
ง 

ชื่อการศึกษาคนควาอิสระ ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

ผูศึกษา   นางอิสรีย ลีลาสนุทรวฒันา ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

อาจารยที่ปรกึษา รองศาสตราจารยสุวณีา ตั่งโพธิสุวรรณ ปการศกึษา 2546 
   

บทคัดยอ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1)ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบคุคล

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (2)เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (3)เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานของของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  

ระเบียบวิธีการวิจัย โดยใชวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) กลุมประชากร 314

คนไดแกพนักงานของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในสํานักงานใหญ ขนาดตัวอยางที่

เปนตัวแทนของกลุมประชากรใชสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน กําหนดใหมีคาความ

คลาดเคลื่อนไมเกิน 5% ไดขนาดกลุมตัวอยาง 176 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดแก 

แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดย หาคาความถี่ รอยละ ตัวกลางเลขคณิต  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะหถดถอย 

ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ดานอายุ การศึกษา 

ประสบการณการทํางาน ตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ที่

ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ  ดานนโยบายและการบริหาร, ขวัญและ

กําลังใจในการทํางาน, ความมั่นคงในการทํางาน, ดานแรงงานสัมพันธ, ดานอาชีวอนามัยและ

ส่ิงแวดลอม, เทคโนโลยี, และผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล, ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความสําเร็จ

ของงาน, การยอมรับนับถือ, ความกาวหนาในการทํางาน, และดานการฝกอบรมและพัฒนา มี

ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กลาวคือตัวแปร

ทั้งหมดมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานในระดับนัยสําคัญ 0.05ปจจัยที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   ประกอบดวย ปจจัยค้ําจุน ปจจัยจูงใจ 
 
คําสําคัญ  ปจจัยค้ําจุนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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1 

บทที่ 1 

บทนํา 
 

 
1. ความเปนมา 
 

การดําเนินธุรกิจในยุคปจจุบัน มีรูปแบบที่เปลี่ยนแปลงไปอยางมาก นับต้ังแต

เทคโนโลยทีางการสื่อสารเขามามบีทบาทตอ การดํารงชีวิตของบุคคลสําคัญอันสงผลตอเนื่องไป

ยังรูปแบบการบริหารธุรกิจ และการแขงขันในอุตสาหกรรมตางๆ ลวนแลวแตทวีความซับซอนมาก

ข้ึน บรรดาผูบริหารตาง ๆ จงึตองมีการปรับตัวและหาแนวความคิดในรูปแบบใหมเพื่อเพิม่

ประสิทธิภาพของการทาํงาน อยางเชน การพัฒนาวิสัยทัศนของบุคลากรรวมกนั การพัฒนา

ความรูดานวิชาการ โดยการปรับโครงสรางองคกร การลดขั้นตอนการทาํงาน การแยกงาน

บางสวนใหบคุคลอื่นดําเนนิการ เหลานี้เปนตน เพือ่ทําใหประสิทธิภาพการดําเนินการและการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรขององคกรเพิ่มข้ึน 

Michael Hammer and James Champy (1993, 51-60)ไดอธิบายการเปลี่ยนแปลง

เปน  ลักษณะของ 3C ไวดังนี้  

1. การเปลี่ยนแปลง  (Change) เปนการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอมทางธุรกิจ 

ในอัตราที่รวดเร็ว และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทําใหการบริหารธุรกิจแบบเดิม

ตองปรับเปลี่ยนโครงสรางทางการบริหาร 

2. การแขงขัน (Competition) การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ทําใหเกิดการแขงขันที่ไร

พรมแดน 

3. ลูกคา (Customer) การเปลี่ยนแปลงในสวนที่เกีย่วของกับลูกคาจะสงผลให

ธุรกิจมีการบริหารเพื่อเขาถงึลูกคา 

ในการพัฒนาไปสูองคกรชั้นนํานั้น การลงทุนเกี่ยวกบับุคลากรยอมหลีกเลีย่งไมได 

เนื่องจาก บคุลากรเปนหัวใจของการทาํงาน งานทกุอยางจะตองมคีนเขาไปเกี่ยวของ ดังนั้น

ผูบริหารจึงตองพัฒนาบุคลากรใหมีทกัษะดานการทาํงาน มีความกระตือรือรน มีความภูมิใจใน

งานทีท่ํา มีความรับผิดชอบในการทํางาน และมีจริยธรรม ขณะเดียวกนัตองสรางบรรยากาศ

ภายในองคกรใหเอื้ออํานวยตอการพัฒนาตนเองของบุคลากรโดยกระตุนใหเรียนรูและมีความคิด
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ริเร่ิมในส่ิงใหมๆ  รวมถึงการสรางขวัญและกําลงัใจ การพัฒนาระบบคุณธรรมขึ้นภายในองคกร 

เพื่อสงผลใหประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานดีข้ึน  

ในภาครัฐบาลไทยก็ไดตระหนักถงึความสาํคัญของคนเชนกนั  จงึไดกําหนด

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) ไดใหความสําคัญกับ

ทรัพยากรมนษุย โดยเนนการพัฒนาคนเปนเปาหมายหลักในการพฒันาประเทศ ดังนัน้การศึกษา

ปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอประสิทธิภาพของพนักงานในองคกร จะสงผลใหผูบริหารทราบถึง

สภาวการณจริง ทัศนคต ิ และแนวคิดของพนกังาน เพื่อนาํมาแกไข ปรับปรุง ใหไดงานที่มี

ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดซึง่จะขอนาํมาใชเปนกรณีศึกษาในงานวจิัยนี้ 

ดําเนนิธุรกิจ นาํเขาและสงออกสินคา, จัดจําหนายสินคาทั้งขายปลีกและขายสง, ตัวแทน

นายหนา, ขนสง, ใหบริการ Logistics, เปนตัวแทนออกของและดําเนินพิธีการศุลกากรของสนิคา

ประเภทตาง ๆ อาทิเชน เคมีและผลิตภัณฑเคมี, เครื่องจักร เครื่องกล, รถยนตและรถเพื่อ

อุตสาหกรรม, อะไหลรถยนต, ผา และผลิตภัณฑจากผา, อาหารและเครื่องอุปโภค, โลหะและ

อโลหะ รวมทัง้ผลิตภัณฑจาก โลหะและอโลหะ ดวยทนุจดทะเบียน 60 ลานบาท ไดเร่ิมเขาสู

ระบบคุณภาพมาตรฐาน เมือ่เดือนกันยายน 2543 

 ธุรกิจหลักของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั คือการ นําเขา และสงออก

อะไหลและอุปกรณรถยนต ซึ่งในป พ.ศ. 2542 บริษัทแมที่ประเทศญี่ปุน ไดวางแผนไววาในป 

พ.ศ. 2547จะเลือกประเทศไทยใหเปนศูนยกระจายอะไหลและอุปกรณรถยนตในเขตภูมิภาค

อาเซียน โดยแบงระยะการพัฒนาเปนขั้น ๆ และบริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด จะตอง

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายนัน้ กรณีถาหากบรษิัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ไมสามารถ

พัฒนาประสทิธิภาพใหไดในระดับสากลประเทศอื่น ๆ ในเขตภูมิภาคอาเซียน ก็เตรยีมพรอมที่จะ

ไดเปนศูนยกระจายสนิคาแทน  ดวยเหตุผลขางตนทาํใหผูบริหารระดับสูงไดมีความตื่นตัว ดาน

ฝกอบรม และพฒันาบุคลากรใหเกิดความชํานาญและเริ่มการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมการสรรหา 

การประเมนิผลงาน คาจางและสวัสดิการ การพิจารณาความดีความชอบอยางตอเนื่อง รวมทั้ง

มุงมัน่สนับสนนุการทํางานอยางเปนหมูคณะและใหความสําคัญกับการลงทนุดานเทคโนโลยี เพื่อ

มุงหวังประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานใหกาวสงูระดับนานาชาติ มีความสามารถทัดเทียม

กับบุคลากรของประเทศคูคาที่มีความเจริญดานเศรษฐกิจมากกวาประเทศไทย 
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2. ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนางาน 
 

2.1 เนื่องจากบริษทัฯ ไดกอต้ัง ใน พ.ศ. 2501 เปนเวลากวา 50 ปเศษ  มีพนักงานที่

อาวุโสจาํนวนมาก และเปนการยากที่จะใหพนักงานทกุคน มีความสามารถไปใหทนักับกระแส

การเปลี่ยนในยุคธุรกิจไรพรมแดน 

2.2 บริษัทฯ ตองหาวิธีทาํงานใหไดประสิทธภิาพมากขึ้น โดยใชปริมาณกําลังคนเทา

เดิม แตงานตองเพิ่มข้ึน โดยที่ไมทําใหผูที่ทาํงานรูสึกกดดัน และคงมขีวัญและกําลงัใจดี 

2.3 บุคลากรในประเทศคูคาในเขตภูมิภาคอาเซียน เชน มาเลเซีย  สิงคโปร  ฮองกง  

มีการทาํงานทีเ่ปนสากล มีความไดเปรียบทางดานภาษา และเทคโนโลยี ยิง่สงผลใหบริษัทฯ ตอง

พัฒนาแบบกาวกระโดด ซึง่สงผลใหพนกังานเริ่มขาดขวัญและกําลงัใจ และไมมีความพึงพอใน

การปฏิบัติงานดังที่แดเนียล มอรริส และโจเอล แบรนดอน (Morris and Brandon 1993,63) 

กลาววา “การเปลี่ยนแปลงมีศักยภาพที่จะขมขวัญและทําลายขวัญและกําลงัใจของพนักงาน” 

จากสภาพปญหาดังกลาวขางตน จาก พ.ศ. 2543 ถึงปจจุบัน ทางบรษิัทฯ ไดทําการ

พัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ ควบคูกับฝกอบรม ผูวจิัยจงึมีใหความสนใจถึงปจจัยทีม่ี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาภูมิหลงัของพนักงานและปจจัยทีม่ีอิทธพิล

ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน บริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด เพื่อ

ประเมินประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานวามีมากนอยเพยีงใด เพื่อนาํไปเปนแนวทางในการพัฒนา

องคกรตอไป 

 

3. วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

3.1 เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางคุณลกัษณะสวนบุคคลกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  

3.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยจงูใจและปจจัยค้าํจุนกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานของบริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

3.3 เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานของ
ของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั 
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4. ขอบเขตของการวิจัย 
 

ในการศึกษาครั้งนี้จะศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนักงานบริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด   ซึ่งไดกําหนดขอบเขตการวิจัยไวดงันี ้

4.1 ขอบเขตดานประชากร  ประชากรในทีน่ี้คือเจาหนาทีข่องบริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัดทกุระดบั ซึ่งเปนระดับปฏิบัติ  หัวหนาแผนก ผูชวยผูจัดการแผนก ผูจัดการ

แผนก  รองผูจัดการฝาย ผูจัดการฝาย ทีป่ฏิบัติงานในสํานักงานใหญ ทั้งนี้ไมรวมเจาหนาที่ ที่ไป

ปฏิบัติงานในตางประเทศ เจาหนาทีท่ี่เปนชาวตางชาติ และเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในองคกร

ของลูกคา 

4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา  เปนการศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอความพงึพอใจในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัด  ทีป่ฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร 

ตามกรอบแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก  (Herzberz’s Two-Factor Theory) ซึ่ง

ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) และ ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors)  

4.2.1 ปจจัยจงูใจ คือ ปจจัยที่เปนสิ่งลอใจ หรือเปาหมายเพือ่นําไปสูพฤติกรรม

ที่ตองการ เชน ความรับผิดชอบ ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับจากเพื่อน การ

เจริญกาวหนาในงาน 

4.2.2 ปจจัยอนามยั  หมายถึง ปจจัยค้ําจนุ ซึ่งเปน เงนิเดือน คาจาง สภาพการ

ทํางาน การแนะนาํงาน นโยบายกิจการ สวัสดิการ 

ซึ่งทัง้ 2 ปจจัยจะกอใหเกิดความพอใจ ชกัจูงใหงานบรรลุผล เปนแรงจูงใจ/แรงขับให

พฤติกรรมเปลีย่นแปลง และเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน  

ในทางกลบักนั ถาไมสามารถทําใหเกิดความพอใจในการทํางานไดกจ็ะเปนการลด

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเชนกนั 

4.3 ขอบเขตดานเวลา  ศึกษา วิเคราะห ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท 

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  ทีย่ังคงปฏิบัติงานในป 2546 
4.4 ขอบเขตดานตัวแปร  

4.4.1   ตัวแปรอิสระ ไดแก  
1) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อาย ุระดับการศึกษา ประสบการณ

ทํางาน และตาํแหนง  
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2) ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการทาํงาน ประกอบดวย  

ปจจัยอนามัย   
(1) นโยบายและการบริหาร  

(2) ขวัญในการทาํงาน 

(3) ความมัน่คงในการทํางาน 

(4) ดานแรงงานความสมัพนัธ 

(5) ดานอาชวีอนามัยและสิ่งแวดลอม 

(6) เทคโนโลย ี

(7) ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 

    ปจจัยจูงใจ 

(8) ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

(9) ความสาํเร็จของงาน 

(10) การไดรับการยอมรับ 

(11) ความกาวหนาในการทาํงาน 

(12) ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

4.4.2.  ตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิภาพในการทํางาน 
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กรอบแนวความคิด 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

1.   อายุ 

2. ระดับการศึกษา 

3. ประสบการณการทํางาน 

4. ตําแหนง 

ปจจัยจงูใจ 
8. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

9. ความสําเร็จของงาน 

10. การยอมรับนับถือ 

11.  ความกาวหนาในการทํางาน 

12.  ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

 
 
       ประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ปจจัยอนามยั   
1. นโยบายและการบริหาร  

2. ขวัญในการทํางาน 

3. ความมั่นคงในการทํางาน 

4. ดานแรงงานสัมพันธ 

5. ดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม 

6. เทคโนโลยี 

7. ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 

 
ภาพที ่1.1 กรอบแนวความคิด 
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5. สมมติฐานของการวิจัย 
 

5.1 คุณลักษณะสวนบุคคล 

5.1.1 อายุ มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

5.1.2 ประสบการณการทาํงาน มีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

5.1.3 ระดับการศึกษา  มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

5.1.4 ตําแหนง มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

5.2 ปจจัยค้ําจนุ และจูงใจ ปจจัยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด  

5.3 ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ 

และปจจัยค้ําจุน  

 
6. ประโยชนที่จะไดรับ 
 

6.1 เสนอแนะแนวทางในการพิจารณาปรับปรุงวิธกีารทาํงานไดอยางเหมาะสมใน
โอกาสตอไป 

6.2 เพื่อนาํไปพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ให

มีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

6.3 เปนประโยชนตอการประเมนิประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบริษัท โต

โยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั  

6.4 เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาคนควา สําหรับผูสนใจในเรื่องการประเมนิ

ประสิทธภิาพของหนวยงานอื่น ๆ ในโอกาสตอไป  
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คํานิยามศัพทเฉพาะ 
 

1. นโยบายและการบริหาร หมายถงึ หลักและวิธีการที่องคกรกําหนดขึน้ เพื่อให

บุคลากรยึดเปนแนวทางในการดําเนนิงาน เชน การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของงาน 

กฎระเบียบตาง ๆ   ระบบการควบคุมภายใน  การจัดสรรทรัพยากรขององคกร และระบบการรอง

ทุกข เปนตน 

2. ขวัญในการทาํงาน หมายถึง  ความรูสึกของแตละบุคคลในลักษณะของแรง

กระตุน หรือกาํลังใจที่จะชวยสงเสริมใหสามารถปฏิบตังิานไดอยางมปีระสิทธิภาพตามเปาหมาย 

3. ความมัน่คงในการทํางาน หมายถงึ  ความมั่นคงของตําแหนงงาน ความมี

เสถียรภาพในการจางงาน การมีงานทําอยางตอเนื่อง และไดรับความปกปองและคุมครองในเรื่อง

ของความยุติธรรม ในดานตางๆ จากบริษทั  

4. แรงงานสัมพนัธ หมายถึง  ความสัมพันธในการทํางานของผูอยูใตบังคับบัญชา

กับผูบังคับบัญชา ที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

5. อาชีวอนามยัและสิ่งแวดลอม หมายถงึ  ความเปนระเบียบเรียบรอย ความ

ปลอดภัยในการทํางานทั้ง เสียง แสงสวาง อากาศถายเท อุปกรณ ปองกนัสวนบุคคล และส่ิง

อํานวยความสะดวกที่ถูกสขุลักษณะอนามัยตอพนักงาน เชน รองเทาหวัเหลก็ ถุงมือ หมวกนิรภัย 

