

Xj คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานการยอมรับนับถือ 

Xk คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานความกาวหนาในการทาํงาน 

Xm คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานการฝกอบรมและพฒันา 
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KHUM_JUN คือ คาเฉลี่ยปจจัยค้ําจุน 

JUNG_JAI คือ คาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 

Round_m คือ คาเฉลี่ย การพยากรณประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

R คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

B คือ สัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณ 

Std. Error คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสมัประสิทธของตวัแปรพยากรณ 

Beta คือ คาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกีย่วกบัคุณลักษณะสวนบุคคล 

กลุมตัวอยางของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในการวิจัยมจีํานวน 

176 คน มีรายละเอียดคุณลักษณะสวนบคุคล ในดานเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณทาํงาน 

และตําแหนง ดังนี ้

คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
รอยละ
สะสม 

เพศ ชาย 

หญิง 

                         รวม 

95 

81 

176 

54 

46 

100 

54 

100 

 
อายุ ต่ํากวา 25 ป 

26 – 30 ป 

31 – 40 ป 

41 ปข้ึนไป 

                         รวม 

42 

65 

54 

15 

176 

23.9 

36.9 

30.7 

8.5 

100 

23.9 

60.8 

91.5 

100 

 
ระดับ

การศึกษา 
ต่ํากวาหรือเทากับมัธยมศึกษาตอนตน 

มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 

อนุปริญญา / ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญาตรี 

                         รวม 

0 

22 

25 

120 

9 

176 

0.0 

12.5 

14.2 

68.2 

5.1 

100 

0.0 

12.5 

26.7 

94.9 

100 

 
ประสบการณ

ทํางาน 
ต่ํากวา 5 ป 

5 – 10 ป 

82 

56 

46.6 

31.8 

46.6 

78.4 
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11 – 15 ป 

มากกวา 15 ป 

                         รวม 

22 

16 

176 

12.5 

9.1 

100 

90.9 

100 

 
ตําแหนง เจาหนาที ่

หัวหนาแผนก หัวหนางาน 

ผูชวยผูจัดการแผนก  

ผูจัดการแผนกขึ้นไป 

                         รวม 

129 

25 

11 

11 

176 

73.3 

14.2 

6.25 

6.25 

100 

73.3 

87.5 

93.75 

100 

 

ตารางที่ 4.1 ลักษณะกลุมตัวอยาง  

(จําแนกตามกลุมลักษณะสวนบุคคล ของพนักงาน บริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ) 

จากตารางที่ 4.1 พบวาพนกังาน บริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัดที่เปนกลุม

ตัวอยางมีคุณลักษณะสวนบุคคลดังนี ้

1. เพศ  พบวาจาํนวนพนกังาน บริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สวนใหญเปน

เพศชาย   

2. อายุ พบวาจํานวนพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สวนใหญมี
อายตุ่ํากวา  30 ป เปนจํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 60.8 รองลงมามีอายุตั้งแต 31 – 40 ป จํานวน 
54 คน คิดเปนรอยละ 30.7 สวนนอย มีอายุ 41 ปขึ้นไป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 8.25 

3. การศึกษา พบวา จํานวนพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดสวน

ใหญ สําเร็จการศึกษาในระดับ ปริญญาตรี จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 68.2 รองลงมาคอื 

อนุปริญญา / ปวส. จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 14.2 และสวนนอยคือ สูงกวาปริญญาตรี คิด

เปนรอยละ 5.1 

4. ประสบการณทํางาน พบวาพนกังาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั

สวนใหญมีประสบการณการทํางานต่าํกวา 5 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 46.6 รองลงมามี

ประสบการณทํางานระหวาง 5-10 ป จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 31.8 และสวนนอยคือ มี

ประสบการณทํางานมากกวา 15 ป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 9.1 

5. ตําแหนง พบวาพนกังาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดสวนใหญมี

ตําแหนงระดับเจาหนาที่ จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 73.3 รองลงมาเปนตาํแหนง หัวหนาแผนก 

หรือหัวหนางาน จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 14.2 สําหรับตําแหนงระดับผูชวยผูจัดการแผนก 

และตําแหนงระดับผูจัดการแผนกขึ้นไปขึน้ไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 6.25 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยค้ําจนุ และปจจัยจงูใจ กับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปร X S.D. ระดับประสทิธิภาพ 
ปจจัยค้ําจนุ 3.58 0.37 ระดับดี 

นโยบายและการบริหาร 

ขวัญและกําลงัใจในการทาํงาน 

ความมัน่คงในการทํางาน 

ดานแรงงานสมัพันธ 

ดานอาชวีอนามัยและสิ่งแวดลอม 

เทคโนโลย ี

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 

3.54 

3.80 

3.94 

3.67 

3.46 

3.56 

3.06 

0.58 

0.48 

0.68 

0.48 

0.57 

0.65 

0.47 

ระดับดี 
ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับปานกลาง 

ปจจัยจงูใจ 3.37 0.42 ระดับปานกลาง 

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

ความสาํเร็จของงาน 

การไดรับยอมรับ 

ความกาวหนาในการทาํงาน 

การฝกอบรมและพัฒนา 

3.40 

3.49 

3.45 

3.12 

3.41 

0.56 

0.49 

0.49 

0.58 

0.76 

ระดับปานกลาง 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับปานกลาง 

ระดับดี 

ระดับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 3.50 0.35 ระดับดี 

ตารางที่ 4.2 แสดงถึงคาเฉลีย่ปจจัยปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ และระดับประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัด โดยภาพรวม 
 

จากตารางที่ 4.2 ในสวนเกีย่วกับปจจัยค้าํจุน โดยภาพรวมพบวาเปนปจจัยที่มีอิทธพิล

ตอระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยูใน

ระดับดี คาเฉลี่ยเทากับ 3.58  เมื่อพิจารณาภาพเปนรายดานจะพบวา ความมัน่คงในการทํางาน 

เปนปจจัยที่สงผลระดับประสิทธิภาพอยูในระดับดีคาเฉลี่ยคอนขางสงูเทากับ 3.94 ปจจัยรองลงมา

คือขวัญและกําลังใจในการทํางานอยูในระดับดีมีคาเฉลี่ยคอนขางสงูเทากับ 3.80  ลําดับตอมาคือ

ดานแรงงานสมัพันธ, ปจจัยดานเทคโนโลยี, ดานนโยบายและการบริหาร,  ดานอาชีวอนามยัและ

ส่ิงแวดลอมอยูในระดับดีเชนกนัโดยมีคาเฉลี่ยคอนขางสูงเทากับ 3.67,3.56,3.54และ 3.46   ดาน

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล อยูในระดับปานกลางคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 
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ในสวนเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจ โดยภาพรวมพบวาเปนปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังาน บริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั อยูในระดับ

ปานกลางคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 เมื่อพิจารณาภาพเปนรายดานจะพบวาความสาํเร็จของงานเปน

ปจจัยจูงใจที่มสีงผลระดับประสิทธิภาพอยูในระดับดีเทากับ 3.49 รองลงมาคือ การไดรับการยอม