เปนตน 

6. เทคโนโลย ี หมายถึง การไดนําสารสนเทศและเทคโนโลยีขาวสารมาใชกบั

กระบวนการปฎบิัติงานขององคกร เชน ระบบLAN, WAN, Internet, e-mail, supply chain - 

B2B และอ่ืนๆ 

7. ผลตอบแทน และประโยชนเกื้อกูล หมายถึง รายได (เงนิเดือน คาลวงเวลา คา

ตําแหนงทีพ่นกังานไดรับในแตละเดือน) และสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ ที่ไดรับจากบรษิัท เชน คา

รักษาพยาบาล คาทีพ่ัก  รถรับสงพนักงาน เครื่องแบบพนักงาน งานเลี้ยงของบริษทัฯในเทศกาล

ตาง ๆ การเรียนภาษาตางประเทศ เปนตน 

8. ลักษณะงาน เกี่ยวกับรายละเอียดงาน ขอบเขตหนาทีท่ี่พนักงานปฏิบัติอยู ซึ่ง

ควรตรงกับวฒุิ สงผลใหการทํางานอยางมีความสุข และมีความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน 

9. ความสาํเร็จของงาน เปนความสาํเร็จที่ไดรับเมื่อผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาทาํ

ไดตามเปาหมาย ในเวลาทีก่าํหนด และสงผลใหเกิดความภูมิใจแกตนเอง 
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10. การไดรับการยอมรับ หมายถงึ การไดรับการยอมรับจากผูอยูใตบังคับบัญชา 

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ซึง่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

11. ความกาวหนาในการทาํงาน หมายถงึ การเปลี่ยนแปลงในทางดีข้ึน การทีง่านที่

ปฏิบัติไดรับการพัฒนา การใหโอกาสในการเลื่อนตาํแหนงใหสูงขึ้น การไดรับการพัฒนาความรู

ความสามารถ และทักษะจาการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสในการศึกษาตอ อบรม และดูงาน 

12. การฝกอบรมและพัฒนาเปนการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน การใหความรูเพิ่มเติมแกพนกังาน เพื่อใหสามารถนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานได  

การเรียนรูจากการฝกอบรมจะไดผลดีและกอใหเกิดทกัษะและการเปลี่ยนแปลงทัศนคติไปในทาง

ที่ดีไดข้ึนอยูกบัผูเขารับการฝกอบรม 

13. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง พนักงานของบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด สามารถปฏิบัติงานไดตามแผน โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดอยางเหมาะสม 

หรือสามารถปฏิบัติตามบทบาทหนาทีท่ี่ไดมอบหมาย สําเร็จลุลวงไปดวยดี อยางถกูตอง รวดเร็ว  
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บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 
 

ผูวิจัยไดทาํการคนควาและนาํเสนอแนวคิดที่เกี่ยวของกบัเร่ืองที่วจิัย โดยแบงเปนลําดบัดังนี ้

1.   ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   

2.   ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธภาพการทาํงาน 

3.   ทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4.   ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจนุกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน   

 
1. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 

การพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในองคกรตาง ๆ สวนใหญแลวจะมุงที่ตัวของ

พนักงาน เปนสําคัญ  ผูบริหารองคกรจะใชหลากหลายวิธีที่จะจูงใจใหพนักงานทาํงานอยางเต็มกําลัง

ความสามารถ มีผูใหความหมายของคาํวาประสิทธิภาพไวหลากหลายดังนี ้
1.1  ความหมายเชงิเศรษฐศาสตร 
 ประสิทธิภาพ (ณัฏฐพันธ, 2543:198)หมายถงึ ความสามารถในการใชทรัพยากรให

บรรลุเปาหมายที่ตองการ โดยพิจารณาจากความสามารถในการแปรรูปปจจัยนาํเขา (Inputs) ให

เปนผลลัพธในปริมาณที่ตองการ ซึง่มกัจะพิจารนาเปรยีบเทียบเปนรอยละ โดยนาํรอยไปคูณกับ

อัตราสวนระหวางผลลัพธที่เกิดขึ้นตอปจจัยนําเขาที่ใชไป ซึ่งสามารถแสดงไดดั่งสมการตอไปนี ้

 
ประสิทธิภาพ   =  (ผลลัพธ/ ปจจัยนําเขา) x 100 เปอรเช็นต 

 
เอลมอร ปเตอรสัน และ อี. กลอสวีนอร พลอแมน (Elore Peterson and E. 

Grosvernor Plawmam 1953,433) กลาววา ประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารงานทางธุรกิจ 

หมายถงึ ความสามารถในการผลิตสินคา หรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสมและตนทนุ

นอยที่สุด โดยคํานงึถงึองคประกอบ 5 ประการ คือ ตนทนุ (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ 

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

วันชยั ริจิรวณชิ (2539 อางถึงใน ณัฏฐพนัธ, 2543:199) ไดสรุปไวในหนังสือ “การเพิ่ม

ผลผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม” วาประสิทธิภาพใหความสาํคัญกบัการใชทรัพยากร ขณะที่
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ประสิทธิผลใหความสาํคัญกบัผลงานที่ตองการแตอัตราผลิตภาพตองใชความสัมพนัธระหวาง

ผลผลิตและทรัพยากรทใชในรูปแบบเชิงเศรษฐกิจคือ มคีาเปนเงิน 

 
ผลิตภาพ   =  ผลลัพธ/ ปจจัยการผลิต 

ผลิตภาพ   =  ผลลัพธ/ แรงงาน + เงินทนุ +
 

 

ทิพาวด ี เมฆสวรรค (2538,2 อางถึงใน อรรถวุฒิ 2544:10)ชี้ใหเหน็วาประสิทธิภาพใน

ระบบราชการมีความหมายถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสทิธิภาพเปนสิง่ที่วัดไดหลายมิติ 

ตามแตวัตถุประสงคที่ตองพจิารณา 

1.   ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทนุการผลิต (input) ไดแก การใช

ทรัพยากรการ บริหาร คือ คน เงนิ วัสดุ เทคโนโลยีทีม่ีอยูอยางประหยดั คุมคา และเกิดการสูญเสยี

นอยที่สุด 

2.   ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ไดแก การทํางานทีถู่กตอง

ไดมาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีที่สะดวกกวาเดิม 

3.   ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคณุภาพ เกิด

ประโยชนตอสังคม เกิดผลกาํไร ทนัเวลา ผูปฏิบัติงานมจีิตสํานึกที่ดีตอการทาํงานและบริการ เปนที่

พอใจของลูกคาหรือผูรับบริการ 
 

1.2 ความหมายเชิงสังคมศาสตร 
ทีเอ. ไรอันและพ.ีซี. สมิทธ (T.A. Ryan and P.C. Smith 1954, 276 อางถงึใน อรรถ

วุฒิ 2544:10) ไดกลาววา ประสิทธิภาพของบุคคล เปนความสัมพันธระหวางผลลพัธในแงบวก กบั

ส่ิงทีทุ่มเทใหกบังาน เชนความพยายาม 

วิรัช สงวนวงศวาน (2531, 86อางถึงใน อรรถวุฒิ 2544:11) กลาววา ประสิทธิภาพการ

บริหารงานจะเปนเครื่องชึว้ดัความเจริญกาวหนา หรือความลมเหลวขององคกร ผูบริหารที่

เชี่ยวชาญจะเลือกการบริหารที่เหมาะสมกบัองคกรของตน และนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 

อรรถวุฒิ 2544, 10 ไดกลาววา ประสิทธภิาพในการปฏิบัติเชิงสังคมศาสตร หมายถึง 

ปจจัยนาํเขาซึง่พิจารณาถงึ ความพยายาม ความพรอม ความสามารถ ความคลองแคลวในการ

ปฏิบัติงาน โดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัผลที่ได คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการหรือการบรรลุ

วัตถุประสงคทีต่ั้งไว 
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2. ปจจัยที่มีอทิธิพลตอประสิทธภาพการทํางาน  
 

ณัฏฐพันธ, หนังสือการจัดการองคการและทรัพยากรมนุษย, 2543, 200 ไดอางถงึ 

DuBrin and Ireland (1993)กลาววา  

ปจจัยทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานที่ไมดี (Factors Contributing to Performance) 

สามารถแยกพิจารณาเปน 2 กลุม 

2.1 ปจจัยดานบคุคล (Individual Factors) เปนปญหาทีเ่กิดขึ้นจากความบกพรอง

ของบุคคล ซึ่งประกอบดวยปจจัยที่สําคัญ ไดแก 
2.1.1   ความสามารถทางสมองจํากัด 
 ถาบุคคลมีความสามารถทางสมองต่าํก็จะทําใหการพัฒนาใหสามารถ

ปฏิบัติงาน ที่ใชความคิดยาก ดังนั้นนอกจากการฝกอบรม ทกัษะการปฏิบัติงานตามปกติแลว แต

ละองคกรยงัตองสงเสริมใหบุคคลพัฒนาทักษะทางคณติศาสตร ภาษา และการอาน เพื่อให

พนักงานพัฒนาสมองอยางตอเนื่อง 
2.1.2  ขาดความรูในงาน  
ซึ่งเกิดจากการขาดความรูพืน้ฐานทีจ่ะนาํมาใชในการปฏิบัติงาน การฝกอบรม 

การฝกอบรมที่ไมเพยีงพอ และการขาดประสบการณ  
2.1.3  การจูงใจ หรือจริยธรรมในงานต่ํา  
ทําใหพนักงานขาดความสนใจ และไมใชความพยายามในการปฏบิัติงาน ผลคือ 

คุณภาพและมาตราฐานของผลงานไมเปนไปตามกาํหนด 
2.1.4  ความเครียดในงาน  
อาจเกิดจากสาเหตุตาง ๆ เชน ประเภทของงาน ปริมาณงาน ความมั่นคงในงาน 

หรือสภาพแวดลอมในการทาํงาน ซึ่งความเครียดที่สูงและตอเนื่อง จะมีอันตรายตอสุขภาพทัง้ทาง

รางกายและจติใจ 
2.1.5  การหมดไฟในงาน 
 เกิดจากความเหนื่อยลา ทั้งทางกายภาพและจิตใจ เนื่องจาก การทํางานเปน

ระยะเวลานาน  
2.1.6 ความลาสมัย  
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทีร่วดเร็วของเทคโนโลยีและระบบเศรษฐกิจ ทําให

ความรูทกัษะ และประสบการณในอดีตของพนักงานขาดความเหมาะสม 
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2.1.7  ขอจํากัดทางกายภาพ  
เชน การมองเห็น การไดยนิ การพิการทางรางกาย และโรคติดตอบางประเภท 

สงผลตอความสามารถ ในการปฏิบัติงานของบุคคล 
2.1.8  การติดสุราหรือยาเสพติด  
เนื่องจากการดื่มสุราและการใชยาเสพติด สงผลใหบุคคลขาดความตั้งใจในงาน 

ตัดสินใจผิด เกิดอุบัติเหตุและขาดงาน 
2.1.9  การติดบุหรี่   
กอใหเกิดตนทนุเรื่องการจัดสถานที ่ การสูญเสียเวลางาน ตลอดจนสรางความ

รําคาญและรบกวนบุคคลอื่น 
2.1.10  การมปีญหาทางอารมณและบคุลิกภาพปรวนแปร   
เกิดจากความเครียดและความขัดแยงภายในจิตใจของบุคคล ซึ่งทาํใหเกิด

อาการตาง ๆ เชน จิตหลอน ความกลัดกลุม ความกงัวล ความซึมเศรา และความกาวราวเปนตน 
2.1.11  บุคคลที่เขาใจยาก   
เปนลักษณะของบุคคลบางคน ที่ไมไดมีปญหาทางจิตใจในระดับที่รุนแรง 

เพียงแตมีบุคลิกภาพ ที่แตกตาง เพื่อเรียกรองความสนใจ ซึ่งอาจจะสรางความรําคาญหรือปญหา

ในการทํางานรวมกัน 
2.1.12  ปญหาสวนบุคคลและปญหาครอบครัว    
มีอิทธพิลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของบคุคล การทํางาน กิจกรรมทางสังคม 

และการใชชีวติสวนตัว ซึง่แยกกันไมไดเด็ดขาด ดังนัน้ เมื่อสวนใดสวนหนึง่ของชวีิตเกิดปญหา ก็

สงผลกระทบตอสวนอื่นของชีวิตเชนกนั 
2.1.13  ความเฉื่อยชา   
อาจเกิดจากความไมพอใจในงาน ความเครียด ติดการพนนั หรือยาเสพติด  
2.1.14  ความสัมพันธชูสาวระหวางเพือ่นรวมงาน   
เชน ผูจัดการกับลูกนอง อาจสงผลตอการปฏิบัติงานรวมกับพนักงานอื่น การใช

เวลาในทีท่ํางาน คุณธรรมในการประเมินผลงาน และการเลื่อนตําแหนง หรือความสัมพนัธที่

แตกราว อาจสงผลกระทบตอการรวมงาน และการประสานงานกนัในอนาคต 
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2.2 ปจจัยดานองคกร (Organizational Factors)  เปนปจจัยเกี่ยวของกบังาน การ

บริหารงาน และภาพรวมขององคกร ซึง่ประกอบดวย ปจจัยที่สําคัญ ไดแก 
2.2.1   ปญหาดานกายศาสตร 
การจัดระบบงาน วธิีปฏิบัติงาน และใชวสัดุอุปกรณที่ไมเหมาะสม เปนสาเหตุที่

สําคัญของอุบัติเหตุ อาการเจ็บปวยทางกายภาพและจติใจ เชน สายตาสั้น การปวดหลัง หรือความ

เมื่อยลา เปนตน 
2.2.2   การติดตอสื่อสารที่ไมเหมาะสม 
การติดตอส่ือสารที่ขาดประสิทธิภาพ อาจทาํใหบุคคลเกิดความสบัสนและไม

สามารถปฏิบตัิงานใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ อาจกอใหเกิดปญหาดานขวัญและกําลงัใจขึ้นจาก

การสื่อความหมายและแปลความหมายทีผิ่ดพลาด 
2.2.3   อิทธพิลของกลุมที่ไมทําใหงานมีประสทิธภิาพ 
ถากลุมบุคคลมีทัศนคติตรงขามกับเปาหมายขององคกรจะเกิดขอพิพาท หรือไม

ไววางใจกับกลุมอ่ืน ๆ ในองคกร 
2.2.4    วัฒนธรรมองคกรที่ออนแอมากเกินไป 
2.2.5  สภาพแวดลอมและการสนับสนุนภายในองคกรที่ไมสงเสริมการ

ทํางาน 
เกิดจากความไมพรอมของเครื่องมือ เครือ่งใช ระบบงาน งบประมาณตลอดจน

ความชัดเจนของอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
2.2.6    ภาวะผูนําที่ไมเหมาะสม   
2.2.7 อาคารสาํนักงานที่ปวย 
จะสรางมลภาวะ และปญหาในการปฏิบัติงาน 

สรุปประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของแตละบุคคลเกิดจาก  ประสบการณที่ไมเทากนั, 

สภาพทางรางกาย และจิตใจ, การศึกษา, ความรูความสามารถ, ความเหมาะสมในการสื่อสาร, 

ความเขาใจในงานทีท่ํา, มีผูนําที่เหมาะสม, สถานที่ทาํงานเหมาะสม ซึ่งสิ่งตาง ๆเหลานี้ถาขาดไป

จะสงผลใหความสําเร็จของงานของแตละบุคคลแตกตางกันออกไป 
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3. ความพึงพอใจในงานกอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

ตามหลกัการบริหารบุคลากร ความพึงพอใจในงาน เปนปจจัยสําคัญนาํไปสู

ความสาํเร็จของงาน บุคคลที่มีความพงึพอใจในงานไมมีความทอแท จะตั้งใจทาํงาน ผูกพนักับงาน

และปฏิบัติงานดวยความเสยีสละ ทุมเทกําลังใจและสติปญญาใหงาน ซึง่จะกอผลดีตองานหรอื

องคกร โดยสวนรวม 

ความหมายของความพงึพอใจไดมีผูใหคําอธิบายไวหลายประการ ดังนี ้

3.1 ความพงึพอใจ เปนผลรวมของความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกบัระดับความชอบ 

หรือไมชอบตอสภาพตาง ๆ ในงาน นั่นคอื ความพงึพอใจเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทาํ และเต็ม

ใจที่จะปฏิบัตงิานนัน้ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร ซึ่งมีผูใหความหมายดังนี ้

จอรจ สเตราท และลีโอนารด อาร. เซเลย (George Strauss and Leonard R.Sayles 

1960, 119) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกพอใจในงานที่ทาํ และเต็มใจที่จะ

ปฏิบตัิงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 

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

C.L. Hulin 1969, 13) กลาววา ความพงึพอใจในงาน เปนความรูสึกหรือการตอบสนองทางดาน

อารมณตอแงมุมตาง ๆ ของสถานการ 

พอรตเตอร ลอรเดอร และแฮคแมน (Porter, Lawler, and Hackman 1975 อางถงึใน 

(เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล 2542ม 13) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกที่เกี่ยวกบังานทีถู่ก

กําหนด โดยความแตกตาง ระหวางปริมาณงานที่บุคคลหนึง่ไดรับ และปริมาณงานที่เขารูสึกวาเขา

ควรไดรับ 

3.2 ความพงึพอใจในงาน เปนทัศนคิติที่เกีย่วของกับองคประกอบของงาน และ

การมีสวนรวมในการบริหาร เชน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และการมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ ซึ่งมีผูใหความหมายดังนี ้

วอน ฮอลเลอร บี. กิลเมอร (Von Haller B. Gilmer 1966, 255) กลาววา ความพงึพอใจ

หรือไมพอใจในงาน เปนผลที่เกิดจากทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงหลายสิ่ง 

มิวตัน แอล. พลัมและเจมส ซี. เนยเลอร (Miltion L. Blum and James C. Naylor 

1968, 368) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนทัศนคติ ซึ่งเปนผลมาจากงานและปจจัย
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แวดลอม เชน คาจาง สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการทํางาน ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา 

และความเหมาะสมของปริมาณงาน 

เอ็ม.เค. เดวิส (M.K. Davis 1974, 483) กลาววา ทัศนคติเปนผลที่เกิดจากความรูสึก

พอใจและไมพอใจของผูปฏิบัติงานตองานทีท่ํา 

ซี.อาร. มิวตนั (C.R. Milton 1981, 151) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติใน

ทางบวกของบคุคลที่มีตองานทีท่ําอยู 

3.3 ความพงึพอใจในการทํางานเปนผลมาจากการปฏิบตัิงานที่ดี และผลการ
ปฏิบัติจะทาํใหเกิดความรูสึกสําเร็จ  การไดรับผลตอบแทนตาง ๆ ซึ่งสิง่เหลานี้จะกลับมาเปน

องคประกอบที่สงผลตอความพงึพอใจในการทาํงาน มีผูใหความหมายของความพึงพอใจในงาน 

ดังนี ้

พอล เอฟ. ซคีอรด และคารล ดับเบิลย.ู แบคแมน (Paul F. Second and Carl W. 

Cackman 1964, 391) กลาววา ความพงึพอใจในงานเกิดจากความตองการของบคุลากรในองคกร 

บางคนอาจพอใจเนื่องจากผลงานที่สําเรจ็บางคนพอใจในการไดรับการตอบสนองความตองการทั้ง

ทางรางกายและจิตใจ และสภาพแวดลอมของเจาหนาที่เหลานัน้ 

บารนารด (Barnard 1972, 142-149) ไดกลาวถึง ส่ิงจงูใจที่เปนเครื่องกระตุนใหบุคคล

เกิดความพอใจในการปฏิบตัิงานดงันี ้

1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถ ุ (Material inducements) ไดแก เงินหรือส่ิงของตาง ๆ ที่ใหเปนสิง่

ตอบแทน 

2. โอกาสของบุคคลที่ไมเกี่ยวกบัวัตถุ (Non – material opportunities) หมายถึง 

โอกาสที่จะมีชือ่เสียง สิทธพิิเศษ การมีอํานาจหรือโอกาสที่จะไดตําแหนงอืน่ ๆ 

3. สภาพทางกายภาพที่พงึปรารถนา (Desirable physical conditions) เชน สภาพ

ของวัสดุอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในสํานักงาน รวมทัง้สภาพแวดลอมอ่ืน ๆ  

4. ผลประโยชนทางอุดมคต ิ (Ideal benefactions) หมายถงึ การที่บุคคลเกิด

ความรูสึกภาพภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทยีมกัน ความพอใจที่ไดทํางานอยางเต็มที ่

5. ความดึงดูดใจทางสงัคม (Associational attractiveness) หมายถงึ สัมพันธอันดี

ตอกันของเพื่อนรวมงาน 

6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกบัลักษณะนิสัยในการทํางาน และทัศนคติ

ของผูปฏิบัติงาน (Adaptation of Conditions to habitual method and attitudes) หมายถงึ การ

ปรับปรุงวิธทีํางานใหสอดคลองกับความรูความสามารถและสอดคลองกับทัศนคติของบุคคล 
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7. โอกาสที่จะมีสวนรวมงานอยางกวางขวาง (The opportunity of enlarged 

participation) หมายถงึ การเปดโอกาสใหผุปฏิบัติงานไดแสดงความคิดเห็นใหเขามีความรูสึกวาได

มีสวนรวม หรือเปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน 

8. สภาพของการอยูรวมกนัฉันทมิตร (The condition of communion) หมายถงึ 

ความพอใจของผูปฏิบัติงานที่ไดอยูรวมกนัฉันทมิตร มคีวามสามัคคีกลมเกลียว และรวมมือกนั

อยางดีในการทํางาน 

สุนันทา เลาหนนัทน (2541, 8-9) มีความเห็นวา องคประกอบที่มีสวนในการจูงใจ

บุคคลใหมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานไดแก 

1. การจัดงานที่ทาทายความสามารถใหทํา แตตองคํานงึถงึอยูเสมอวางานทีม่ี

ลักษณะทาทายตอบุคคลหนึง่อาจจะไมเปนสิ่งทาทายความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได 

2. การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน หากบุคคลถูกขอรองใหชวยในการ

วางแผนและกาํหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน กจ็ะเปนแรงจงใจในการทํางานทางหนึง่ 

3. การใหการยกยองและสถานภาพบุคคลทุกคนไมวาอยูในฐานะอะไรตองการไดรับ

การยอมรับจากกลุม และจากผูบังคับบัญชา เหมือนกนัหมดทุกคน แตการยกยองชมเชยตองทํา

ดวยความจริงใจ และผลของการปฏิบัติงานจะตองสงูกวาเกณฑเฉล่ีย 

4. การใหความรบัผิดชอบมากขึ้น และการใหอํานาจเพิ่มข้ึน การไดเลื่อนตําแหนงขึน้ 

การใหอํานาจและการมอบหมายความรับผิดชอบเปนเครื่องมือในการจูงใจใหคนปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ 

5. การใหความมัน่คงและความปลอดภัย ความกลัวในสิ่งตาง ๆ เชน การไมใหงาน

ทํา การสูญเสียตําแหนง เปนสิ่งที่แฝงอยูภายในจิตใจของคน ความตองการในเรื่องความมั่นคง

ปลอดภัยจึงเปนเรื่องสาํคัญ แตตองคํานึงดวยวาความมัน่คงปลอดภัยมากนอยเทาใด จึงเปน

ตัวกระตุนที่กอใหเกิดประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

6. การใหความเปนอิสระในการทํางาน ทุกคนปรารถนาจะมีอิสระในการทํางานดวย

ตัวเขาเอง โดยเฉพาะกลุมที่มีความเชื่อมัน่ในตัวเองสงู การบอกทุกอยางวาควรทาํอยางไร จะเปน

การทาํใหแรงจูงใจต่ําลงได 

7. การเปดโอกาสใหเจริญกาวหนาทางดานสวนตัว ความปรารถนาที่จะกาวหนาใน

ทางดานอาชพีเปนเปาหมายของทกุคนในองคการ การไดมีโอกาสเขารวมการฝกอบรม การศึกษาดู

งาน การหมนุเวียนงาน และการสรางประสบการณจากการใชเครื่องมือตาง ๆ ลวนเปนแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน 
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8. การใหเงินและรางวลัที่เกี่ยวกับเงิน การวจิัยในปจจุบนัยังสรุปไดไมชัดเจนเกีย่วกับ

ความสําคัญของเงนิทีม่ีตอแรงจูงใจ เพยีงแตชี้แนะวาเงนิเปนสิง่ที่ทาํใหเกิดความไมพอใจมากกวาที่

จะเปนแรงจงูใจ แตคนสวนมากก็ยงัใหคุณคาเงนิไวสูง 

9. การใหโอกาสแขงขัน การแขงขันเปนแรงจูงใจที่สําคญั โดยเฉพาะอยางยิ่งระดบั

ผูบริหารซึ่งตองการความเปนเลิศในการปฏิบัติงาน ทาํใหเปนแรงกระตุนที่จะแสวงหาแนวคิดใหม ๆ 

มาใชในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 

4. ประโยชนของแรงจูงใจในการทํางาน 
 

นิพนธ จิตภักดี (2527, 23-24) 

1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

2. สรางความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอหมูคณะและองคกร 

3. มีวินยัในการทาํงาน 

4. สรางความสามัคคีในหมูคณะ 

5. เกิดความคิดสรางสรรคในองคกร 

6. เกิดความเชื่อมั่นศรัทธาในองคกร 

สรุปแรงจงูใจในการทํางานเปนพลงัทีก่ระตุนใหบุคคลปฏิบัติงานอยางเขมแข็งสุด

ความสามารถ เพื่อใหไดผลงานที่ประสบความสาํเร็จตามเปาหมาย หากผูบริหารเล็งเหน็ถงึ

ประโยชนของการสรางแรงจงูใจในการทาํงานแลว ยอมนบัไดวาเปนผูทีม่ีวิสัยทัศนที่กวางไกล 

และสงผลดีใหแกองคกรดังนี ้

1. คนงานมีความภาคภูมิใจในงานที่ทาํอยู 
2. เกิดความรวมมือรวมใจและชวยเหลือกนัในการทํางานเต็มที ่
3. รูจักหนาที่ และมีความรับผิดชอบ 

4. มีความคิดริเร่ิมและสรางสรรค  
5. มีความพอใจที่จะทํางานนัน้ และมุงทํางานอยางเต็มที ่
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5.  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

5.1.   ทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของมนุษยของมาสโลว เปนทฤษฎทีี่ไดรับการ

ยอมรับอยาง กวางขวาง ทฤษฎีของมาสโลวมีสมมติฐาน ดังนี ้

5.1.1.  มนษุยมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมส้ินสุด 

5.1.2.  ความตองการของมนุษยสามารถเรียงลําดับตามความสาํคัญตั้งแตระดับตํ่าสุด 

ไปถึงความตองการในระดับสูงขึ้น จนถงึระดับสูงสุด 

5.1.3.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจงูใจพฤติกรรมของมนษุย

ตอไป มนุษยจะมีความตองการในระดับทีสู่งขึ้นหรือจะกลายเปนสิ่งจงูใจแทน 

5.1.4.  ความตองการของมนษุยจะสลบัซับซอน มนุษยมีความตองการหลายอยาง

พรอมกันได ความตองการอยางหนึ่งอาจยงัไมทนัหมดไป ความตองการอยางอื่นจะเกิดขึ้นได 

ลําดับข้ันความตองการของมนุษยประกอบดวยความตองการ 5 ประเภท ดังนี ้
 Self – Actualization 

Needs 

 

Esteem 

Needs 

 

Social / Belonging 

Needs 

 

Security 

Needs 

 

 

 

Physiological 

Needs 

 

 

1. ความตองการทางรายกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการพื้นฐานของ

มนุษย เพื่อดํารงชีวิต เชน อาหาร น้าํ ที่อยูอาศัย อากาศ 

ภาพที่ 2.1.  Maslow’s Hierarchy of Needs 

2. ความตองการความมัน่คงปลอดภัย (Security Needs)ไดแก ความตองการความ

ปลอดภัยจากอันตราย เชน ความปลอดภยัจากอนัตราย ความปลอดภัยในชีวิต และทรัพยสิน ตลอดจน

ความปลอดจากความไมมัน่คงหรือความวิตกกังวลที่อาจเกิดขึ้นไดจากการทาํงาน 

3. ความตองการสังคม (Social / Belonging Needs) ไดแก ความตองการสังคม หรือ 

ความสัมพันธกับผูอ่ืน รวมทัง้ความตองการความรัก และการเปนสวนหนึง่ของสงัคมหรือทีท่ํางาน 
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4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) ประกอบดวย ความตองการให

ผูอ่ืนยอมรับนบัถือ และความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญ มีชื่อเสียงเกียรติยศ โดยการสราง

ผลสําเร็จของงานใหเกิดคุณคาและชื่อเสียง 

5. ความตองการความสาํเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) ไดแกความ

ตองการใชศักยภาพสงูสุดทีม่ีอยูใหเกิดผลสําเร็จตามที่นกึคิดหรือเปนดังที่คาดหวงั คามตองการ

ความสาํเร็จในชีวิตเปนความตองการพิเศษที่มนุษยคาดหวงั และอาจเปนไปไดยาก ซึง่หากบุคคล

ใดบรรลุความตองการขั้นนี้จะไดรับการยกยองวาเปนบุคคลพิเศษ 

 

 

 

 

- งานที่ทาทายหรือตองการความคิดริเร่ิม 

- การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

- งานที่มีความยืดหยุนสูง มีอิสระในการทํางาน 

- การยอมรับ การยกยองชมเชย 

- ความรับผิดชอบในโครงการ 

- การเลื่อนตําแหนง 

- สัญลักษณของความมีเกียรติ รางวัลพิเศษ 

- การมีเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานที่เปนมิตร 

- การทํางานเปนทีม,  แขงกีฬา 

- โอกาสในการพบปะสังสรรค เชน งานสังสรรค  

- เบี้ยบํานาญ ประโยชนบริการ ประกันชีวิต 

- คารักษาพยาบาล 

- กฎระเบียบความปลอดภัย 

- ระบบการรองทุกข 

- เงินเดือนคาจาง 

- หองอาหาร หองพักผอน หองทํางาน 

- ช่ัวโมงการทํางานที่เหมาะสม ฯลฯ 

ความตองการ 

ความสําเร็จในชีวิต 

ความตองการ 

เกียรติยศชื่อเสียง 

ความตองการ 

สังคม 

ความตองการ 

ความมั่นคงปลอดภัย 

ความตองการ 

ทางรายกาย (ปจจัยส่ี) 

ภาพที่2.2.  ตัวอยางการตอบสนองความตองการของพนักงานตามทฤษฎีของมาสโลว 
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5.2.   ทฤษฎีอีอารจีของอัลเดอรเฟอร 
ทฤษฎีอีอารจ ี(ERG Theory) ไดแบงความตองการของมนุษยเปน 3 ระดับ 

5.2.1.   ความตองการมีชีวิต (Existence Needs) ไดแกความตองการทาง

รางกายและวตัถุ เชน อาหาร น้ํา รวมทัง้เงินเดือน ประโยชนบริการ และสภาพแวดลอมการทาํงาน

ที่ดีข้ึน 

5.2.2.   ความตองการสัมพันธกับผูอ่ืน (Relatedness Needs) ไดแกความ

ตองการมีความสัมพนัธกับบุคคลอื่นที่เกีย่วของ เชน ครอบครัว เพือ่น เพื่อนรวมงาน และกลุม

วิชาชพี เปนตน 

5.2.3.   ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) ไดแก ความตองการ

พัฒนาศักยภาพของตนเอง ในดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหเกิดผลงานทีม่ปีระสิทธิภาพ ให

ผูอ่ืนยอมรับและยกยอง 

โดยทั่วไปจะเห็นไดวา ทฤษฎีอีอารจ ี จะมีความคลายคลึงกับทฤษฎีลําดับข้ันความ

ตองการของมาสโลว กลาวคือ 

1) ความตองการมีชีวิตเปรียบไดกับ ความตองการทางรางกาย และความมั่นคง

ปลอดภัยของ มาสโลว ความตองการสัมพันธกับผูอ่ืนคลายคลึงกับความตองการสงัคม และความ

ตองการเจริญกาวหนาเหมือนกับความตองการเกียรติยศชื่อเสียง และความตองการความสําเร็จใน

ชีวิตของมาสโลว 

2) ทฤษฎีอีอารจ ี เสนอหลักการความพึงพอใจและความกาวหนา  (Satisfaction 

Progression Principle) ที่มาแนวคิดคลายคลึงกับมาสโลว คือ การที่มนษุยสามารถตอบสนอง

ความตองการระดับหนึง่แลวจะผลักดันใหเกิดความตองการระดับสูงขึน้ 

นอกเหนือจากความคลายคลึงกับทฤษฎีของมาสโลว ทฤษฎีอีอารจี มปีระเด็นตางกนัดังนี ้

1. มนุษยอาจมีความตองการมากกวา 1 ประเภทในชวงเวลาเดียวกัน และความ

ตองการขั้นต่ําไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองครบถวนกอนที่จะตอบสนองความตองการขั้น

สูงขึ้นไป  เชน พนกังานแมจะเกิดความหิว เพราะยงัไมไดรับประทานอาหารเที่ยง แตก็ตองการ