รับ 3.45, การฝกอบรมและพัฒนา 3.41  สวนลักษณะงานที่ปฏิบัติและปจจัยในดานความกาวหนา

ในการทํางานเปนปจจัยจูงใจที่มีสงผลระดับประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลางเทากับ 3.40 และ 

3.12 

ในภาพรวมระดับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน บริษทั โตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด อยูในระดับดีคาเฉลี่ยเทากบั 3.50 

 

ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการวิจยัครั้งนี้ ผูวิจยัไดต้ังสมมติฐานไวดังนี ้ 
สมมติฐานที ่1 “อายุมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน” 

อายุ 
จํานวน 
(คน) 

X ระดับประสทิธิภาพ 

ต่ํากวา 25 ป 
26 – 30 ป 

31 – 40 ป 

41 ปขึ้นไป 

42 

65 

54 

15 

3.48 

3.45 

3.52 

3.68 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

รวม 176 3.50 ระดับดี 

ตารางที่ 4.3 คาเฉลี่ยประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกตามอาย ุ

จากตารางที่ 4.3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคาเฉลีย่แตละกลุมของอายุ พบวากลุม

ตัวอยางที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 3.68 รองลงมาไดแกกลุมอาย ุ 31- 40 ปมี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.52 กลุมอาย ุ 26 – 30 ป มีคาเฉลีย่เทากับ 3.45 และกลุมอายุต่ํากวา 25 ปมี

คาเฉลี่ย เทากบั 3.48 

แหลงความแปรปรวน Df 
Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

F Sig 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

172 

0.667 

21.163 

0.222 

0.123 

1.807 0.148 

 

รวม 175 21.829    
 ANOVA 

  



 

 

51 

ตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจาํแนกตามอาย ุ
 

จากตารางที ่ 4.4 ผลการทดสอบความสมัพนัธระหวางอายุกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ดวยวธิีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา พนักงานอายุ

ตางกนัไมมีผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.05 

ผลสรุปจึงปฏิเสธขอสมมติฐานที่ 1  

สมมติฐานที ่2 “ระดับการศึกษา มีความสมัพันธกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” 

ระดับการศึกษา 
จํานวน 
(คน) 

X ระดับประสทิธิภาพ 

• ต่ํากวาหรือเทากับมัธยมศึกษาตอนตน 

• มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 

• อนุปริญญา / ปวส. 

• ปริญญาตรี 

• สูงกวาปริญญาตรี 

0 

22 

25 

120 

9 

0 

3.65 

3.46 

3.47 

3.68 

- 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

รวม 176 3.50 ระดับดี 

ตารางที่ 4.5 คาเฉลี่ยประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกตามระดบัการศึกษา 
   

จากตารางที ่ 4.5 การวเิคราะหขอมูลเกี่ยวกบัคาเฉลีย่แตละกลุมของระดับการศกึษา 

พบวากลุมตัวอยางของพนักงานทีม่ีระดับการศีกษาสูงกวาปริญญาตรซีึ่งเปนพนักงานกลุมกลุมเลก็

ที่สุดมีคาเฉลีย่สูงสุด เทากบั 3.68 รองลงมาไดแกกลุมระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย / 

ปวช มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 กลุมระดบัการศึกษาปริญญาตรี ซึ่งเปนพนักงานกลุมใหญที่สุด มี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.47 และกลุมอนุปริญญา / ปวส. มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46  
 

แหลงความแปรปรวน Df 
Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

F Sig 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

172 

0.929 

20.900 

0.310 

0.122 

2.550 0.057 

 

รวม 175 21.829    
 ANOVA 

ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

จําแนกตามระดับการศึกษา 
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จากตารางที่ 4.6 ผลการทดสอบความสมัพันธระหวางระดับการศึกษากับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน ดวยวิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) พบวาพนักงานที่

มีระดับการศึกษาตางกนัไมมีผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกนัอยางมนีัยสําคัญทาง 

สถิติที่ระดับ 0.05 ผลสรุปจึงปฏิเสธขอสมมติฐานที่ 2 

สมมติฐานที ่3 “ประสบการณการทํางาน มีความสัมพนัธกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” 

ประสบการณการทํางาน จํานวน(คน) X ระดับประสิทธิภาพ 
• ต่ํากวา 5 ป 

• 5 – 10 ป 

• 11 – 15 ป 

• มากกวา15 ป 

82 

56 

22 

16 

3.47 

3.52 

3.43 

3.69 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

รวม 176 3.50 ระดับดี 

 ตารางที่ 4.7 คาเฉลี่ยประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกตามประสบการณการทํางาน 
 

จากตารางที่ 4.7 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคาเฉลีย่แตละกลุมของประสบการณการ

ทํางาน พบวากลุมตัวอยางของพนักงานทีม่ีประสบการณการทาํงานมากกวา15 ป ซึ่งเปนพนกังาน

กลุมกลุมเลก็ที่สุดมีคาเฉลีย่สูงสุด เทากบั 3.69 รองลงมาไดแกกลุมประสบการณการทาํงาน 5 – 

10 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 กลุมประสบการณการทาํงานต่ํากวา 5 ป ซึง่เปนพนักงานกลุมใหญ

ที่สุด มีคาเฉลีย่เทากับ 3.47 และกลุมประสบการณการทํางาน11 – 15 ปมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43  

แหลงความแปรปรวน Df 
Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

F Sig 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

172 

0.771 

21.059 

0.257 

0.122 

2.098 0.102 

รวม 175 21.829    
ANOVA 

ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

จากตารางที่ 4.8 ผลการทดสอบความสมัพันธระหวางระดับการศึกษากับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน ดวยวิธีวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา พนักงาน

ที่มีประสบการณการทํางาน ตางกันไมมีผลทาํใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกันอยางมี

นัยสําคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.05 ผลสรุปจึงปฏิเสธขอสมมติฐานที่ 3 
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สมมติฐานที ่4 “ตําแหนง มคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน” 

ตําแหนง จํานวน(คน) X ระดับประสิทธิภาพ 
• เจาหนาที่ 

• หัวหนาแผนก หัวหนางาน 

• ผูชวยผูจัดการแผนก  

• ผูจัดการแผนกขึ้นไป 

129 

25 

11 

11 

3.48 

3.46 

3.65 

3.66 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

รวม 176 3.50 ระดับดี 

 ตารางที่ 4.9 คาเฉลี่ยประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกตามตาํแหนง 

จากตารางที ่ 4.9 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคาเฉลี่ยแตละกลุมของพบวาพนักงาน

ระดับตําแหนงผูจัดการแผนกขึ้นไปของกลุมตัวอยาง ซึง่เปนพนักงานกลุมเล็กที่สุดมีคาเฉลี่ยสงูสดุ 

เทากับ 3.66 รองลงมาไดแกกลุมพนักงานที่มีตาํแหนงผูชวยผูจัดการแผนก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65

พนักงานกลุมใหญที่สุด คือระดับเจาหนาที่ มีคาเฉลีย่เทากับ 3.48 และกลุมหัวหนาแผนก หัวหนา

งานมีคาเฉลีย่เทากับ 3.46  

แหลงความแปรปรวน Df 
Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

F Sig 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

172 

0.597 

21.233 

0.199 

0.123 

1.611 0.189 

รวม 175 21.829    
 ANOVA 

ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

จําแนกตามตาํแหนง 

จากตารางที ่ 4.10 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางระดับตําแหนงกบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน ดวยวิธีวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา พนักงาน