แกปญหากบัลูกคาใหสําเร็จลุลวงกอน 

2. ทฤษฎีอีอารจ ี มีความยืดหยุนมากกวา เพราะใหความสาํคัญตอความแตกตาง

ของบุคคลที่อาจทาํใหเกิดความตองการทีแ่ตกตางกนั 

3. นอกเหนือจากหลักการความพึงพอใจและความกาวหนาที่คลายคลึงกับแนวคิด

ของมาสโลวแลว  อัลเดอรเฟอรยังเสนอเพิ่มเติมในหลกัการทีเ่รียกวา หลักการความกดดันและการ
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ถดถอย (Frustration – Regression Principle) หมายถึงการทีม่นษุยประสบความยากลําบากใน

ความพยายามที่จะตอบสนองความตองการระดับสูงขึ้นไป จึงเกิดความกดดันอยางตอเนื่อง 

จนกระทั่งตองหยุดความตองการนั้น ๆ และถดถอยกลับมาอยูในความตองการระดับต่ํากวา 
 

5.3.   ทฤษฎสีองปจจัยของเฮอรสเบอรก     
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก    ม ี2 ปจจัย คือ 

5.3.1.   ปจจัยจงูใจ (Motivator factors) สัมพันธโดยตรงตอแรงจูงใจภายในที่

เกิดจากงานทีต่นเองทํา ซึง่เฮอรสเบอรกเชื่อวาเปนแรงหนนุใหมนษุยทํางานหนักขึน้ ปจจัยดานนี้

ไดแก 

1) ความสาํเร็จของงาน (Achievement) เปนความสําเรจ็ที่ไดรับเมื่อ

ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาเราทาํสําเร็จหรือมีความตองการที่จะทําใหเสร็จ 

2) การยอมรับนบัถือ (Recognition) เปนผลมาจากความสําเร็จ ซึง่

การยอมรับนบัถือนับวาเปนสิ่งจาํเปนทีท่าํใหเกิดการจงูใจอยางตอเนือ่ง 

3) ลักษณะของงาน (The work itself) เปนผลมาจากความเหมาะสม

ของปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายตามกาํลังความสามารถ 

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนสิง่ที่เกิดขึ้นเมื่อผูปฏิบัติงาน

ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในงานของตนซึ่งจะชวยใหเกิดความผกูพนัในงาน 

5) ความกาวหนาในตําแหนงงาน (Advancement) เปนสิ่งที่

ผูปฏิบัติงานจะไดรับการพฒันาใหเกิดทกัษะใหม ๆ จากการทํางาน 

5.3.2.   ปจจัยค้ําจนุ (Hygiene Factors) ซึ่งสัมพันธโดยตรงตอส่ิงแวดลอม

ภายนอก ปจจัยดานนี้ไดแก 

1) นโยบายการบริหาร (company policy and administration) คือ

หลักเกณฑในการปฏิบัติงานเพื่อกําหนดนโยบายที่เดนชัด รวมถงึการจัดการและการบริหารของ

องคกร การสื่อสาร – ประชาสัมพนัธภายในองคกร 

2) ความมัน่คงในงาน (Security) คือความรูสึกที่มีผลมาจากความเชื่อ

ของคนวาตนเองไดรับการปกปองในเรื่องของความยุติธรรม 

3) เงินเดือนและสิ่งตอบแทน (Salary and benefits) คือ การจายเงนิ

และองคประกอบทางเศรษฐกิจอ่ืน ๆ อันรวมถงึคาจาง เงินเดือน และผลประโยชนทีไ่ดรับจากการ

ทํางานในตําแหนงซึ่งควบคูไปกับการทํางาน รวมทัง้ผลตอบแทนเมื่อไมไดทํางานหรือออกจากงาน 
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4) สัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relationship) คือ

ความรูสึกที่ตองการมีความสัมพันธอันดีกบัผูบังคับบัญชา ซึง่ความสัมพันธนีน้ับเปนสิ่งสาํคัญทีจ่ะ

ทําใหบุคคลเกดิความพงึพอใจหรือไมพึงพอใจในการปฏบิัติงานได 

5) สัมพันธภาพกบัผูรวมงาน (Staff Relationship) คือ ความสมัพนัธ

ระหวางเพื่อนรวมงานในการอยูรวมกัน ทาํงานรวมกนั ปรึกษาหารือ ความเขาใจกนั การใหความ

รวมมือชวยเหลือซ่ึงกนัและกัน 

6) ฐานะของอาชพีในสายตาของสังคม (Status) หมายถึง งานหรือ

สายงานอาชพีอันเปนที่ยอมรับ มีเกียรติและศักดิ์ศรีในสังคม 

7) โอกาสที่ไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) คือ 

โอกาสที่บุคคลจะไดรับการเพิ่มพนู และพฒันาทักษะตาง ๆ ในวิชาชีพ 

8) สภาพการทํางาน (Working condition) คือ ความรูสึกที่เกี่ยวของ

กับคุณภาพของสิ่งแวดลอมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ ระดับของเสียง 

เครื่องมือเครื่องใช และอุปกรณในการทํางาน เปนตน 

9) ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) คือ สภาพบางประการของ

งานที่สงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว 

10) วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Job supervision technical) คือ

ความรู ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการบรหิารงานและบุคคล ความยุติธรรมในการบริหาร 

และความเต็มใจของผูบังคับบัญชาในการนิเทศงานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
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แนวความคิดดั้งเดิม 
การเกิดความพอใจ     การเกิดความไมพอใจ 

 

 

 
แนวความคิดของเฮอรสเบอรก 

การเกิดความพอใจ (Satisfaction)   การไมเกิดความพอใจ (No Satisfaction) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยจูงใจ  (Motivator factors) 

- ความสําเร็จของงาน (Achievement) 

- การยอมรับ (Recognition) 

- เนื้องาน (The work itself) 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

- ความกาวหนาในงาน (Advancement 

and Growth) 

 

การเกิดความไมพอใจ (Dissatisfaction)  การไมเกิดความไมพอใจ (No Dissatisfaction) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 

- การบังคับบัญชา (Supervision) 

- สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Conditions) 

- ความสําพันธระหวางผูรวมงาน (Interpersonal 

relationship) 

- เงินเดือน (Pay) 

- ความมั่นคงในงาน (Job Security) 

- นโยบายและการบริหารขององคกร (Company Policies) 

 

ภาพที ่2.3. แนวความคิดของทฤษฎีสองปจจัยของเออรสเบอรก 
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6. ปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ กับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
ผูวิจัยไดนาํปจจัยค้ําจนุ 7 ขอและปจจัยจูงใจ 5  ขอมาเปนแรงผลักดันทีเ่กิดขึ้นจะ

กระตุนชักนําหรือเปนเหตุใหเกิดความพยายามที่จะกระทําหรือแสดงออกที่นาํไปสูเปาหมายหรือ

ผลสําเร็จของงาน เพื่อหาประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน ดังนี ้
6.1.  ปจจัยค้าํจุน 

6.1.1.   นโยบายและการบรหิาร ถาสมาขิกสวนใหญมีความเขาใจถึงนโยบาย

และทิศทางของการบริหารขององคกร  เชนเขาใจการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของงาน 

กฎระเบียบตาง ๆ   ระบบการควบคุมภายใน  การจัดสรรทรัพยากรขององคกร และระบบการรองทุกข 

จะสงผลใหพนักงานรูสึกวาเปนสวนหนึง่ขององคกร และแสดงพฤติกรรมดังนี ้

1) มีความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคกร 

2) มีวินยัในการทาํงาน พยายามใหทุกคนอยูในกรอบของวินัยรวมกนั 

มีความกระตือรืนรน    เต็มใจในการเขามสีวนรวมแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นแกองคกร 

3) ทุมเทความสามารถ กาํลังกาย กาํลงัความคิด เพื่อความ

เจริญกาวหนาขององคกร 

4) มีความภาคภมูิใจและชื่นชอบตอองคกรของตนเอง 

6.1.2.   ขวัญในการทํางาน  ขวัญ (Morale) เปนสภาวะแหงจิตใจของสมาชิก

ในหมูคณะหรอืองคการที่แตละคนแสดงออกมาดวยความสนใจหรือความกระตือรือรนในการ

ทํางาน หากองคกรใดมีสมาชิกที่มีขวัญในการทํางานต่ํา จะสงผลใหการงานขององคการนัน้ไม

บรรลุผล (สมพงษ เกษมสิน 2519, 341-343)  

โยเดอร (Yoder 1962, 527) ขวัญ หมายถึง องคประกอบของพฤติกรรม ที่แสดง

ออกมาในรูปของความรูสึกของ ผูปฏิบัติงานที่มีตอการทาํงาน 

เดวิส (Davis อางถึงใน อรรถวุฒิ ตัญธนาวทิย 2544, 19) ใหความเห็นวา ถา

ขวัญในการปฏิบัติงานของคนงานสงู (High Morale) สมาชิกจะมีความสนใจและศรัทธา เชื่อมัน่ใน

องคกรอยางมาก มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลือแกผูบงัคับบัญชาดวย

ความเต็มใจ การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ โดยใชเวลาเพียงเลก็นอย ถาขวัญในการปฏิบัติงานของ

คนต่ํา (Low Morale) สมาชิกจะไมชอบการบริหารของผูบังคับบัญชา ไมมีความเชื่อมั่นในองคกร 

อาจทาํใหองคกรประสบความลมเหลวได 
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6.1.3.   ความมั่นคงในการทาํงาน ความมัน่คง(Security) เปนสภาวะแหง

ความรูสึกปลอดภัย ความเชื่อมั่น ความมอิีสระ ความมีเสถียรภาพ การไดรับหลักประกัน และการมี

ความมัน่คงในชีวิต ตามพจนานุกรมของเว็บสเตอร (Webster 1971, 1641) ถางานทีท่ํามัน่คง 

คนเราจะตัง้ใจทํา เพื่อสรางตนเองใหเจรญิกาวหนายิง่ขึ้น เพราะเชือ่วาพอที่จะเปนทีพ่ึ่งได แตถา 

เปนงานชั่วคราวก็จะไมตั้งใจที่จะทํางาน ความมัน่คงในการทํางานทาํใหคนเราแสดงพฤติกรรมดังนี ้

1) มีความภาคภมูิใจและชื่นชมตอองคกรของตน 

2) มีความจงรักภกัดีตอองคกร ปกปองผลประโยชนขององคกร 

3) ขยันหมั่นเพียร 

6.1.4.   ดานแรงงานความสมัพันธ ความสัมพนัธอันดีกับผูบังคับบัญชา  

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในการอยูรวมกันทาํใหคนเราแสดงพฤตกิรรมดังนี ้

1) มีความรวมมอืกัน ทาํงานเปนทมี 

2) มีแรงจูงใจสงู และมีความเขมแข็งไมยอทอตออุปสรรค 

3) มีความสามัคคี กลมเกลยีวเปนปกแผน กอใหเกิดพลังรวมกนัใน

การทาํงาน 

4) สมาชิกในหนวยงานมีความเสียสละ พรอมที่จะใหความชวยเหลือ

งานเปนกรณีพิเศษ 

6.1.5.   ดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม องคการที่มีสภาพการปฏิบัติงานที่

ถูกตองตามลกัษณะ  ความเปนระเบยีบเรียบรอย ความปลอดภัยในการทาํงานทั้ง เสียง แสงสวาง 

อากาศถายเท อุปกรณ ปองกันสวนบุคคล และส่ิงอํานวยความสะดวกที่ถกูสุขลักษณะอนามยัตอ

พนักงาน ทาํใหคนเราแสดงพฤติกรรมดังนี ้

1) มีความพอใจในสภาพการทาํงานสงู 

2) มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร จะรวมแรงรวมใจกนั

ทํางานอยางหนึ่ง โดยไมยอทอเพื่อใหไดมาซึ่งผลงานรวมกัน 

3) ยอมรับการมอบหมายงานพิเศษทีน่อกเหนอืไปจากงานในหนาที่

ดวยความเต็มใจ แมจะมีเหตุการณผิดปกติบางอยางเกดิขึ้น สมาชิกในหนวยงานยังคงดํารงสภาพ

ความปกติสุขดีอยูเชนเดิม 

4) ความตั้งใจ ทีจ่ะรวมมือประสานงานซึ่งกันและกัน 

5) มีปรับตัวของบุคคลตอสภาพแวดลอมและการทาํงาน มีความสุขที่

ไดทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่เขากนัได 
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6.1.6.   เทคโนโลย ี การไดนําสารสนเทศและเทคโนโลยีขาวสารมาใชกับ

กระบวนการปฎิบัติงานขององคกร เชน ระบบLAN, WAN, Internet, e-mail, supply chain - B2B 

และอ่ืนๆรวมถงึการสื่อสารทีม่ีประสิทธิผล และความรูทัว่ไปในการบริหารสํานกังาน  มีความจาํเปน

ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน การใชเครื่องใชสํานักงานจะชวยใหเกิดการประหยัดแรงงานและ

เพิ่มประสทิธิภาพของงาน ซึ่งผูปฏิบตัิงานตองมีความรูในการใชเครื่องใชสํานักงานตางๆ เชน 

เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องบวกเลข เครื่องถายเอกสาร ฯลฯ ดังนัน้ ถาผูปฏิบัตงิาน ไมสามารถ

แขงขันหรือจัดทําเอกสารไดทันเวลา ทาํใหสูญเสียทรัพยากรบุคคลไปโดยเปลาประโยชน ตองทํา

การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุด 

6.1.7.   ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกลู งานควรจะมีสวนสมัพันธกับความ

ปรารถนาสวนตัว งานนัน้จึงจะมีความหมายสําหรับผูทาํ บุคคลทาํงานเพี่อรางวัลตอบแทนไมวาจะ

เปนรูปของเงนิและประโยชนบริการตางๆ เชนเงนิเดือน คาลวงเวลา คาตําแหนงที่พนักงานไดรับใน

แตละเดือน โบนัส คารักษาพยาบาล คาทีพ่ัก  รถรับสงพนักงาน เครื่องแบบพนักงาน งานเลีย้งของ

บริษัทฯในเทศกาลตาง ๆ การเรียนภาษาตางประเทศ เปนตน ลวนเปนสิ่งที่กอใหเกิดแรงจูงใจ การ

จายผลตอบแทนควรคาํนงึถงึผลการปฏิบตัิงาน ทักษะความรู และการมีสวนรวมในสวนกาํไร ซึ่ง

เปน หลักการจายคาตอบแทนที่ใหความเสมอภาค สอดคลองกับความคาดหวงั  

 
6.2.  ปจจัยจงูใจ 

6.2.1.   ลักษณะงานที่ปฏิบัติ การกําหนดมาตรฐานของงานรายละเอียดงาน 

ขอบเขตหนาที่ทีพ่นกังานปฏิบัติอยู ซึง่ควรตรงกับวฒุิเปนผลมาจากความเหมาะสมของปริมาณ

งานที่ไดรับมอบหมายตามกาํลังความสามารถ สงผลใหการทาํงานอยางมีความสุข และมีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหคนเราแสดงพฤตกิรรม คือ มีความคดิริเร่ิม และสนับสนนุใหคนใน

องคกรมีความคิดสรางสรรค 

6.2.2.   ความสาํเร็จของงาน งานนัน้จะตองมีการวางแผนและสามารถ

ประเมินความสําเร็จได  พนกังานจะใชศกัยภาพสงูสุดทีม่ีอยูใหเกิดผลสําเร็จตามแผน และสามารถ

ควบคุมผลใหบรรลุเปาหมาย จงึจะถือวามีประสิทธิภาพ   เมื่อผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาทําได

ตามเปาหมาย ในเวลาที่กําหนด จะสงผลใหเกิดความภมูิใจในความสาํเร็จแกตนเอง 
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6.2.3.   การไดรบัการยอมรับ การไดรับการยอมรับนับวาเปนสิ่งจําเปนที่ทาํให

เกิดการจงูใจอยางตอเนื่องผลสําเร็จในชีวติเปนความตองการพิเศษทีม่นุษยคาดหวงั ซึง่หาก

บุคคลใดบรรลุความตองการขั้นนี้จะไดรับการยกยองวาเปนบุคคลพิเศษ การไดรับการยอมรับ

จากผูอยูใตบงัคับบัญชา ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน จะสงผลตอความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงาน การยอมรบัจากกลุม และจากผูบังคับบัญชา เหมือนกนัหมดทุกคน แตการยกยอง