ที่มีตําแหนง ตางกนัไมมีผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติ

ที่ระดับ 0.05 ผลสรุปจึงปฏิเสธขอสมมติฐานที่ 4  

สมมติฐานที ่5 “ปจจัยค้ําจนุและปจจัยจงูใจ มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” 
Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

ตัวแปร B Std. Error Beta T-value Sig. 
คาคงที่    Constant 0.022 0.024 - 0.892 0.374 

นโยบายและการบริหาร Xa 0.082 0.005 0.135 17.155 0.000 

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน Xb 0.086 0.006 0.117 14.437 0.000 
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ความมั่นคงในการทํางาน Xc 0.085 0.004 0.162 21.145 0.000 

ดานแรงงานสัมพันธ Xd 0.076 0.006 0.102 11.789 0.000 

ดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม Xe 0.083 0.005 0.134 15.976 0.000 

เทคโนโลยี Xf 0.087 0.004 0.160 20.807 0.000 

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล Xg 0.081 0.006 0.109 14.709 0.000 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ Xh 0.081 0.005 0.129 15.007 0.000 

ความสําเร็จของงาน Xi 0.084 0.006 0.116 14.712 0.000 

การไดรับยอมรับ Xj 0.088 0.006 0.123 14.289 0.000 

ความกาวหนาในการทํางาน Xk 0.080 0.006 0.130 14.134 0.000 

การฝกอบรมและพัฒนา Xm 0.083 0.004 0.178 22.369 0.000 

R-Square = 0.993, Adjusted R-Square = 0.993, N = 176, P <= 0.05 

ตารางที่ 4.11 ความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 

จากตารางที่ 4.11 เมื่อพิจารณาถึงความสัมพันธระหวาง ปจจัยจงูใจและประสิทธภิาพ

ในการปฏิบัติงาน พบวามีตวัแปรนโยบายและการบริหาร, ขวัญและกาํลังใจในการทํางาน, ความ

มั่นคงในการทาํงาน, ดานแรงงานสมัพนัธ, ดานอาชีวอนามยัและสิ่งแวดลอม, เทคโนโลยี, 

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล, ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความสําเร็จของงาน, การไดรับการ

ยอมรับ, ความกาวหนาในการทาํงาน และตัวแปรการฝกอบรมและพัฒนา มีความสัมพนัธอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กลาวคือตัวแปรทั้งหมดมีความสมัพนัธ

เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทาํงานในระดับนัยสําคญั 0.05 

เพื่อใหชัดเจนยิ่งขึ้น จงึใชวิเคราะหโดยการคัดเลือกตัวแปรอิสระ เขาสูสมการดวยวิธ ี

Stepwise เพือ่ใหเหน็รอยละ และอธิบายชัดเจนขึ้น 

ตัวแปร 
ลําดับที่ใน 

การเขาสูสมการ 
R R2

ความกาวหนาในการทํางาน Xk  1 0.993 0.985 

ความมั่นคงในการทํางาน Xc  2 0.896 0.803 

เทคโนโลยี Xf 3 0.958 0.918 

นโยบายและการบริหาร Xa  4 0.687 0.472 

ความสําเร็จของงาน Xi  5 0.985 0.971 

การฝกอบรมและพัฒนา Xm 6 0.997 0.993 
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ลักษณะงานที่ปฏิบัติ Xh  7 0.978 0.957 

ดานแรงงานสัมพันธ Xd 8 0.923 0.852 

ดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม Xe 9 0.947 0.897 

การไดรับการยอมรับ Xj 10 0.989 0.978 

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน Xb 11 0.822 0.676 

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล Xg 12 0.971 0.943 

ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณโดยใชวิธี Stepwise 
 

จากตารางที่ 4.12 พบวาการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู โดยใชตัวแปร

ทํานาย 12 ตัว ซึ่งมีคะแนนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนเกณฑ ผลการวิเคราะหพบวา ทั้ง 12 

ตัวมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จึงสรางสมการพยากรณจากคาสัมประสทิธิ์การถดถอย  

 Y = 0.08Xk + 0.085Xc + 0.087Xf + 0.082Xa + 0.084Xi +0.083Xm  

+ 0.081Xh+0.076Xd + 0.083 Xe + 0.086 Xb +0.081Xg +0.088Xj 
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บทที่ 5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
  

 

การวิจยัครั้งนี ้ ผูวิจยัมุงศึกษาปจจัยทีม่อิีทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยมวีตัถุประสงคดังนี ้

1. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางคุณลกัษณะสวนบุคคลกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยค้ําจนุและปจจัยจงูใจ กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

3. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน  

ประชากรที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี้คือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 

จํากัด จาํนวน 314 คน  

ตัวอยางในการวิจัยคือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั จํานวน 176 คน 

โดยวิธีคํานวณการสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน โดยคาความผิดพลาดที่ยอมรับได เทากับ 0.05  

การเลือกตัวอยางจากกลุมตัวอยาง โดยใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบชั้นภูม ิ แลวเลือก

ตัวอยางจากทกุชั้นภูมิ โดยพิจารณาแบงประชากรออกเปน 4 ระดับ คือ ระดับเจาหนาที่  ระดบั

หัวหนาแผนก ระดับผูชวยผูจัดการแผนก ระดับผูจัดการแผนกขึ้นไป  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยแบบสอบถาม คือ แบบสอบถาม 

สถิติที่ใชในการวิจัย คือ ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ใชสถิติ

แบบ พรรณนา (Descriptive Statistic) โดยการวิเคราะหแจกแจงความถี่ คารอยละ และรอยละ

สะสม 

วิเคราะหความสัมพนัธปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ กบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

โดยหาคาเฉลีย่ทางคณิตศาสตร (Arithmetic mean) และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation)  

วิเคราะหตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคล กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยใชตัว

วิเคราะห ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One – Way ANOVA) 

หาความสัมพนัธระหวางปจจัยค้ําจนุ และปจจัยจูงใจ กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยใชการวเิคราะหถดถอย (Regression Analysis) 
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1. สรุปผลการศึกษา 
 

1.1 สรุปผลการศกึษาเกี่ยวกับความสมัพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลกับ
ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

จากการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยสง

แบบสอบถามไปจํานวน 176 ชุด พบวา พนักงานสวนใหญมีอายุต่าํกวา 30 ป จบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 5 ป และมีตําแหนงอยูในระดับเจาหนาที่  

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1.1.1 อายุ ไมมีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังาน

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวิจยันี้ไมสนับสนนุ สมมติฐานที่ตั้งไว 

1.1.2 ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวิจัยนี้ไมสนับสนุน สมมติฐานที่ตั้งไว 

1.1.3 ประสบการณในการทํางาน ไมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวจิัยนี้ไมสนับสนุน 

สมมติฐานที่ตัง้ไว 

1.1.4 ตําแหนง ไมมีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวิจัยนี้ไมสนับสนุน สมมติฐานที่ตั้งไว 
1.2 สรุปผลการศกึษาความสมัพันธระหวางปจจัยค้ําจุนและปจจยัจูงใจ กับ

ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
จากการศึกษาพบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จาํกัด อยูในระดับดี  (X = 3.50)   ปจจัยค้ําจุนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยู

ในระดับดี  (X = 3.58) ดานปจจัยค้ําจนุของพนักงานบริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัด พบวา 

ปจจัยทีม่ีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความมัน่คงในการทํางาน ซึ่งสัมพนัธกับประสิทธิภาพอยูในระดับดี (X 

= 3.94) และปจจัยค้ําจนุที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดคือ ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล ซึ่งสัมพันธกบั

ประสิทธิภาพอยูในระดับกลาง  ( X = 3.06)  

ดานปจจัยจงูใจของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดพบวา  ปจจัยจูงใจ 

กับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน อยูในระดับปานกลาง (  X = 3.37) ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสงูสุด คือ 

ความสาํเร็จของงาน ซึง่สมัพันธกับประสิทธิภาพอยูในระดับดี (X = 3.49) และปจจัยจูงใจที่มี

คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ความกาวหนาในการทาํงาน ซึ่งสมัพนัธกับประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง (  

X = 3.12) 
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ผลการวิจยัพบวา ทัง้ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ ทัง้ 12 ตัวแปร (12 ตัวแปร: นโยบาย

และการบริหาร, ขวัญและกาํลังใจในการทํางาน, ความมั่นคงในการทํางาน, ดานแรงงานสัมพนัธ, 

ดานอาชวีอนามัยและสิ่งแวดลอม, เทคโนโลยี, ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล, ลักษณะงานที่

ปฏิบัติ, ความสําเร็จของงาน, การยอมรบันับถือ, ความกาวหนาในการทาํงาน และตัวแปรการ

ฝกอบรมและพัฒนา)  มีความสัมพันธอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน กลาวคือตัวแปรทั้งหมดมีความสมัพนัธเชงิบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานในระดับ

นัยสําคัญ 0.05  ผลการวิจัยนี้สนับสนนุสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
1.3 สรุปผลการศกึษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ

พนักงาน 
 ไดแก 

1. ความมัน่คงในการทํางาน Xc  คาเฉลี่ย = 3.94    

2. ขวัญและกําลงัใจในการทาํงาน Xb คาเฉลี่ย = 3.80 

3. ดานแรงงานสมัพันธ Xd   คาเฉลี่ย = 3.67 

4. เทคโนโลยี Xf    คาเฉลี่ย = 3.56 

5. นโยบายและการบริหาร Xa   คาเฉลี่ย = 3.54 

6. ความสาํเร็จของงาน Xi   คาเฉลี่ย = 3.49 

7. ดานอาชวีอนามัยและสิ่งแวดลอม Xe คาเฉลี่ย = 3.46 

8. การไดรับการยอมรับ Xj   คาเฉลี่ย = 3.45 

9. การฝกอบรมและพัฒนา Xm  คาเฉลี่ย = 3.41 

10. ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ Xh   คาเฉลี่ย = 3.40 

11. ความกาวหนาในการทาํงาน Xk  คาเฉลี่ย = 3.12 

12. ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล Xg คาเฉลี่ย = 3.06 

  

2. การอภิปรายผล 
 

ผลการวิจยัที่เกี่ยวของกับความสมัพนัธระหวางปจจัยค้าํจุนและปจจัยจูงใจกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัด มีขอสังเกตทีจ่ะ

นํามาอภิปรายเพิ่มเตมิดังนี ้
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การศึกษาครั้งนี้ไดนําแนวคดิ ทฤษฎีของ Herzberg ซึ่งไดนํา 

2.1 ปจจัยค้ําจนุ (Hygiene Factors) หรือปจจัยอนามยั เปนปจจัยที่เกีย่วของกับ

สภาพการทํางาน  ผลการวิจัยพบวา นโยบายและการบริหาร, ขวัญและกําลังใจในการทํางาน, 

ความมัน่คงในการทํางาน, ดานแรงงานสัมพันธ, ดานอาชวีอนามยัและสิ่งแวดลอม, เทคโนโลย,ี 

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล พบวาปจจัยทัง้ 7 ปจจัยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ในทางบวก    

2.1.1   นโยบายในการบริหาร ขององคกรมีความชัดเจน กฎระเบียบ

ตาง ๆ  ขององคกรมีความเหมาะสม มีการจัดสรรทรัพยากรขององคกรมีความเหมาะสม มีระบบ

การควบคุมภายในที่มีประสิทธิภาพ มีระบบการรองทุกขและรับฟงขอเสนอแนะของพนักงานที่

เหมาะสม  เปนสิ่งที่กอใหเกิดความเขาใจใหกับพนกังาน สงผลใหพนักงานมีความภักดีตอองคกร

ตลอดไป ควรรวมถึงความมัน่คงหลังเกษียณอายุดวย 

สงผลใหพนกังานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร และแสดงพฤติกรรมดังนี ้

1) มีความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคกร 

2) มีวินยัในการทาํงาน พยายามใหทุกคนอยูในกรอบของวินัยรวมกนั 

มีความกระตือรืนรน    เต็มใจในการเขามสีวนรวมแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นแกองคกร 

3) มีความภาคภมูิใจและชื่นชอบตอองคกรของตนเอง 

สุภาพรรณ คํามวง (2525, 28 อางถึงใน ถวิล โอทอง 2545,39) พบวาถาทุกคนหรือ

สมาชิกสวนใหญขององคกร มีความเขาใจชาบชึ้งถึงระบบและวิธีดาํเนนิงานขององคการแลว เขา

เหลานั้นยอมจะอุทิศเวลาใหแกงาน มีกาํลังใจและขัญในการปฏิบัติไดดีข้ึน 

2.1.2   ขวัญและกาํลังใจในการทํางาน มีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานอยูในเกณฑสูงลําดับรองลงมา มกีารสรางใหพนกังานมีแนวคดิทางบวกกับการ

รวมมือในการทํางานเปนทีม มีรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคกร และทํางานขยนัขันแข็งโดยไม

ยอทอตออุปสรรค ไดในระดับสูงแปลวาพนักงานในองคกรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานด ีซึง่จะ

ลดปญญาการเปลี่ยนงานเมื่อมีโอกาสของพนักงาน ทําใหงานขาดความตอเนื่อง และสูญเสีย

คาใชจายดานบุคลากร 

สงผลใหแสดงพฤติกรรมดังนี ้

1) มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร จะรวมแรงรวมใจกนั

ทํางานอยางหนึ่ง โดยไมยอทอเพื่อใหไดมาซึ่งผลงานรวมกัน 

2) ขยันหมั่นเพียร 
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3) ทุมเทความสามารถ กาํลงักาย กาํลงัความคิด เพื่อความ

เจริญกาวหนาขององคกร 

เดวิส (Davis อางถงึใน อรรถวุฒ ิตัญธนาวิทย 2544, 19) ใหความเหน็วา ถาขวัญใน

การปฏิบัติงานของคนงานสูง (High Morale) สมาชิกจะมีความสนใจและศรัทธา  

เชื่อมั่นในองคกรอยางมาก มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลอืแก

ผูบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ การปฏิบตัิงานมีประสิทธภิาพ โดยใชเวลาเพียงเลก็นอย ถาขวัญใน

การปฏิบัติงานของคนต่าํ (Low Morale) สมาชิกจะไมชอบการบริหารของผูบังคับบัญชา ไมมีความ

เชื่อมั่นในองคกร อาจทําใหองคกรประสบความลมเหลวได 

2.1.3   ความมั่นคงในการทาํงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานอยูในเกณฑสูงสดุ พนักงานเชือ่มั่นวาองคกรมีความมั่นคง พนักงานทราบถึง วิสัยทศัน  

ความรูสึกปลอดภัย ความเชื่อมั่น ความมอิีสระ ความมีเสถียรภาพ การไดรับหลักประกัน และการมี

ความมัน่คงในชีวิต ถางานทีท่ํามั่นคง คนเราจะตัง้ใจทํา เพื่อสรางตนเองใหเจรญิกาวหนายิง่ขึ้น 

เพราะเชื่อวาพอที่จะเปนทีพ่ึง่ได  

ความมัน่คงในการทํางานทาํใหคนเราแสดงพฤติกรรมดังนี ้

1) มีความภาคภมูิใจและชื่นชมตอองคกรของตน 

2) มีความจงรักภกัดตีอองคกร ปกปองผลประโยชนขององคกร 

3) ขยันหมั่นเพียร 

สมยศ นาวกีาร (2536,395-398 อางถึงใน จุไรรัตน นันทเสนา 2544,14) พบวาพนกังาน
จะแสวงหางานที่มีความมั่นคง 

สุนันทา เลาหนันทน (2541, 8-9) มีความเห็นวา การใหความมัน่คงและความปลอดภัย 

ความกลวัในสิง่ตาง ๆ เชน การไมใหงานทํา การสูญเสยีตําแหนง เปนสิ่งที่แฝงอยูภายในจิตใจของ

คน ความตองการในเรื่องความมัน่คงปลอดภัยจึงเปนเรื่องสําคัญ แตตองคํานงึดวยวาความมั่นคง

ปลอดภัยมากนอยเทาใด จงึเปนตัวกระตุนที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.1.4   ดานแรงงานสัมพันธ ก็อยูในเกณฑสูงพนักงานสวนใหญพอใจกับ

คําแนะนําและชวยเหลือของผูบังคับบัญชา ไมไดรับความกดดันในการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชา ไดการสนบัสนุนความคดิริเร่ิมจากผูบงัคับบัญชา เพื่อนรวมงานรวมมือในการ

ปฏิบัติงานเปนอยางดีเพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถกนัและกัน เพื่อนรวมงานสวนใหญ

ยินดีใหความชวยเหลือกรณีเพื่อนรวมงานมีปญหาในดานงานที่ปฏิบตัิ 
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ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในการอยูรวมกันทาํใหคนเราแสดงพฤตกิรรม

ดังนี ้
1) มีความรวมมอืกัน ทํางานเปนทมี 

2) มีแรงจูงใจสงู และมีความเขมแข็งไมยอทอตออุปสรรค 

3) มีความสามัคคี กลมเกลยีวเปนปกแผน กอใหเกิดพลังรวมกนัใน

การทาํงาน 

4) สมาชิกในหนวยงานมีความเสียสละ พรอมที่จะใหความชวยเหลือ

งานเปนกรณพีิเศษ 
เกรียงศักดิ์ อรุณศรีโสภณ (2538, 15 อางถงึใน ถวลิ โอทอง 2545,37)คนเราจะมี

ความพืงพอใจมากขึ้น เมื่อรูวาไดรับการตอนรับ และความเปนเพื่อนของบรรดาผูปฏิบัติงานดวยกนั 

ผูควบคุมงานพึงสนใจสอดสอง และกลอมเกลาใหเกิดความเขาใจ และกลมเกลียวกนัในหมู

ปฏิบัติงาน 

2.1.5   เทคโนโลยี อยูในเกณฑสูงเชนกันองคกรมีการใชเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัใน

การสื่อสาร มรีะบบ Lan and Wan , E-mail, Internet, EDI, Net work system, Logitic system, 

Supply chain B2B ที่เชื่อมตอระหวางสาขาตางๆ สงผลใหความคลองตัวในการทํางานอยางมาก มี

ระบบ บัญช ีที่ใช Computer สงผลใหการทํางานไดมาตรฐานและ รวดเร็ว  รวมถงึมีความรูทัว่ไปใน

การบริหารสาํนักงาน  การใชเครื่องใชสํานักงานเชน  เครื่องบวกเลข เครื่องถายเอกสาร ฯลฯ จะชวย

ใหเกิดการประหยัดแรงงานและเพิ่มประสทิธิภาพของงาน  ถาผูปฏิบัติงาน ไมสามารถแขงขนัหรือ

จัดทําเอกสารไดทันเวลา ทําใหสูญเสียทรพัยากรบุคคลไปโดยเปลาประโยชน   

ประโยชน จาก เทคโนโลย ี

1) การทาํงานไดมาตรฐาน ลดความผิดพลาด 

2) การทาํงานได รวดเร็ว ทันความตองการ 

3) ประหยัดคาใชจาย ดานบุคคลกร 

Glimer (1971, 279-283 อางถงึในรักษณีย มหานพวงศชัย2544,14) มีความเหน็วา 

การติดตอส่ือสาร(Communication) ไดแก การรับ-สงขอมูลสารสนเทศ คําสั่ง การทาํรายงาน การ

ติดตอทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากตอการปฏิบัติงาน

สําหรับผูที่มีระดับการศึกษาสูง 

2.1.6   ดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม อยูในเกณฑดี ปจจุบันองคกรให

ความสาํคัญตอความปลอดภัยระบบอุปกรณดับเพลิงเมือ่เกิดเหตุฉุกเฉินอยางเพียงพอ มกีาร
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คํานึงถึงอุปกรณดานความปลอดภัยสวนบคุคล เครื่องมอื เครื่องใช สภาพในหองทํางาน ความ

เพียงพอตอความตองการไฟแสงสวาง  อากาศถายเท ความเปนระเบยีบเรียบรอย  และส่ิงอาํนวย

ความสะดวกที่ถูกสุขลักษณะอนามยัเพือ่ชวยเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน  ในปลายป 2546 

ทางบริษัท จะไดISO14000 

องคกรที่มีสภาพการปฏิบัติงานทีถู่กตองตามลักษณะ   พนักงานจะแสดง

พฤติกรรมดังนี ้

1) มีความพอใจในสภาพการทาํงานสงู 

2) ยอมรับการมอบหมายงานพิเศษทีน่อกเหนือไปจากงานในหนาที่

ดวยความเต็มใจ แมจะมีเหตุการณผิดปกติบางอยางเกดิขึ้น สมาชิกในหนวยงานยังคงดํารงสภาพ

ความปกติสุขดีอยูเชนเดิม 

3) ความตั้งใจ ทีจ่ะรวมมือประสานงานซึ่งกันและกัน 

4) มีปรับตัวของบุคคลตอสภาพแวดลอมและการทาํงาน มีความสุข

ที่ไดทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่เขากนัได 

บุญรวย ฤาชยั (2543) มีความพบวา พนักงานสวนใหญของกลุมธุรกิจอุตสาหกรรม

เครื่องใชไฟฟาประจําบานใหระดับความพงึพอใจสงูสุด คือการมีน้าํสะอาดสําหรับด่ืม และการมี