ชมเชยตองทําดวยความจริงใจ และผลของการปฏิบัติงานจะตองสงูกวาเกณฑเฉล่ีย 

6.2.4.   ความกาวหนาในการทํางาน การมีโอกาสเลื่อนตําแหนง  การ

เปลี่ยนแปลงในทางดีข้ึน งานที่ปฏิบัติไดรับการพัฒนา  การไดรับการพัฒนาความรู

ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสในการศึกษาตอ ไดรับฝกอบรม 

และสงไปดูงานจะเปนการสรางสิ่งจงูใจภายใน 

เปาหมายความกาวหนาในการทาํงานจะตองมีลักษณะดังนี ้

1) คนทํางานมีสวนในการตั้งเปาหมาย 

2) ผูปฏิบัติงานจะตองรับทราบผลสําเร็จในการทํางานโดยตรง 
3) งานที่ปฏิบัติจะตองตรงกับความรูความสามารถ และความพอใจ 

4) งานจะตองมีลักษณะทาทาย 

5) งานนัน้จะตองสามารถทําใหสําเร็จได 
เปาหมายของงานตามลกัษณะนี้ จะสนองความตองการในดานความกาวหนา

ในตําแหนงงาน ความสําเรจ็ของงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ ความสัมพันธกับเพือ่น

รวมงาน ความตองการเปนเจาของและความมัน่คงในการทํางาน ซึง่เปนแนวทางไปสูความสาํเร็จ

ในการปฏิบัติงาน 

6.2.5.   ดานการฝกอบรมและพัฒนา ความรูความสามารถและทักษะของ

ผูปฏิบัติงานมผีลโดยตรงตอประสิทธิภาพของงาน  ฉะนั้นผูบริหารจงึควรพิจารณาถึงความสําคญั

ในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหมีความรุและทักษะที่สามารถนาํมาใชในการปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพรวมถึงการไดรับรูเทคโนโลยแีละขาวสารใหมๆที่เปนประโยชนอยูเสมอ โดยการจัดให

พนักงานไดรับการฝกอบรมตามความจําเปนและความเหมาะสมในแตละหนาที ่

สรุป การดําเนินงานในแตละองคกรเพื่อใหไดมาซึ่งผลงานทีม่ีประสิทธิภาพสูง ผูบริหาร

จะตองกาํหนดนโยบายและเปาหมายที่แนชัด และตองทราบถึงความตองการในปจจัยภายในของ

บุคลากร เพื่อสรางแรงผลักดัน หรือแรงจงูใจ ใหเกิดพฤติกรรมที่นาํไปสูเปาหมายความสาํเร็จของ

งาน   
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จากการทบทวนวรรณกรรมและผลการวิจยัที่เกี่ยวของที่กลาวมานี ้ พบวาการศึกษา

เร่ืองประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน สวนใหญเนนหนกัในการศึกษาเรื่ององคประกอบของแรงจงูใจ

ซึ่งเปนสวนสงเสริมและสนับสนุนใหผูปฏิบตัิงานเกิดกาํลงัใจที่จะปฏิบัติงานตอไป โดยผูวิจัยเรื่อง 

ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดประยุกตทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg มา

ใช และพบวางานวิจยัที่ประยุกตทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ปรากฏผลสรุปได 2 ลักษณะคือ 

คลอยตามทฤษฎี หรือขัดแยงกับทฤษฎ ี ซึ่งความแตกตางดงักลาวนี้ข้ึนอยูกับองคประกอบหลาย

ประการ  

 
6.3.  ผลงานที่เกี่ยวของ 

อรรถวุฒิ ตัญธนาวิทย (2544) ศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ขาราชการกองการสื่อสารสํานักงานปลักกระทรวงมหาดไทย” ของมหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวา  

6.3.1.   ขาราชการกองการสื่อสาร สํานักงานปลดักระทรวงมหาดไทย สวนใหญ

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง 

6.3.2.   สถานภาพของขาราชการกองการสื่อสาร สํานักงานปลัดกระทรวง

มหาดไทย ไดแก เพศ อาย ุ ระดับตําแหนง ระดับการศึกษา อายุราชการ ไมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 

6.3.3.   ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการหฏิบัติงานของขาราชการกอง
การสื่อสาร สําหนักงานปลดักระทรวงมหาดไทย ไดแก ความกาวหนาในการทาํงาน ความมัน่คงใน

การทาํงาน และการไดรับความยุตธิรรมในหนวยงาน มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 

 

วลี ตั้งสวัสด์ิตระกูล (2541) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยทีม่อิีทธิพลตอความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานของวิศวกรในบรษิัทเอกชน” ของมหาวทิยาลัย รามคําแหง พบวาภาพรวมของความพึง

พอใจในดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจนุมีระดับมาก คือ ความรับผิดชอบ ฐานะของอาชีพใน

สายตาของสงัคม และยังพบวามีผูที่มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานสูง จะมีความสัมพนัธกับผูที่

มีอายุมาก ระดับการศึกษาสูงเงนิเดือนสงู ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน และมคีวามรูสึกที่ดีใน

การปฏิบัติงานตามนโยบายบริษัท ในขณะเดียวกนัผูที่มีอายมุากจะสัมพันธกบัระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานนาน และมีเงินเดือนสูง สวนผูที่มีอายุมากจะใชเวลาในการเดินทางมาปฏิบัติงานนอย 

และผูที่มีเงินเดือนสูงจะสมัพันธกับระยะเวลาในการปฏบิัติงานนาน และจากการใช Stepwise 
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Multiple Regression พบวาตัวแปรที่สามารถใชพยากรณความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

วิศวกรในบริษทัเอกชนคือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จึงสามารถเขยีนสมการพยากรณในรูปแบบ

คะแนนดิบไดดังนี ้

   Y  = 3.241144 + 0.44923 (ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน) 

 

จุไรรัตน นันทเสนา (2544)  ศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการโรงพยาบาลนพรัตนราชธาน”ี ของมหาวทิยาลยั รามคําแหง พบวา

คุณลักษณะสวนบุคคลดานการศึกษา ประสบการณการทํางาน ตาํแหนงงาน มีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานทีร่ะดับนัยสําคญัทางสถิติ .05 ปจจัยจงูใจดานความสําเร็จในงาน ลักษณะ

งานและความรับผิดชอบในงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ดานปจจัย

ค้ําจุนพบวาความสมัพนัธในงานมีความสัมพันธเชงิลบตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงาน ปจจัยที่มี

อิทธิพลตอความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน 

 

รักษณีย มหานพวงศชัย (2544) ศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัทเครื่องสุขภณัฑอเมริกนัสแตนดารด (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)”  ของ

มหาวิทยาลยั รามคําแหง พบวา 

1. ระดับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลางเมื่อ

พิจารณาความพึงพอใจในการปฏับัติงานภาพรายดาน พบวา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในระดับมาก นอกนัน้มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง

ทั้ง 4 ดาน โดยดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิมีความเฉลีย่สูงสุด รองลงมา คือ ดานอาชีวอนามยัและ

ส่ิงแวดลอม ดานความมัน่คงและความกาวหนา และดานคาจาง  และสวัสดิการ ตามลําดับ 

2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความสมัพนัธกบัวุฒิการศึกษา

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานฝายสาํนักงาน และพนักงานประจํารายเดือน ดานความมัน่คง

และความกาวหนามีความสมัพันธกับวุฒกิารศึกษา พนักงานฝายสาํนักงาน และพนักงานประจํา

รายเดือน ดานอาชีวอนามัย และส่ิงแวดลอมมีความสัมพนัธกับอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

พนักงานฝายสํานักงานและพนักงานประจํารายเดือน ดานคาจางและสวัสดิการมีความสมัพนัธกบั

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พนักงานฝายสาํนักงาน และพนักงานปรจํารายเดือนและดาน

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานมีความสัมพนัธกับวฒุิการศึกษา พนักงานฝายสํานักงาน และ

พนักงานประจํารายเดือน 
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ถวิล โอทอง (2545) ศึกษาเรื่อง “การศึกษาปจจัยทีม่ีผลตอขวัญและกําลงัใจในการ

ปฏิบัติงานของขาราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย 

กระทรวงมหาดไทย” ของมหาวิทยาลัย รามคําแหง พบวา 

1. ขาราชการสงักัดสํานกังานปลัดกระทรวงมหาดไทย ที่เหน็ดวยกับปจจัยการ

ทํางานในระดบัมาก ไดแก ดานความสมัพันธกับผูรวมงาน ดานความพึงพอใจในหนาที่การงาน 

ดานความมัน่คงในหนาที่การงาน ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ และดานการรับรูตอความสาํเร็จใน

หนาทีก่ารงาน และเห็นดวยในระดับปานกลาง ไดแกดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ ดานการ

ปกครองบังคบับัญชา ดานความยุติธรรมในหนวยงาน และดานความสมัพนัธกบัผูบังคับบัญชา 

สวนขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทยอยู

ในระดับปานกลาง 

2. ปจจัยการทํางานทั้ง 9 ดานไดแก โอกาสกาวหนาในอาชีพ การปกครองบังคับ

บัญชา ความยุติธรรมในหนวยงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพนัธกับผูรวมงาน 

ความพึงพอใจในหนาที่การงาน ความมั่นคงในหนาที่การงาน ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และการ

รับรูตอความสําเร็จในหนาทีก่ารงาน มีความสัมพันธทางบวกกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

3. ตัวแปรที่สามารถพยากรณ ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ไดอยางมนีัยสาํคัญทางสถิต ิคือ ปจจัยการทํางาน จํานวน 

4 ดาน เรียงลาํดับจากตวัแปรที่สามารถพยากรณขวญัและกําลังใจในการปฏิบตัิงานไดดี จากมาก

ที่สุดไปหานอยที่สุดคือ ความพึงพอใจในหนาที่การงาน การรับรูตอความสําเร็จในหนาที่การงาน 

ความมัน่คงในหนาที่การงาน และการปกครองบังคับบัญชา ซึง่สามารถเขยีนเปนสมการพยากรณ

ในรูปของคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานไดดังนี ้

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 “ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของตํารวจจราจรในเขตกรุงเทพมหานคร” ของมหาวทิยาลยั รามคาํแหง พบวา 

ปจจัยเงนิเดือน สภาพการทํางาน สวัสดิการ ผูบงัคับบัญชา การเลื่อนตําแหนง และ

ความภาคภูมใิจในอาชพี เปนปจจัยที่มีผลกระทบตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงานของตํารวจ
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จราจร และพบวาปจจัยเงนิเดือนและ สวสัดิการ เปนปจจัยที่สงผลกรทบตอความพงึพอใจในการ

ปฏิบัติงานของตํารวจจราจรคอนขามากกวาปจจัยอื่น ๆ สวนปจจัยเงนิรางวัลในการจับกุมผูกระทํา

ผิดกฎจราจร จากการศกึษาพบวา สงผลกระทบตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงานของตํารวจ

จราจรเชนกนั และตํารวจจราจรมีความเห็นวา ควรที่จะใหมีเงนิรางวัลไวตอไป เพราะการมเีงิน

รางวลัทําใหตาํรวจจราจรมคีวามพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานมากขึ้นกวากอนทีย่ังไมมีเงินรางวัล 

รวมทัง้ทาํใหเกิดความกระตือรือตนที่จะจับกุมผูกระทาํผิดกฏจราจรมากขึ้น และหากมีการปรับ

อัตราเงินรางวลัใหมากขึ้นกวาเดิมจะทาํใหตํารวจจราจรมีความขยนัที่จะปฏิบัติงานมากขึ้น 

 

จุฑารัตน นุรักษ (2544) ศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพของบริษัทวทิยุการบนิแหงประเทศ

ไทยจํากัด” ของมหาวทิยาลัย รามคําแหง พบวาบริษทั วทิยุการบนิแหงประเทศไทย จํากัด ซึง่มี

ลักษณะการดําเนนิงานที่ไมมุงหวังผลกําไร มีการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพ สภาพคลองมี

แนวโนมที่เพิ่มข้ึน และมคีวามสามารถในการรองรับหนี้สินทัง้หมดได โดยตัวแปรที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพโดยรวมของบรษิัท วทิยกุารบนิแหงประเทศไทย จํากัด คือ คาใชจายเกี่ยวกับพนักงาน 

คาใชจายในการลงทนุ และการใชประโยชนจากทรพัยสิน โดยเฉพาะอาคารและอปุกรณตาง ๆ 

ผลการศึกษาประสิทธิภาพเฉพาะสวนพบวาตัวแปรทีม่ปีระสิทธิภาพสูงไดแก คาซอม

บํารุง อุปกรณและเชาวงจร และทนุดําเนินการ และตัวแปรที่มีประสิทธิภาพต่ํา ไดแก การใชจาย

เกี่ยวกับพนักงาน คาเสื่อมราคาซึ่งเกิดจากการลงทนุในสินทรัพยถาวร และคาใชจายอื่น ๆ เชน 

คาใชจายในการนําเขาวัสดุจากตางประเทศ ดอกเบี้ยจาย และคาใชจายในการฝกอบรม จงึควร

ปรับปรุงโดยการหาวิธีสรางแรงจูงใจและสนับสนนุใหพนักงานใชความรูความสามารถ และทุมเทใน

การปฏิบัติงานอยางเต็มที่ หาวิธีการที่จะใชประโยชนจากสินทรัพยใหเต็มประสทิธภิาพมากขึ้น และ

หาวิธีการที่จะควบคุมหรือลดคาใชจายอืน่ ๆ ลง 

ดังนัน้ เพื่อการใหบริการที่มคีุณภาพ บรรลุตามวัตถุประสงคและเพิม่ประสิทธิภาพของ

บริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จํากดั ใหมากขึ้น บริษัทจงึตองมีการวางแผน พัฒนา และ

ปรับปรุงการใชทรัพยากรตาง  ๆ ทัง้ดานบุคลากร เทคโนโลยีเครื่องมอืและอุปกรณ เงนิทนุ และ

ทรัพยากรอื่น ๆ ใหเปนไปอยางมีประสิทธภิาพมากยิง่ขึ้น 

 

มานะพล ยิ้มฟอย (2544) ศึกษาเรื่อง “ประสิทธิภาพในการใหบริการของสํานักงาน

บริการโทรศัพทศึกษากรณีเปรียบเทียบ สํานักงานบริการโทรศัพทลาดพราวและสํานกังานบรกิาร

โทรศัพทนนทบุรี” ของมหาวทิยาลยั รามคําแหง พบวา   
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1. สํานักงานบริการโทรศัพทลาดพราวมีประสิทธิภาพในการใหบริการมากกวา

สํานักงานบริการโทรศัพทนนทบุรี 

2. ความเพียงพอดานปริมาณและคุณภาพของบุคลากร ไมมีความสมัพนัธกบั

ประสิทธิภาพในการใหบริการของสํานักงานบริการโทรศัพทลาดพราวและนนทบุรี  

3. ความเหมาะสมดานสถานทีข่องสํานกังานบริการโทรศัพท มีความสัมพนัธกับ

ประสิทธิภาพในการใหบริการของสํานักงานบริการ โทรศัพทลาดพราวและนนทบุรี คือ สํานกังาน

บริการโทรศัพทลาดพราวมคีวามเหมาะสมดานสถานทีสู่งกวา จะมปีระสิทธิภาพในการใหบริการ

มากกวาสาํนกังานบริการโทรศัพทนนทบรีุ ซึ่งมีความเหมาะสมดานสถานที่ต่ํา 

4. ความเพียงพอดาน วสัดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช ของสํานกังานบริการ

โทรศัพท ไมมคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการใหบริการของสํานกังานบริการโทรศัพท

ลาดพราวและนนทบุรี 

5. ทัศนคติของพนกังานที่มีตอองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ใหบริการของสํานักงานบริการโทรศัพทลาดพราวและนนทบุรี คือ สํานกังานบริการโทรศัพท

ลาดพราวมีพนักงานที่มทีัศนคติที่ดีตอองคกรมากวาสํานักงานบริการโทรศัพทนนทบุรี จะมี

ประสิทธิภาพในการใหบริการของสํานักงานบริการโทรศัพทลาดพราวมากกวาสาํนกังานบริการ

โทรศัพทนนทบุรี 

 

  

นรารัตน แกวกะโผะ (2542) ศึกษาเรื่อง “ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารระดับกลางของกลุมบริษัท เอส.พี.อินเตอรเนชัน่แนล จํากัด” ของมหาวทิยาลัย รามคําแหง 

พบวา 

1. ผูบริหารระดับกลางของกลุมบริษัทเอส.พ.ีอินเตอรเนชัน่แนล จาํกัดมีความพงึ

พอใจสูงในเรื่องความสามคัคีของพนักงาน งานในหนาที่ การทาํงานเปนทีม การไดรับการยกยอง

และการยอมรบัจากผูบงัคับบัญชา ความยุติธรรมในการปูนบําเหน็จความชอบ และมีความพงึ

พอใจปานกลางในเรื่องโอกาสความกาวหนาในงาน การหาผูอ่ืนมาทดแทนในตาํแหนง 

2. ปจจัยตาง ๆ ไดแก หนวยงานที่สังกัด อายุ อายงุาน เพศ ศาสนา สถานภาพ การ

สมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ไมมีความสมัพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน

ภาพรวมของผูบริหารระดับกลางของกลุมบริษัท เอส.พี.อินเตอรเนชัน่แนล จํากัด เมื่อพิจารณาเปน

รายดานพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดแก 

  



 

 

34 

รายไดตอเดือน มีความสมัพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสามัคคี

ของพนกังานที่อยูในระดับสูงกวา และระดับที่เทากนั 

ศาสนา มีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความกาวหนาในงาน  

อายุ อายุงาน และระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติในดานการไดรับการ

ยกยองและการยอมรับจากผูบังคับบัญชาของผูบริหารระดับกลาง 

  

นาร ี ศิริสุโขดม (2539) ศึกษาเรื่อง “ปจจัยทีม่ีผลกระทบตอความพึงพอใจที่จะอยูกับ

องคกร : ศึกษากรณีเฉพาะบิ๊กซ”ี ของมหาวทิยาลยั รามคาํแหง พบวาปจจัยดานบุคคลทีม่ี

ความสัมพันธกับความตัง้ใจที่จะอยูกับองคกร ไดแก เพศ สถานภาพการสมรส และประสบการณ

การทาํงาน สวนอาย ุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน ไมมีความสมัพันธกับความตั้งใจที่จะอยูกบั

องคกร  ปจจัยดานองคกรทั้งหมดมีความสมัพันธกับความตั้งใจ ที่จะอยูกับองคกรไดแก 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน การสื่อสารภายในองคกร หวัหนางาน สภาพการทํางาน 

สวัสดิการ ความพึงพอใจในการทํางาน ความยึดมัน่ผูกพนัในการทํางาน จากการศึกษาพบวา 

บุคลากรมีความพงึพอใจทีจ่ะทํางานกบัองคกรตอไปเพราะองคกรมกีารจัดองคกรที่ดี 

 

บุญรวย ฤาชัย (2543) ศึกษาเรื่อง “ความพงึพอใจของพนกังานในกลุมธรุกิจ

อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาประจําบานตอสวัสดิการที่ไดรับ : ศึกษากรณีเฉพาะเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ของมหาวิทยาลัย รามคําแหง พบวา 

พนักงานสวนใหญใหระดับความพึงพอใจสูงสุด คือการมีประกนัสงัคมและการมนี้ํา

สะอาดสําหรับด่ืม และพงึพอใจที่สถานประกอบการมีการจัดทาํปายสัญลักษณแสดงเขตอันตราย

ตาง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกอาคาร การจัดทางออกฉุกเฉิน บนัไดหนีไฟ เงนิโบนัสหรือเงินพิเศษ

ประจําป และเกี่ยวของกับดานความมัน่คง  พนักงานพอใจเรื่องสวัสดิการ “กองทนุเงินสะสม” 

สําหรับพนักงานและเงินทดแทนจากอุบัติเหตุ  

สวัสดิการทีน่อกเหนือกฎหมายกาํหนด 4 ดานในรูปของตัวเงนิ ผลการวิจยัพบวา

พนักงานสวนใหญพึงพอใจเกี่ยวกบั ชุดทาํงาน รองเทา ถุงมือและอุปกรณความปลอดภัย และ

พบวาพนักงานสวนใหญทั้งชายและหญิง พงึพอใจเกี่ยวกับการจัดสถานศกึษานอกโรงเรียนภายใน

บริษัท และการสงเสริมใหพนักงานเขารับการฝกอบรม สัมมนานอกสถานที ่ และพึงพอใจเกีย่วกับ

การจัดเลี้ยงสงัสรรคประจําป  
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สวัสดิการทีน่อกเหนือกฎหมายกาํหนด 4 ดานในรูปทีไ่มใชตัวเงนิ ผลการวิจยัพบวาพงึ

พอใจเรื่องรถรบั – สงพนักงาน เครื่องแบบพนกังาน สวัสดิการเงินกู และอาหารกลางวนั ตลอดจน

พอใจชุดทาํงาน รองเทา และอุปกรณความปลอดภัย สําหรับการศึกษาพอใจที่สุดคือการจัด

หองสมุดโรงงานสาํหรับพนกังานไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม การอบรมสัมมนานอกสถานที่ และพึง

พอใจเกี่ยวกับการจัดเลี้ยงสงัสรรคปใหม การจัดสวนหยอมและสวนสุขภาพ ดานความ

สะดวกสบายพอใจตอการมพีนักงานขับรถประจําตําแหนง และมีรถประจําตําแหนง 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนนิวิจัย 
 

 

การศึกษานี้มุงศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ

พนักงานบริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ซึ่งใชการวิจัยเชงิพรรณนา (Descriptive method) 

ประเภทสํารวจ (Survey Research) โดยมีรายละเอยีดของวิธีการดําเนินการวิจยัดังนี ้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การวิเคราะหขอมูล 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

1.1 ประชากร (Population) ประชากรในทีน่ี้หมายถึง พนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จํากัด ทุกระดับ ซึ่งเปนระดับปฏิบัติ  หัวหนาแผนก ผูชวยผูจัดการแผนก ผูจดัการ

แผนก  รองผูจัดการฝาย ผูจัดการฝาย ทีป่ฏิบัติงานในสํานักงานใหญ ทั้งนี้ไมรวมเจาหนาที ่ ทีไ่ป

ปฏิบัติงานในตางประเทศ เจาหนาทีท่ี่เปนชาวตางชาต ิ และเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยูในองคกรของ

ลูกคา จากขอมูลที่สํารวจในชวงเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2546 จํานวนทั้งสิ้น 314 คน 

 

ลําดับที ่ ตําแหนง ประชากร(คน) 

1 เจาหนาที ่ 230 

2 หัวหนาแผนก หัวหนางาน 45 

3 ผูชวยผูจัดการแผนก 20 

4 ผูจัดการแผนกขึ้นไป 19 

รวม  314 

ตารางที ่3.1 แสดงจํานวนประชากรแตละระดับตําแหนง 
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1.2 ขนาดตัวอยาง (Sample Size) การกําหนดขนาดตัวอยางที่เปนตัวแทนของ

ประชากรที่ใชในการศึกษา โดยใชสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ขนาดตัวอยางกําหนดมีระดบั

ความเชื่อมั่น 95% และใหคาความคลาดเคลื่อนไมเกิน 5% จะไดจํานวนตัวอยางโดยการ

คํานวณหาคาสถิติดังนี ้

   n =      N 

                  1+ N(e)2 

  เมื่อ  n  = จํานวนตวัอยาง 

   N  = จํานวนประชากร 

   e     = คาความคาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยาง 

   n =         314    

      1 + 314(0.05) 2 

               จํานวนตัวอยาง = 176 คน 

  

วิธีการเลือกตัวอยาง (Sampling Method) การเลือกตัวอยางจากกลุมตัวอยาง โดย

ใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบชั้นภูม ิ แลวเลือกตัวอยางจากทกุชัน้ภูมิ โดยพิจารณาแบงประชากร

ออกเปน 4 ระดับ คือ ระดับเจาหนาที ่  ระดับหวัหนาแผนก ระดับผูชวยผูจัดการแผนก ระดับ

ผูจัดการแผนกขึ้นไป  แลวกาํหนดสัดสวนโดยใชสูตรดังนี ้

กําหนดสดัสวนจํานวนพนักงาน  = จํานวนประชากร 

      จํานวนตวัอยาง 

     = 314 / 176  

     = 1.784  

ลําดับที่ ตําแหนง 
ประชากร 

(ราย) 

กลุมตัวอยาง 

(ราย) 

1 เจาหนาที ่ 230 129 

2 หัวหนาแผนก หัวหนางาน 45 25 

3 ผูชวยผูจัดการแผนก 20 11 

4 ผูจัดการแผนกขึ้นไป 19 11 

รวม 1 - 4 314 176 

            ตารางที่ 3.2 แสดงจํานวนกลุมตัวอยางตามระดับตําแหนงตามสัดสวน 

  



 

 

38 

ผูวิจัยไดดําเนนิการโดยการเลือกตัวอยางของทุกๆระดับของประชากรจนครบตัวอยาง 

 

1.3 ตัวแปรที่ศกึษา ตัวแปรทีไ่ดศึกษาในเรือ่งนี้ประกอบดวย ตัวแปรอิสระ และตัว

แปรตาม 
1.3.1 ตัวแปรอิสระ 

ปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย  อาย ุ ประสบการณการทาํงาน ระดับ

ตําแหนง ระดบัการศึกษา 

ปจจัยค้ําจนุ และปจจัยจงูใจ ซึ่งประกอบดวย 

ปจจัยค้ําจนุ 

(1) นโยบายและการบริหาร  
(2) ขวัญในการทาํงาน 

(3) ความมัน่คงในการทํางาน 

(4) ดานแรงงานความสมัพนัธ 
(5) ดานอาชวีอนามัยและสิ่งแวดลอม 

(6) เทคโนโลย ี

(7) ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 

ปจจัยจงูใจ 
(8) ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
(9) ความสาํเร็จของงาน 

(10) การไดรับการยอมรับ 

(11) ความกาวหนาในการทาํงาน 

(12) ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

1.3.2 ตัวแปรตาม ไดแก ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

2.1 การสรางเครือ่งมือวิจัย เครื่องมือที่ใชในการทําวิจัยครั้งนี้ จะใชแบบสอบถาม 

(Questionnaire) โดยจะวางแนวคําถามตามขอสมมติฐานที่ตั้งไว และตามประเด็นในกรอบแนวคดิ
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ของการวิจยั ซึ่งผูวิจยัสรางขึ้นจากการประยุกตตามแนวทางของแบบสอบถามเพื่อการวิจยัเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จึงไดแบงแบบสอบถามออกเปน 2 สวน ดังนี ้

สวนที่ 1 เปนคําถามเกีย่วกับลักษณะทางประชากรศาสตรและขอมูลทั่วไปของผูตอบ

แบบสอบถาม ไดแก เพศ อาย ุประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา และตําแหนง มีลักษณะ

คําถามแบบกาํหนดคําตอบให (Check list) 

สวนที่ 2 เปนคําถามที่เกี่ยวกับปจจัยที่มอิีทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานในบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ตามปจจัยค้าํจนุ  7 ดาน และปจจัยจงูใจ 5 

ดาน ตามแนวทฤษฎี ของ Herzberg ลักษณะของแบบสอบถามเปนคําถามแบบใหเลือกตอบ 

ประกอบดวยขอความ และตัวเลือกใหผูตอบเลือกตอบประเมินคา 5 ระดับแบบมาตรประมาณคาลิ

เกิรท Likert Rating Scales รวม 56 ขอโดยมีรายละเอียด ดังนี ้

 

ลักษณะคําถาม 
หัวขอคําถาม 

เชิงบวก (ขอ) เชิงลบ (ขอ) 

จํานวน
ขอ 

ปจจัยค้ําจนุ 

นโยบายและการบริหาร 

ขวัญในการทาํงาน 

ความมัน่คงในการทํางาน 

ดานแรงงานความสมัพนัธ 

ดานอาชวีอนามัยและสิ่งแวดลอม 

เทคโนโลย ี

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 

 

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 

ปจจัยจูงใจ 

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

ความสาํเร็จของงาน 

การไดรับการยอมรับ 

ความกาวหนาในการทาํงาน 

ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

 

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 แสดงการแบงแยกขอคําถาม 
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คําถามเชิงบวก คําถามเชิงลบ ระดับความคดิเห็น 

คะแนน 5 คะแนน 1 เห็นดวยอยางยิ่ง 

คะแนน 4 คะแนน 2 เห็นดวยมาก 

คะแนน 3 คะแนน 3 เห็นดวยปานกลาง 

คะแนน 2 คะแนน 4 ไมเห็นดวย 

คะแนน 1 คะแนน 5 ไมเห็นดวยอยางยิง่ 

ตารางที ่3.4 แสดงเกณฑการใหคะแนน 
คะแนน 5  กรณีผูตอบเหน็วาขอความนั้นตรงกับความรูสึกของตนเองอยางมาก 

คะแนน 4  กรณีผูตอบเหน็วาขอความนั้นตรงกับความรูสึกสวนใหญของตนเอง 

คะแนน 3 กรณีผูตอบเหน็วาขอความนั้นตรงกับความรูสึกเปนกลางของตนเอง 

คะแนน 2 กรณีผูตอบเหน็วาขอความนั้นไมคอยตรงกับความรูสึกของตนเอง 

คะแนน 1 กรณีผูตอบเหน็วาขอความนั้นไมตรงกับความรูสึกของตนเองเลย 
 

2.2 การทดสอบความตรงและความสมบูรณดานเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย นาํ

แบบสอบถามไปสงใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบและแนะนาํแกไข เพื่อนาํมาปรับปรุงแกไขและ

นําไปทดลองใช หาความเชือ่มั่นของแบบสอบถาม 
 
2.3 การหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

2.3.1.   นําแบบสอบถามทีท่ําขึน้ โดยคําแนะนําจากอาจารยทีป่รึกษาไปทดสอบ

กับพนักงานของบริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากดั ตัวอยาง (Pretest) 10%ของกลุมตัวอยาง 

เปนจํานวนเทากับ 17 คน มกีารปรบัปรุงแกไขใหอานแลวเขาใจถกูตองตรงกนั 

2.3.2.   ทําการทดสอบความเชื่อถือไดของแบบสอบถาม โดยวิธีการสอบซ้ํากับ

เจาหนาที่ตาม ขอ 1.) โดยเวนชวงเวลาในการสอบ 2 คร้ัง เปนเวลา 7 วัน เพื่อตรวจสอบหาคุณภาพ

ของเครื่องมือ 

2.3.3.   เมื่อทดสอบแลวนาํแบบสอบถามกลับมาคํานวณวัดหาคาความเชื่อถอื 

(Reliability) ของแบบสอบถาม เพื่อหาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน (Pearson) โดยใช

โปรแกรม SPSS 11.5 for window ซึ่งไดคาความเชื่อถอืไดเทากับ 0.995 
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2.4 การจัดพิมพแบบสอบถามฉบับสมบูรณ เพื่อใชเปนเครือ่งมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมลู 
 

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจยัไดดําเนินการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามโดย

ดําเนนิการเปนขั้นตอนดงันี ้

3.1 ผูวิจัยไดแจงทางโทรศัพทเร่ือง ขอความรวมมือตอบแบบสอบถามไปยังกลุม

ประชากรศึกษาโดยประสานกับรองผูจัดการฝาย และผูจัดการแผนกของแตละแผนก เพื่อช้ีแจง

รายละเอียดของแบบสอบถาม  

3.2 ผูวิจัยดําเนนิการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางโดยผานรองผูจดัการฝาย 

และผูจัดการแผนกดวยตนเอง โดยทํารหัสไวบนแบบสอบถามและกําหนดเวลารับแบบสอบ

สอบถามคนืภายในเวลา 3 วัน ไดแบบสอบถามทั้งหมด 176 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
 

4. การวิเคราะหขอมูล 
 

4.1 นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบ โดยพิจารณาวาผูตอบ

แบบสอบถามตอบสมบูรณหรือไม แลวคดัเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณเพียงพอที่จะวิเคราะหขอมูล

ไดจํานวน 176 ฉบับ ตามจาํนวนกลุมตัวอยางที่ตองการ 

4.2 นําขอมลูที่ไดมาลงรหัส (Coding) แลวนําไปประเมนิผลดวยคอมพวิเตอร โดย

ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ( Statistical Package for the Social science for window) 
4.3 เกณฑการวดัคาตัวแปร 

ผูวิจัยไดแบงระดับประสิทธภิาพในการปฏบิัติงานของพนักงานในบรษิัท โตโยตา ทโูช 
(ไทยแลนด) จาํกัด เปน 5 ระดับ  ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณาดังนี ้

  
 
 

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

= 0.80 

โดยใชเกณฑเฉลี่ยระดับประสิทธิภาพของกลุม  ดังตอไปนี้ 
 คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00 แปลวา  ประสิทธิภาพระดับดีเลิศ 

 คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20 แปลวา  ประสิทธิภาพระดับดี 
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 คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40 แปลวา  ประสิทธิภาพระดับปานกลาง 

 คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60 แปลวา  ประสิทธิภาพระดับคอนขางต่ํา 

 คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80 แปลวา ประสิทธิภาพระดับตองปรับปรุง 

 
การประเมินประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

Xa คือ 
 = 

คาเฉลี่ยปจจัยจากดานนโยบายและการบริหาร 

(A1+A2+A3+A4+A5+A6+A7)/ 7,  
A1 คือ นโยบายในการบริหารขององคกรมีความชัดเจน 

A2 คือ กฎระเบียบตาง ๆขององคกรมีความเหมาะสม 

A3 คือ การจัดสรรทรัพยากรขององคกรมีความเหมาะสม 

A4 คือ ระบบการควบคุมภายใน มีความเหมาะสม 

A5 คือ ทานปฏิบัติตามนโยบายบริหารดวยความเต็มใจ 

A6 คือ ระบบการรองทุกขขององคกร มีความเหมาะสม 

A7 คือ การรับฟงขอเสนอแนะของพนักงาน มีความเหมาะสม 

Xb คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

 = (B8+B9+B10+B11)/4,  
B8 คือ ทานพรอมที่จะรวมมือในการทํางานเปนทีม 

B9 คือ ทานทํางานขยันขันแข็งโดยไมยอทอตออุปสรรค 

B10 คือ ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร 

B11 คือ ทานพรอมที่จะเปลี่ยนงานเมื่อมีโอกาส 

Xc คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานความมั่นคงในการทํางาน 

 = (C12+C13)/2,  
C12 คือ งานที่ทําอยูในปจจุบันนี้มีความมั่นคง 

C13 คือ ทานมีความเชื่อม่ันและภักดีกับหนวยงานนี้ตลอดไป 

Xd คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานแรงงานสัมพนัธ 

 = (D14+D15+D16+D17+D18+D19+D20)/7,  
D14 คือ ทานพอใจกับคําแนะนําและชวยเหลือของผูบังคับบัญชา 

D15 คือ ทานไดรับความกดดันในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 

D16 คือ ผูบังคับบัญชาสนับสนุนความคิดริเร่ิม 

D17 คือ เพื่อนรวมงาน รวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 

D18 คือ เพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน 
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D19 คือ เพื่อนรวมงานสวนใหญ ไมมีความจริงใจตอทาน 

D20 คือ ทานยินดีใหความชวยเหลือกรณีเพื่อนรวมงานมีปญหาในดานงานที่ปฏิบติ 

Xe  คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานอาชวีอนามยัและสิง่แวดลอม 

 = (E21+E22+E23+E24+E25+E26+E27)/7,  
E21 คือ องคกรใหความสําคัญตอความปลอดภัย 

E22 คือ ระบบอุปกรณดับเพลิงมีเพียงพอ เมื่อเกิดเหตุฉุกเฉิน 

E23 คือ อุปกรณความปลอดภัยสวนบุคคล องคกรจัดซื้อเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

E24 คือ เครื่องมือเครื่องใชมีความเพียงพอในการปฏิบัติงาน 

E25 คือ อุปกรณการสื่อสาร เพียงพอตอความตองการ 

E26 คือ สภาพในหองทํางาน ชวยเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน และมีความเปนระเบียบ 

E27 คือ ไฟแสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน 

Xf คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานเทคโนโลย ี

 = (F28+F29+F30)/3,  
F28 คือ ใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการสื่อสาร 

F29 คือ ระบบ Lan ในองคกร สงผลใหความคลองตัวในการทํางาน อยางมาก 

F30 คือ ระบบ บัญชี ที่ใช Computer สงผลใหการทํางานไดมาตรฐาน รวดเร็ว 

Xg คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกลู 

 = (G31+G32+G33+G34+G35+G36+G37)/7,  
G31 คือ รายไดของทานที่ไดจากการทํางานสอดคลองกับคาครองชีพในปจจุบัน 

G32 คือ ทานดํารงชีพอยูไดอยางสบายจากเงินเดือนและผลตอบแทนอื่น ๆ ที่ องคกรมีให 

G33 คือ ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 

G34 คือ เงินเดือนที่ทานไดรับอยูในเกณฑต่ํา เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนที่ประกอบอาชีพเดียวกัน 

G35 คือ คารักษาพยาบาล จัดไดอยางเหมาะสม 

G36 คือ สวัสดิการดานเครื่องแบบควรแกไขปรับปรุง 

G37 คือ สวัสดิการอื่น ๆ ที่องคกรจัดใหปจจุบันยังไมดีเทาที่ควร 

Xh คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิ 

 = (H38+H39+H40+H41+H42)/5,  
H38 คือ ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ 

H39 คือ งานที่ปฏิบัติอยู มีลักษณะจําเจนาเบื่อ 

H40 คือ ลักษณะงานที่ทําอยูเหมาะสมกับความรูความสามารถ 

H41 คือ ทานมีความพึงพอใจในงานที่ทําอยูปจจุบัน 
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H42 คือ งานที่ปฏิบัติอยู มีโอกาสใชความคิดสรางสรรค 

Xi คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานความสําเร็จของงาน 

 = (I43+I44+I45)/3,  
I43 คือ งานที่ไดรับมอบหมายมัก  บรรลุตามเปาหมายสม่ําเสมอ 

I44 คือ ทานไมสามารถใชความรูความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 

I45 คือ ทานทราบผลสําเร็จของงาน 

Xj คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานการไดรับยอมรับ 

 = (J46+J47+J48)/3,  
J46 คือ ทานไดรับการยกยองในการปฏิบัติงานจากหนวยงานของทานเสมอ 

J47 คือ ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูเปนงานไมมีเกียรติ 

J48 คือ ผูบังคับบัญชามักจะมอบหมายงานใหม ๆ ใหปฏิบัติ 

Xk คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานความกาวหนาในการทาํงาน 

 = (K49+K50+K51+K52+K53)/5,  
K49 คือ ทานมีโอกาสเขารวมอบรมหรือสัมมนาเพื่อเพิ่มพูน ความรู ความสามารถ  

K50 คือ การเลื่อนตําแหนงเปนไปไดยาก 

K51 คือ ทานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายในการทํางาน 

K52 คือ งานในหนาที่มีโอกาสสรางความกาวหนา  

K53 คือ การพิจารณาผลการปฏิบัติงานมีความเปนธรรม 

Xm คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานการฝกอบรมและพฒันา 

 = (M54+M55+M56)/3,  
M54 คือ ปฐมนิเทศ จัดไดอยางเหมาะสม 

M55 คือ องคกรมักจัดการอบรมความรูใหม ๆ ใหทันยุคสมัยเสมอ 

M56 คือ ทานสามารถการนําขอมูลการฝกอบรมมาใชประโยชน 

 

5. สถิติที่ใชในการวิจัย 
 

5.1 ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ใชสถติิเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) โดยการวเิคราะหแจกแจงความถี่ และคารอยละ 

5.2  วิเคราะหความสัมพนัธระหวางปจจัยจงูใจและปจจัยค้าํจุน กับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
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5.3 วิเคราะหตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคลกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยใช 
การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) 

5.4 หาความสัมพนัธระหวางปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจนุกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน โดยใชการวเิคราะหถดถอย (Regression Analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

การศึกษาวิจัยปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั 

โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยแบงเปน 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห ขอมูลทั่วไปเกีย่วกับคุณลักษณะสวนบุคคล 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห ปจจัยค้ําจนุ และปจจัยจงูใจ มีความสัมพนัธกับระดับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ 
X คือ คาเฉลี่ย (Mean) 

S.D. คือ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

Sig คือ คาสถิติแตกตางอยางมีนยัสาํคัญ 0.05 

Df คือ องศาของความอิสระ 

a คือ คาคงที่ความพึงพอใจกับงานโดยภาพรวม 

Xa คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานนโยบายและการบริหาร 

Xb คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

Xc คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานความมั่นคงในการทํางาน 

Xd คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานแรงงานสัมพนัธ 

Xe  คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานอาชวีอนามยัและสิง่แวดลอม 

Xf คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานเทคโนโลย ี

Xg คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกลู 

Xh คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิ 

Xi คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานความสําเร็จของงาน 

Xj คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานการยอมรับนับถือ 

Xk คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานความกาวหนาในการทาํงาน 

Xm คือ คาเฉลี่ยปจจัยจากดานการฝกอบรมและพฒันา 
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KHUM_JUN คือ คาเฉลี่ยปจจัยค้ําจุน 

JUNG_JAI คือ คาเฉลี่ยปจจัยจูงใจ 

Round_m คือ คาเฉลี่ย การพยากรณประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

R คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

B คือ สัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณ 

Std. Error คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสมัประสิทธของตวัแปรพยากรณ 

Beta คือ คาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปเกีย่วกบัคุณลักษณะสวนบุคคล 

กลุมตัวอยางของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ในการวิจัยมจีํานวน 

176 คน มีรายละเอียดคุณลักษณะสวนบคุคล ในดานเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณทาํงาน 

และตําแหนง ดังนี ้

คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
รอยละ
สะสม 

เพศ ชาย 

หญิง 

                         รวม 

95 

81 

176 

54 

46 

100 

54 

100 

 
อายุ ต่ํากวา 25 ป 

26 – 30 ป 

31 – 40 ป 

41 ปข้ึนไป 

                         รวม 

42 

65 

54 

15 

176 

23.9 

36.9 

30.7 

8.5 

100 

23.9 

60.8 

91.5 

100 

 
ระดับ

การศึกษา 
ต่ํากวาหรือเทากับมัธยมศึกษาตอนตน 

มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 

อนุปริญญา / ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญาตรี 

                         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 
ต่ํากวา 5 ป 

5 – 10 ป 

82 

56 

46.6 

31.8 

46.6 

78.4 
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11 – 15 ป 

มากกวา 15 ป 

                         รวม 

22 

16 

176 

12.5 

9.1 

100 

90.9 

100 

 
ตําแหนง เจาหนาที ่

หัวหนาแผนก หัวหนางาน 

ผูชวยผูจัดการแผนก  

ผูจัดการแผนกขึ้นไป 

                         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 ลักษณะกลุมตัวอยาง  

(จําแนกตามกลุมลักษณะสวนบุคคล ของพนักงาน บริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ) 

จากตารางที่ 4.1 พบวาพนกังาน บริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัดที่เปนกลุม

ตัวอยางมีคุณลักษณะสวนบุคคลดังนี ้

1. เพศ  พบวาจาํนวนพนกังาน บริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สวนใหญเปน

เพศชาย   

2. อายุ พบวาจํานวนพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด สวนใหญมี
อายตุ่ํากวา  30 ป เปนจํานวน 107 คน คิดเปนรอยละ 60.8 รองลงมามีอายุตั้งแต 31 – 40 ป จํานวน 
54 คน คิดเปนรอยละ 30.7 สวนนอย มีอายุ 41 ปขึ้นไป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 8.25 

3. การศึกษา พบวา จํานวนพนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดสวน

ใหญ สําเร็จการศึกษาในระดับ ปริญญาตรี จํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 68.2 รองลงมาคอื 

อนุปริญญา / ปวส. จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 14.2 และสวนนอยคือ สูงกวาปริญญาตรี คิด

เปนรอยละ 5.1 

4. ประสบการณทํางาน พบวาพนกังาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั

สวนใหญมีประสบการณการทํางานต่าํกวา 5 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 46.6 รองลงมามี

ประสบการณทํางานระหวาง 5-10 ป จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 31.8 และสวนนอยคือ มี

ประสบการณทํางานมากกวา 15 ป จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 9.1 

5. ตําแหนง พบวาพนกังาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดสวนใหญมี

ตําแหนงระดับเจาหนาที่ จํานวน 129 คน คิดเปนรอยละ 73.3 รองลงมาเปนตาํแหนง หัวหนาแผนก 

หรือหัวหนางาน จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 14.2 สําหรับตําแหนงระดับผูชวยผูจัดการแผนก 

และตําแหนงระดับผูจัดการแผนกขึ้นไปขึน้ไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 6.25 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหปจจัยค้ําจนุ และปจจัยจงูใจ กับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปร X S.D. ระดับประสทิธิภาพ 
ปจจัยค้ําจนุ 3.58 0.37 ระดับดี 

นโยบายและการบริหาร 

ขวัญและกําลงัใจในการทาํงาน 

ความมัน่คงในการทํางาน 

ดานแรงงานสมัพันธ 

ดานอาชวีอนามัยและสิ่งแวดลอม 

เทคโนโลย ี

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 

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 

ปจจัยจงูใจ 3.37 0.42 ระดับปานกลาง 

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

ความสาํเร็จของงาน 

การไดรับยอมรับ 

ความกาวหนาในการทาํงาน 

การฝกอบรมและพัฒนา 

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 แสดงถึงคาเฉลีย่ปจจัยปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ และระดับประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัด โดยภาพรวม 
 

จากตารางที่ 4.2 ในสวนเกีย่วกับปจจัยค้าํจุน โดยภาพรวมพบวาเปนปจจัยที่มีอิทธพิล

ตอระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด อยูใน

ระดับดี คาเฉลี่ยเทากับ 3.58  เมื่อพิจารณาภาพเปนรายดานจะพบวา ความมัน่คงในการทํางาน 

เปนปจจัยที่สงผลระดับประสิทธิภาพอยูในระดับดีคาเฉลี่ยคอนขางสงูเทากับ 3.94 ปจจัยรองลงมา

คือขวัญและกําลังใจในการทํางานอยูในระดับดีมีคาเฉลี่ยคอนขางสงูเทากับ 3.80  ลําดับตอมาคือ

ดานแรงงานสมัพันธ, ปจจัยดานเทคโนโลยี, ดานนโยบายและการบริหาร,  ดานอาชีวอนามยัและ

ส่ิงแวดลอมอยูในระดับดีเชนกนัโดยมีคาเฉลี่ยคอนขางสูงเทากับ 3.67,3.56,3.54และ 3.46   ดาน

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล อยูในระดับปานกลางคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 

  



 

 

50 

ในสวนเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจ โดยภาพรวมพบวาเปนปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังาน บริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั อยูในระดับ

ปานกลางคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 เมื่อพิจารณาภาพเปนรายดานจะพบวาความสาํเร็จของงานเปน

ปจจัยจูงใจที่มสีงผลระดับประสิทธิภาพอยูในระดับดีเทากับ 3.49 รองลงมาคือ การไดรับการยอม

รับ 3.45, การฝกอบรมและพัฒนา 3.41  สวนลักษณะงานที่ปฏิบัติและปจจัยในดานความกาวหนา

ในการทํางานเปนปจจัยจูงใจที่มีสงผลระดับประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลางเทากับ 3.40 และ 

3.12 

ในภาพรวมระดับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน บริษทั โตโยตา ทูโช (ไทย

แลนด) จํากัด อยูในระดับดีคาเฉลี่ยเทากบั 3.50 

 

ตอนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ในการวิจยัครั้งนี้ ผูวิจยัไดต้ังสมมติฐานไวดังนี ้ 
สมมติฐานที ่1 “อายุมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน” 

อายุ 
จํานวน 
(คน) 

X ระดับประสทิธิภาพ 

ต่ํากวา 25 ป 
26 – 30 ป 

31 – 40 ป 

41 ปขึ้นไป 

42 

65 

54 

15 

3.48 

3.45 

3.52 

3.68 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

รวม 176 3.50 ระดับดี 

ตารางที่ 4.3 คาเฉลี่ยประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกตามอาย ุ

จากตารางที่ 4.3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคาเฉลีย่แตละกลุมของอายุ พบวากลุม

ตัวอยางที่มีอายุ 41 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยสูงสุด เทากับ 3.68 รองลงมาไดแกกลุมอาย ุ 31- 40 ปมี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.52 กลุมอาย ุ 26 – 30 ป มีคาเฉลีย่เทากับ 3.45 และกลุมอายุต่ํากวา 25 ปมี

คาเฉลี่ย เทากบั 3.48 

แหลงความแปรปรวน Df 
Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

F Sig 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

172 

0.667 

21.163 

0.222 

0.123 

1.807 0.148 

 

รวม 175 21.829    
 ANOVA 
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ตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจาํแนกตามอาย ุ
 

จากตารางที ่ 4.4 ผลการทดสอบความสมัพนัธระหวางอายุกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ดวยวธิีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา พนักงานอายุ

ตางกนัไมมีผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.05 

ผลสรุปจึงปฏิเสธขอสมมติฐานที่ 1  

สมมติฐานที ่2 “ระดับการศึกษา มีความสมัพันธกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” 

ระดับการศึกษา 
จํานวน 
(คน) 

X ระดับประสทิธิภาพ 

• ต่ํากวาหรือเทากับมัธยมศึกษาตอนตน 

• มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 

• อนุปริญญา / ปวส. 