การจัดทาํปายสัญลักษณแสดงเขตอันตรายตาง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกอาคาร การจัดทางออก

ฉุกเฉิน บันไดหนีไฟ  

2.1.7   ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกลู มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การทาํงานอยูในเกณฑปานกลาง นอยทีสุ่ดระหวางปจจัยค้ําจนุ 7 ดาน หมายถึงระบบการจาย

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล ใหพนักงานโดยหลักยุติธรรมกับความรู ความสามารถวฒุิ

การศึกษา ควรปรับปรุงใหสอดคลองกับหนาที ่ วุฒิการศึกษา และความรับผิดชอบมากขึน้ ควร

พิจารณาผลการปฏิบัติงานดวยความเปนธรรมไมมีการเลนพรรคเลนพวก โดยมีการกาํหนด

หลักเกณฑในการพิจารณาใหชัดเจน 

งานควรจะมีสวนสัมพนัธกับความปรารถนาสวนตัว งานนัน้จงึจะมีความหมาย

สําหรับผูทํา บุคคลทาํงานเพี่อรางวลัตอบแทนไมวาจะเปนรูปของเงนิและประโยชนบริการตางๆ 

เชนเงินเดือน คาลวงเวลา คาตําแหนงที่พนักงานไดรับในแตละเดือน โบนัส คารักษาพยาบาล คาที่

พัก  รถรับสงพนักงาน เครื่องแบบพนกังาน งานเลีย้งของบริษทัฯในเทศกาลตาง ๆ การเรียน

ภาษาตางประเทศ เปนตน ลวนเปนสิ่งที่กอใหเกิดแรงจูงใจ การจายผลตอบแทนควรคํานึงถงึผล
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การปฏิบัติงาน ทักษะความรู และการมสีวนรวมในสวนกําไร ซึ่งเปน หลกัการจายคาตอบแทนทีใ่ห

ความเสมอภาค สอดคลองกบัความคาดหวัง  

สมยศ นาวีการ (2536,395-398 อางถงึใน จุไรรัตน นันทเสนา 2544,14) พบวา

เงินมีอิทธพิลทางการจงูใจที่มีความรุนแรง บุคคลจะถกูจูงใจดวยเงนิมากกวาปจจัยใด ๆ 

สุนันทา เลาหนนัทน (2541, 8-9) พนักงานสวนใหญใหระดับความพงึพอใจ

สูงสุด คือการมีประกันสงัคมและการมนี้ําสะอาดสําหรับด่ืม และพึงพอใจที่สถานประกอบการมกีาร

จัดทําปายสัญลักษณแสดงเขตอัตรายตาง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกอาคาร การจัดทางออกฉุกเฉิน 

บันไดหนีไฟ เงินโบนัสหรือเงินพิเศษประจาํป และเกีย่วของกับดานความมัน่คง  พนักงานพอใจเรื่อง

สวัสดิการ “กองทนุเงนิสะสม” สําหรับพนกังานและเงินทดแทนจากอบุัติเหตุ  

 

2.2 ปจจัยจงูใจ (Motivation Factors) ปจจัยจูงใจที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 5 

ดานคือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความสําเร็จของงาน, การยอมรับนับถือ, ความกาวหนาในการ

ทํางาน และ การฝกอบรมและพัฒนา  

ผลการวิจยัพบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความสาํเรจ็ของงาน, การยอมรับนบัถือ, 

ความกาวหนาในการทาํงาน และ การฝกอบรมและพฒันา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในดานบวก 

2.2.1 ดานความสําเร็จของงาน อยูในเกณฑด ี และมีความสัมพนัธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด ผูบริหารควบมอบหมายงานใหตรงกับความรู

ความสามารถของพนกังานเพื่อที่จะใหงานบรรลุผลตามเปาหมายและเสร็จในเวลาที่ไดรับ

มอบหมาย มกีารสนับสนุนใหใชความคิดริเร่ิมและวิจารณญาณ ของตนเองตัดสินใจในงานที่ไดรับ

มองหมาย ไมมองขามความสามารถของผูใตบังคับบัญชา พนกังานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย 

ผูวิจัยคิดวาในแขงขันระดับระหวางประเทศ ปจจัยความสําเร็จของงานยังตองพัฒนาตอไป  

งานนัน้จะตองมีการวางแผนและสามารถประเมินความสาํเร็จได  พนักงานจะใช

ศักยภาพสงูสดุที่มีอยูใหเกิดผลสําเร็จตามแผน และสามารถควบคุมผลใหบรรลุเปาหมาย จึงจะถือ

วามีประสิทธภิาพ   เมื่อผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาทาํไดตามเปาหมาย ในเวลาที่กาํหนด จะ

สงผลใหเกิดความภูมิใจในความสาํเร็จแกตนเอง 

เกล็ดแกว รวงลือ (2528 อางถึงในจุไรรัตน นนัทเสนา 2544, 20) พบวาปจจัย

ดานความสําเร็จของงานเปนสิ่งสาํคัญที่สุด 
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2.2.2 ดานไดรับการยอมรับ อยูในเกณฑด ี  ผูบริหารใหการยกยองแก

พนักงานในการปฏิบัติงานเมือ่พนักงานปฏบิัติงานบรรลุผลสําเร็จตามทีไ่ดมอบหมายไว วิธกีารแบบ

หนึง่ทีจ่ะทาํใหพนักงานมีความรูสึกที่ด ีและปฏิบัติงานตามหนาที่อยางเต็มที่ตามความสามารถของ

พนักงาน คือ การใหรางวลัแบบ Informal เชนการยกยองชมเชยดวยวาจา การเขียน Note การ

สัมผัสทางรางกาย การแสดงสีหนาโดยการยิ้มหรือพยกัหนา พนักงานก็สามารถรับรูไดถึงการยก

ยองของหัวหนางาน ซึ่งผูบงัคับบัญชาสามารถทาํไดไมยาก สงผลใหพนักงานมีความภูมิใจในหนาที่

การงานที่ทาํอยู  

สุนันทา เลาหนนัทน (2541, 8-9) มีความเหน็วา การใหการยกยองและ

สถานภาพ บุคคลทกุคนไมวาอยูในฐานะอะไรตองการไดรับการยอมรับจากกลุม และจาก

ผูบังคับบัญชา เหมือนกนัหมดทุกคน แตการยกยองชมเชยตองทาํดวยความจริงใจ และผลของการ

ปฏิบัติงานจะตองสูงกวาเกณฑเฉล่ียเปนองคประกอบที่มีสวนในการจูงใจบุคคลใหมีความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน 
2.2.3 การฝกอบรมและพัฒนา อยูในเกณฑดี  ระบบการฝกอบรมและ

พัฒนามีความสอดคลองกับตําแหนงของงานและหนาทีท่ี่รับผิดชอบอยู การฝกอบรมไดคํานึงถงึ

ผลลัพธเปนหลัก ใหผูเขารับการอบรม สามารถนาํขอมลูจากการฝกอบรมมาใชไดจริง การฝกอบรม

ตองทําอยางตอเนื่อง ใหทนักับยุคสารสนเทศและเทคโนโลยีทีเ่ปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วฉะนัน้

ผูบริหารจึงควรพิจารณาถงึความสาํคัญในการพัฒนาบคุลากรเพื่อใหมีความรุและทักษะที่สามารถ

นํามาใชในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพรวมถึงการไดรับรูเทคโนโลยีและขาวสารใหมๆที่เปน

ประโยชนอยูเสมอ โดยการจัดใหพนกังานไดรับการฝกอบรมตามความจําเปนและความเหมาะสม

ในแตละหนาที่เปนกลไกกระตุนการพัฒนาคุณภาพในการปฏิบัติงานใหเกิดประสทิธภิาพ และ 

ประสิทธิผล ทัง้ดาน บริการ การจัดการทรัพยากร และการบริหาร 

เริงลักษณ โรจนพนัธ (2529, 30 ) ไดพบวา การฝกอบรมที่มีการประเมินผลจะ

ทําใหผูรับการฝกอบรม ทราบถึงขอดี ขอเสีย จุดออน จุดบกพรอง ของตน และหลังการฝกอบรม

ผูรับการฝกอบรมสามารถนํา ความรูความสามารถนัน้มาใชปฏิบัติงานสงผลโดยตรงตอ

ประสิทธิภาพของงาน 

2.2.4 ดานลกัษณะของงาน อยูในเกณฑปานกลาง ปริมาณของงานที่

รับผิดชอบควรเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ เพื่อไมใหงานเกิดความจาํเจควรจะมกีาร โยกยายงาน

หรือมีการหมนุเวยีนงาน  (Job rotation)ไปทุกแผนกเพือ่ใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงานเมือ่
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เกิดปญหาขึน้ ไมวาจะเปนปญหาเรื่องการขาดบุคลากรหรือมีงานฉกุเฉิน ซึ่งจะสามารถแกปญหา

หรือลดความเครียดในการปฏิบัติงาน  ซึง่การฝกอบรมจะทําใหความผดิพลาดในการทํางานลดลง 

การกําหนดมาตรฐานของงานรายละเอียดงาน ขอบเขตหนาที่ทีพ่นกังานปฏิบัติ

อยู ซึ่งควรตรงกับวุฒิเปนผลมาจากความเหมาะสมของปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายตามกาํลัง

ความสามารถ สงผลใหการทํางานอยางมีความสุข และมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานทําให

คนเราแสดงพฤติกรรมดังนีม้ีความคิดริเร่ิม และสนับสนุนใหคนในองคกรมีความคดิสรางสรรค 

สุนันทา เลาหนนัทน (2541, 8-9) มีความเหน็วา การจัดงานทีท่าทาย

ความสามารถใหทาํ, การใหความรับผิดชอบมากขึ้น และการใหอํานาจเพิม่ข้ึน การใหอํานาจและ

การมอบหมายความรับผิดชอบเปนเครื่องมือในการจูงใจใหคนปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.2.5 ดานความกาวหนาในการทํางาน อยูในเกณฑปานกลาง มี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานนอยที่สุด พนักงานควรรบัรูความสําเรจ็ในงานที่ตนทํา 

ควรไดรับมอบงานใหมๆที่สงผลตอความกาวหนา การพิจารณาผลการปฏิบัติงาน เลื่อนตําแหนง

ควรทําดวยความเปนธรรม ไมมีการเลนพรรคเลนพวก โดยมีการกาํหนดหลักเกณฑในการพิจารณา

ใหชัดเจน แตเนื่องจากบริษทั โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัด นับวาเปนองคกรที่ใหญ งานสวน

ใหญจะเปนงานประจํา ไมเปดโอกาสใหแสดงความสามารถของพนกังานไดเทาที่ควร 

สุนันทา เลาหนันทน (2541, 8-9) มีความเห็นวา การเปดโอกาสใหเจริญกาวหนา

ทางดานสวนตัว ความปรารถนาที่จะกาวหนาในทางดานอาชพีเปนเปาหมายของทกุคนในองคการ 

การไดมีโอกาสเขารวมการฝกอบรม การศึกษาดูงาน การหมนุเวยีนงาน และการสรางประสบการณ

จากการใชเครื่องมือตาง ๆ ลวนเปนแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

สมยศ นาวีการ (2536,395-398 อางถงึใน จไุรรัตน นนัทเสนา 2544,14) พบวา

พนักงานสวนใหญมีความตองการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง 

 

3. ขอเสนอแนะ 
 

3.1 ขอเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง 
3.1.1 ควรมีการปรับปรุงอัตราเงนิเดือน เพื่อเปนสิ่งจงูใจใหกบัการทาํงานระคับ

สากล และลดอัตราเขา-ออกของพนกังาน 

3.1.2 นโยบายการเลื่อนตําแหนง เปดโอกาสใหคนไทยที่มคีวามสามารถสูงได

เปนผูบริหารระดับสูง 
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3.1.3 เปดโอกาสใหพนักงาน ไดกาวหนาเปนผูบริหารในบริษทัยอย แทนการรับ

พนักงานใหมในระดับบริหาร 
3.2 ขอเสนอแนะเพื่อการทําการวิจยัครั้งตอไป 

3.2.1 ควรศึกษาถงึการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพระหวางบริษทัฯ ที่อยูใน

อุตสหกรรมประเภทเดียวกัน  วาบรษิัทฯใดมีประสิทธิภาพมากกวา 

3.2.2 ควรศึกษาถงึการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพระหวางฝายตางๆ ขององคกร

เดียวกนั  วาฝายใดมีประสิทธิภาพมากกวา 
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แบบสอบถามหมายเลข __________________ 

แบบสอบถาม 

เร่ือง 

ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนกังาน 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

คําชี้แจง:  1.   แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึง่ของงานวิจยั ของการศึกษา ตามหลักสูตร

บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราซ จงึใครขอความรวมมอืจากทานในการ

ตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง ขอมูลที่ทานตอบในแบบสอบถามนีถ้ือเปน

ความลับ และไมมีผลเสียตอการทาํงานของทาน 

2.  แบบสอบถามมทีั้งหมด 2 สวน กรุณาตอบใหครบทุกขอ 

______________________________________________________________________ 
สวนที่ 1  ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลและขอมูลทั่วไปของผูกรอกแบบสอบถาม 

คําแนะนํา โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง   

เพศ      ชาย        

   หญิง 

อายุ       ต่ํากวา 25 ป       26-30 ป  

    31-40 ป       41 ปข้ึนไป 

ระดับการศึกษา 

 ต่ํากวา หรือ เทากับมัธยมศึกษาตอนตน 

 มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.    อนุปริญญาตรี / ปวส 

    ปริญญาตรี       สูงกวาปรญิญาตรี 

ประสบการณการทาํงาน 

    ต่ํากวา 5 ป             5-10 ป 

    11-15 ป        มากกวา 15 ป    

ตําแหนง  

       เจาหนาที ่        หัวหนาแผนก  หัวหนางาน 

   ผูชวยผูจัดการแผนก      ผูจัดการแผนก ข้ึนไป 
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สวนที่ 2  ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

คําแนะนํา ขอใหทานทาํเครื่องหมาย ลงในชองวางที่กําหนดในดานขวามือที่ตรงกับความ

คิดเห็นของทานมากที่สุด (กรุณาทําทุกขอ) 

ระดับความคิดเห็น 
ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวยมา

ปาน

กลาง 

ไมเห็น 

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

สําหรับ 

ผูวิจัย 

ปจจัยค้ําจุน 

นโยบายและการบริหาร 
     

1.   นโยบายในการบริหารขององคกรมีความชัดเจน       

2.   กฎระเบียบตาง ๆขององคกรมีความเหมาะสม       

3.   การจัดสรรทรัพยากรขององคกรมีความเหมาะสม       

  4.   ระบบการควบคุมภายใน มีความเหมาะสม       

5.  ทานปฏิบัติตามนโยบายบริหารดวยความเต็มใจ       

6.   ระบบการรองทุกขขององคกร มีความเหมาะสม       

7.   การรับฟงขอเสนอแนะของพนกังาน มีความเหมาะ       

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน       

8.   ทานพรอมที่จะรวมมือในการทํางานเปนทีม       

9.   ทานทํางานขยันขันแข็งโดยไมยอทอตออุปสรรค       

10. ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคกร       

11. ทานพรอมที่จะเปลี่ยนงานเมื่อมีโอกาส       

ความมั่นคงในการทํางาน       

12. งานที่ทําอยูในปจจุบันนี้มีความมั่นคง       

13. ทานมีความเชื่อม่ันและภักดีกับหนวยงานนี้ตลอดไป       

ดานแรงงานสัมพันธ       

14. ทานพอใจกับคําแนะนําและชวยเหลอืของ

ผูบังคับบัญชา 
      

15. ทานไดรับความกดดันในการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชา 
      

16. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนความคิดริเร่ิม       

17. เพื่อนรวมงาน รวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี       

18. เพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน       

19. เพื่อนรวมงานสวนใหญ ไมมีความจริงใจตอทาน       
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ระดับความคิดเห็น 

ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของ เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็นดวย 

มาก 

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

สําหรับ 

ผูวิจัย 

20.  ทานยินดีใหความชวยเหลือกรณีเพื่อนรวมงานมีปญ

หาในดานงานที่ปฏิบติ 
      

ดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม       

21. องคกรใหความสําคัญตอความปลอดภัย       

22.  ระบบอุปกรณดับเพลิงมีเพียงพอ เมือ่เกิดเหตุฉกุเฉิน       

23. อุปกรณความปลอดภัยสวนบคุคล องคกรจัดซือ้

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
      

24. เครื่องมือเครื่องใชมีความเพียงพอในการปฏิบัติงาน       

25. อุปกรณการสือ่สาร เพียงพอตอความตองการ       

26. สภาพในหองทํางาน ชวยเสริมสรางบรรยากาศในการ

ทํางาน และมีความเปนระเบียบเรียบรอย 
      

27. ไฟแสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน       

เทคโนโลย ี       

28.  ใชเทคโนโลยทีี่ทันสมัยในการสือ่สาร       

29.   ระบบ Lan ในองคกร สงผลใหความคลองตัวในการ

ทํางาน อยางมาก 
      

30. ระบบ บัญช ีที่ใช Computer สงผลใหการทํางานได

มาตรฐาน รวดเร็ว  
      

ผลตอบแทนและประโยชนเกือ้กูล       

31.  รายไดของทานที่ไดจากการทํางานสอดคลองกบัคา

ครองชีพในปจจุบนั 
      

32. ทานดํารงชีพอยูไดอยางสบายจากเงินเดือนและ

ผลตอบแทนอืน่ ๆ ที่ องคกรมีให 
      

33. ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกบัความรู ความสามารถ       

34. เงินเดือนที่ทานไดรับอยูในเกณฑตํ่า เมื่อเปรียบเทียบ

กับเพื่อน ๆ ที่ประกอบอาชีพเดียวกนั 
      

35.  คารักษาพยาบาล จัดไดอยางเหมาะสม       

36.  สวัสดิการดานเครื่องแบบควรแกไขปรับปรุง       

37.  สวัสดิการอื่น ๆ  ที่องคกรจัดใหปจจุบันยังไมดีเทาที่ควร       
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ระดับความคิดเห็น 

ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของ เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็นดวย 

มาก 

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

สําหรับ 

ผูวิจัย 

ปจจัยจงูใจ 

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
      

38.  ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับตําแหนง

หนาที่ 
      

39. งานที่ปฏิบัติอยู มีลักษณะจําเจนาเบื่อ       

40.  ลักษณะงานที่ทําอยูเหมาะสมกับความรูความสามารถ       

41. ทานมีความพึงพอใจในงานที่ทําอยูปจจุบัน       

42. งานที่ปฏิบัติอยู มีโอกาสใชความคิดสรางสรรค       

ความสําเร็จของงาน       

43.งานที่ไดรับมอบหมายมัก  บรรลตุามเปาหมาย

สมํ่าเสมอ 
      

44. ทานไมสามารถใชความรูความสามารถและทักษะใน

การปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
      

45  ทานทราบผลสําเร็จของงาน       

การไดรับยอมรับ       

46. ทานไดรับการยกยองในการปฏิบัติงานจากหนวยงานเสมอ       

47. ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูเปนงานไมมีเกียรติ       

48. ผูบังคับบัญชามักจะมอบหมายงานใหม ๆ ใหปฏิบัติ       

ความกาวหนาในการทํางาน       

49. ทานมีโอกาสเขารวมอบรมหรือสัมมนาเพื่อเพ่ิมพูน 

ความรู ความสามารถ  
      

50. การเลื่อนตําแหนงเปนไปไดยาก       

51. ทานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายในการทํางาน       

52. งานในหนาที่มีโอกาสสรางความกาวหนา        

53. การพิจารณาผลการปฏิบัติงานมีความเปนธรรม       

ปจจัยดานการฝกอบรมและพัฒนา       

54. ปฐมนิเทศ จดัไดอยางเหมาะสม       

55. องคกรมักจัดการอบรมความรูใหม ๆ ใหทันยุคสมัย

เสมอ 
      

56. ทานสามารถการนําขอมูลการฝกอบรมมาใชประโยชน       

ขอขอบคุณทุกทานในความอนุเคราะหแบบสอบถาม 

  นางอิสรีย ลีลาสุนทรวัฒนา 
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ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ   นางอิสรีย ลีลาสุนทรวัฒนา 

วัน เดือน ปเกิด 15 เมษายน 2501 

สถานทีเ่กิด  เขตบางรัก จงัหวัดกรงุเทพมหานคร 

ประวัติการศกึษา วจ.บ. (บริหารธุรกิจบัณฑิต)  สาขาวิชาการจัดการทัว่ไป 

มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช พ.ศ. 2534                                                          

วจ.บ. (บริหารธุรกิจบัณฑิต)  สาขาวิชาการบัญชี 

มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช พ.ศ. 2543 

สถานทีท่ํางาน บริษัทโตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

 เขตดินแดง จังหวัดกรงุเทพมหานคร 

ตําแหนง รองผูจัดการฝายบัญชี และการเงนิ 
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ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ   นางอิสรีย ลีลาสุนทรวัฒนา 

วัน เดือน ปเกิด 15 เมษายน 2501 

สถานทีเ่กิด  เขตบางรัก จงัหวัดกรงุเทพมหานคร 

ประวัติการศกึษา วจ.บ. (บริหารธุรกิจบัณฑิต)  สาขาวิชาการจัดการทัว่ไป 

มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช พ.ศ. 2534                                                          
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