• ปริญญาตรี 

• สูงกวาปริญญาตรี 

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 คาเฉลี่ยประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกตามระดบัการศึกษา 
   

จากตารางที ่ 4.5 การวเิคราะหขอมูลเกี่ยวกบัคาเฉลีย่แตละกลุมของระดับการศกึษา 

พบวากลุมตัวอยางของพนักงานทีม่ีระดับการศีกษาสูงกวาปริญญาตรซีึ่งเปนพนักงานกลุมกลุมเลก็

ที่สุดมีคาเฉลีย่สูงสุด เทากบั 3.68 รองลงมาไดแกกลุมระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย / 

ปวช มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 กลุมระดบัการศึกษาปริญญาตรี ซึ่งเปนพนักงานกลุมใหญที่สุด มี

คาเฉลี่ยเทากบั 3.47 และกลุมอนุปริญญา / ปวส. มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46  
 

แหลงความแปรปรวน Df 
Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

F Sig 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

172 

0.929 

20.900 

0.310 

0.122 

2.550 0.057 

 

รวม 175 21.829    
 ANOVA 

ตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

  



 

 

52 

จากตารางที่ 4.6 ผลการทดสอบความสมัพันธระหวางระดับการศึกษากับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน ดวยวิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) พบวาพนักงานที่

มีระดับการศึกษาตางกนัไมมีผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกนัอยางมนีัยสําคัญทาง 

สถิติที่ระดับ 0.05 ผลสรุปจึงปฏิเสธขอสมมติฐานที่ 2 

สมมติฐานที ่3 “ประสบการณการทํางาน มีความสัมพนัธกับระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” 

ประสบการณการทํางาน จํานวน(คน) X ระดับประสิทธิภาพ 
• ต่ํากวา 5 ป 

• 5 – 10 ป 

• 11 – 15 ป 

• มากกวา15 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 คาเฉลี่ยประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกตามประสบการณการทํางาน 
 

จากตารางที่ 4.7 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคาเฉลีย่แตละกลุมของประสบการณการ

ทํางาน พบวากลุมตัวอยางของพนักงานทีม่ีประสบการณการทาํงานมากกวา15 ป ซึ่งเปนพนกังาน

กลุมกลุมเลก็ที่สุดมีคาเฉลีย่สูงสุด เทากบั 3.69 รองลงมาไดแกกลุมประสบการณการทาํงาน 5 – 

10 ป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 กลุมประสบการณการทาํงานต่ํากวา 5 ป ซึง่เปนพนักงานกลุมใหญ

ที่สุด มีคาเฉลีย่เทากับ 3.47 และกลุมประสบการณการทํางาน11 – 15 ปมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43  

แหลงความแปรปรวน Df 
Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

F Sig 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

172 

0.771 

21.059 

0.257 

0.122 

2.098 0.102 

รวม 175 21.829    
ANOVA 

ตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

จากตารางที่ 4.8 ผลการทดสอบความสมัพันธระหวางระดับการศึกษากับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน ดวยวิธีวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา พนักงาน

ที่มีประสบการณการทํางาน ตางกันไมมีผลทาํใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกันอยางมี

นัยสําคัญทาง สถิติที่ระดับ 0.05 ผลสรุปจึงปฏิเสธขอสมมติฐานที่ 3 
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สมมติฐานที ่4 “ตําแหนง มคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน” 

ตําแหนง จํานวน(คน) X ระดับประสิทธิภาพ 
• เจาหนาที่ 

• หัวหนาแผนก หัวหนางาน 

• ผูชวยผูจัดการแผนก  

• ผูจัดการแผนกขึ้นไป 

129 

25 

11 

11 

3.48 

3.46 

3.65 

3.66 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

ระดับดี 

รวม 176 3.50 ระดับดี 

 ตารางที่ 4.9 คาเฉลี่ยประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกตามตาํแหนง 

จากตารางที ่ 4.9 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคาเฉลี่ยแตละกลุมของพบวาพนักงาน

ระดับตําแหนงผูจัดการแผนกขึ้นไปของกลุมตัวอยาง ซึง่เปนพนักงานกลุมเล็กที่สุดมีคาเฉลี่ยสงูสดุ 

เทากับ 3.66 รองลงมาไดแกกลุมพนักงานที่มีตาํแหนงผูชวยผูจัดการแผนก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65

พนักงานกลุมใหญที่สุด คือระดับเจาหนาที่ มีคาเฉลีย่เทากับ 3.48 และกลุมหัวหนาแผนก หัวหนา

งานมีคาเฉลีย่เทากับ 3.46  

แหลงความแปรปรวน Df 
Sum of 
Squares 

Mean 
Squares 

F Sig 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

3 

172 

0.597 

21.233 

0.199 

0.123 

1.611 0.189 

รวม 175 21.829    
 ANOVA 

ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 

จําแนกตามตาํแหนง 

จากตารางที ่ 4.10 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางระดับตําแหนงกบัประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน ดวยวิธีวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา พนักงาน

ที่มีตําแหนง ตางกนัไมมีผลทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติ

ที่ระดับ 0.05 ผลสรุปจึงปฏิเสธขอสมมติฐานที่ 4  

สมมติฐานที ่5 “ปจจัยค้ําจนุและปจจัยจงูใจ มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” 
Stepwise (Criteria: Probability-of-F-to-enter <= .050, Probability-of-F-to-remove >= .100). 

ตัวแปร B Std. Error Beta T-value Sig. 
คาคงที่    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 

ดานแรงงานสัมพันธ Xd 0.076 0.006 0.102 11.789 0.000 

ดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม Xe 0.083 0.005 0.134 15.976 0.000 

เทคโนโลยี Xf 0.087 0.004 0.160 20.807 0.000 

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล 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 

การไดรับยอมรับ Xj 0.088 0.006 0.123 14.289 0.000 

ความกาวหนาในการทํางาน Xk 0.080 0.006 0.130 14.134 0.000 

การฝกอบรมและพัฒนา 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 ความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 

จากตารางที่ 4.11 เมื่อพิจารณาถึงความสัมพันธระหวาง ปจจัยจงูใจและประสิทธภิาพ

ในการปฏิบัติงาน พบวามีตวัแปรนโยบายและการบริหาร, ขวัญและกาํลังใจในการทํางาน, ความ

มั่นคงในการทาํงาน, ดานแรงงานสมัพนัธ, ดานอาชีวอนามยัและสิ่งแวดลอม, เทคโนโลยี, 

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล, ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความสําเร็จของงาน, การไดรับการ

ยอมรับ, ความกาวหนาในการทาํงาน และตัวแปรการฝกอบรมและพัฒนา มีความสัมพนัธอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กลาวคือตัวแปรทั้งหมดมีความสมัพนัธ

เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการทาํงานในระดับนัยสําคญั 0.05 

เพื่อใหชัดเจนยิ่งขึ้น จงึใชวิเคราะหโดยการคัดเลือกตัวแปรอิสระ เขาสูสมการดวยวิธ ี

Stepwise เพือ่ใหเหน็รอยละ และอธิบายชัดเจนขึ้น 

ตัวแปร 
ลําดับที่ใน 

การเขาสูสมการ 
R R2

ความกาวหนาในการทํางาน 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 

การฝกอบรมและพัฒนา Xm 6 0.997 0.993 

  



 

 

55 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ Xh  7 0.978 0.957 

ดานแรงงานสัมพันธ Xd 8 0.923 0.852 

ดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม Xe 9 0.947 0.897 

การไดรับการยอมรับ Xj 10 0.989 0.978 

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน Xb 11 0.822 0.676 

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล Xg 12 0.971 0.943 

ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณโดยใชวิธี Stepwise 
 

จากตารางที่ 4.12 พบวาการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธพหุคณู โดยใชตัวแปร

ทํานาย 12 ตัว ซึ่งมีคะแนนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเปนเกณฑ ผลการวิเคราะหพบวา ทั้ง 12 

ตัวมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จึงสรางสมการพยากรณจากคาสัมประสทิธิ์การถดถอย  

 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 และขอเสนอแนะ 
  

 

การวิจยัครั้งนี ้ ผูวิจยัมุงศึกษาปจจัยทีม่อิีทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยมวีตัถุประสงคดังนี ้

1. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางคุณลกัษณะสวนบุคคลกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยค้ําจนุและปจจัยจงูใจ กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

3. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน  

ประชากรที่ใชในการศึกษาวจิัยครั้งนี้คือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) 

จํากัด จาํนวน 314 คน  

ตัวอยางในการวิจัยคือ พนักงาน บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากดั จํานวน 176 คน 

โดยวิธีคํานวณการสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน โดยคาความผิดพลาดที่ยอมรับได เทากับ 0.05  

การเลือกตัวอยางจากกลุมตัวอยาง โดยใชวิธีการเลือกตัวอยางแบบชั้นภูม ิ แลวเลือก

ตัวอยางจากทกุชั้นภูมิ โดยพิจารณาแบงประชากรออกเปน 4 ระดับ คือ ระดับเจาหนาที่  ระดบั

หัวหนาแผนก ระดับผูชวยผูจัดการแผนก ระดับผูจัดการแผนกขึ้นไป  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยแบบสอบถาม คือ แบบสอบถาม 

สถิติที่ใชในการวิจัย คือ ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ใชสถิติ

แบบ พรรณนา (Descriptive Statistic) โดยการวิเคราะหแจกแจงความถี่ คารอยละ และรอยละ

สะสม 

วิเคราะหความสัมพนัธปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจ กบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

โดยหาคาเฉลีย่ทางคณิตศาสตร (Arithmetic mean) และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 

deviation)  

วิเคราะหตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคล กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยใชตัว

วิเคราะห ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One – Way ANOVA) 

หาความสัมพนัธระหวางปจจัยค้ําจนุ และปจจัยจูงใจ กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยใชการวเิคราะหถดถอย (Regression Analysis) 
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1. สรุปผลการศึกษา 
 

1.1 สรุปผลการศกึษาเกี่ยวกับความสมัพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลกับ
ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

จากการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด โดยสง

แบบสอบถามไปจํานวน 176 ชุด พบวา พนักงานสวนใหญมีอายุต่าํกวา 30 ป จบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 5 ป และมีตําแหนงอยูในระดับเจาหนาที่  

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1.1.1 อายุ ไมมีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังาน

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวิจยันี้ไมสนับสนนุ สมมติฐานที่ตั้งไว 

1.1.2 ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวิจัยนี้ไมสนับสนุน สมมติฐานที่ตั้งไว 

1.1.3 ประสบการณในการทํางาน ไมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวจิัยนี้ไมสนับสนุน 

สมมติฐานที่ตัง้ไว 

1.1.4 ตําแหนง ไมมีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทั โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด ผลการวิจัยนี้ไมสนับสนุน สมมติฐานที่ตั้งไว 
1.2 สรุปผลการศกึษาความสมัพันธระหวางปจจัยค้ําจุนและปจจยัจูงใจ กับ

ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
จากการศึกษาพบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช 

(ไทยแลนด) จาํกัด อยูในระดับดี  (X = 3.50)   ปจจัยค้ําจุนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อยู

ในระดับดี  (X = 3.58) ดานปจจัยค้ําจนุของพนักงานบริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัด พบวา 

ปจจัยทีม่ีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ความมัน่คงในการทํางาน ซึ่งสัมพนัธกับประสิทธิภาพอยูในระดับดี (X 

= 3.94) และปจจัยค้ําจนุที่มีคาเฉลีย่ต่ําสุดคือ ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล ซึ่งสัมพันธกบั

ประสิทธิภาพอยูในระดับกลาง  ( X = 3.06)  

ดานปจจัยจงูใจของพนักงานบริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัดพบวา  ปจจัยจูงใจ 

กับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน อยูในระดับปานกลาง (  X = 3.37) ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสงูสุด คือ 

ความสาํเร็จของงาน ซึง่สมัพันธกับประสิทธิภาพอยูในระดับดี (X = 3.49) และปจจัยจูงใจที่มี

คาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ความกาวหนาในการทาํงาน ซึ่งสมัพนัธกับประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง (  

X = 3.12) 
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ผลการวิจยัพบวา ทัง้ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจ ทัง้ 12 ตัวแปร (12 ตัวแปร: นโยบาย

และการบริหาร, ขวัญและกาํลังใจในการทํางาน, ความมั่นคงในการทํางาน, ดานแรงงานสัมพนัธ, 

ดานอาชวีอนามัยและสิ่งแวดลอม, เทคโนโลยี, ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล, ลักษณะงานที่

ปฏิบัติ, ความสําเร็จของงาน, การยอมรบันับถือ, ความกาวหนาในการทาํงาน และตัวแปรการ

ฝกอบรมและพัฒนา)  มีความสัมพันธอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน กลาวคือตัวแปรทั้งหมดมีความสมัพนัธเชงิบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานในระดับ

นัยสําคัญ 0.05  ผลการวิจัยนี้สนับสนนุสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
1.3 สรุปผลการศกึษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ

พนักงาน 
 ไดแก 

1. ความมัน่คงในการทํางาน Xc  คาเฉลี่ย = 3.94    

2. ขวัญและกําลงัใจในการทาํงาน Xb คาเฉลี่ย = 3.80 

3. ดานแรงงานสมัพันธ Xd   คาเฉลี่ย = 3.67 

4. เทคโนโลยี Xf    คาเฉลี่ย = 3.56 

5. นโยบายและการบริหาร Xa   คาเฉลี่ย = 3.54 

6. ความสาํเร็จของงาน Xi   คาเฉลี่ย = 3.49 

7. ดานอาชวีอนามัยและสิ่งแวดลอม Xe คาเฉลี่ย = 3.46 

8. การไดรับการยอมรับ Xj   คาเฉลี่ย = 3.45 

9. การฝกอบรมและพัฒนา Xm  คาเฉลี่ย = 3.41 

10. ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ Xh   คาเฉลี่ย = 3.40 

11. ความกาวหนาในการทาํงาน Xk  คาเฉลี่ย = 3.12 

12. ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล Xg คาเฉลี่ย = 3.06 

  

2. การอภิปรายผล 
 

ผลการวิจยัที่เกี่ยวของกับความสมัพนัธระหวางปจจัยค้าํจุนและปจจัยจูงใจกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัท โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัด มีขอสังเกตทีจ่ะ

นํามาอภิปรายเพิ่มเตมิดังนี ้
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การศึกษาครั้งนี้ไดนําแนวคดิ ทฤษฎีของ Herzberg ซึ่งไดนํา 

2.1 ปจจัยค้ําจนุ (Hygiene Factors) หรือปจจัยอนามยั เปนปจจัยที่เกีย่วของกับ

สภาพการทํางาน  ผลการวิจัยพบวา นโยบายและการบริหาร, ขวัญและกําลังใจในการทํางาน, 

ความมัน่คงในการทํางาน, ดานแรงงานสัมพันธ, ดานอาชวีอนามยัและสิ่งแวดลอม, เทคโนโลย,ี 

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล พบวาปจจัยทัง้ 7 ปจจัยมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ในทางบวก    

2.1.1   นโยบายในการบริหาร ขององคกรมีความชัดเจน กฎระเบียบ

ตาง ๆ  ขององคกรมีความเหมาะสม มีการจัดสรรทรัพยากรขององคกรมีความเหมาะสม มีระบบ

การควบคุมภายในที่มีประสิทธิภาพ มีระบบการรองทุกขและรับฟงขอเสนอแนะของพนักงานที่

เหมาะสม  เปนสิ่งที่กอใหเกิดความเขาใจใหกับพนกังาน สงผลใหพนักงานมีความภักดีตอองคกร

ตลอดไป ควรรวมถึงความมัน่คงหลังเกษียณอายุดวย 

สงผลใหพนกังานรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร และแสดงพฤติกรรมดังนี ้

1) มีความเชื่อมั่นและศรัทธาในองคกร 

2) มีวินยัในการทาํงาน พยายามใหทุกคนอยูในกรอบของวินัยรวมกนั 

มีความกระตือรืนรน    เต็มใจในการเขามสีวนรวมแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นแกองคกร 

3) มีความภาคภมูิใจและชื่นชอบตอองคกรของตนเอง 

สุภาพรรณ คํามวง (2525, 28 อางถึงใน ถวิล โอทอง 2545,39) พบวาถาทุกคนหรือ

สมาชิกสวนใหญขององคกร มีความเขาใจชาบชึ้งถึงระบบและวิธีดาํเนนิงานขององคการแลว เขา

เหลานั้นยอมจะอุทิศเวลาใหแกงาน มีกาํลังใจและขัญในการปฏิบัติไดดีข้ึน 

2.1.2   ขวัญและกาํลังใจในการทํางาน มีความสมัพนัธกบัประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานอยูในเกณฑสูงลําดับรองลงมา มกีารสรางใหพนกังานมีแนวคดิทางบวกกับการ

รวมมือในการทํางานเปนทีม มีรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคกร และทํางานขยนัขันแข็งโดยไม

ยอทอตออุปสรรค ไดในระดับสูงแปลวาพนักงานในองคกรมีขวัญและกําลังใจในการทํางานด ีซึง่จะ

ลดปญญาการเปลี่ยนงานเมื่อมีโอกาสของพนักงาน ทําใหงานขาดความตอเนื่อง และสูญเสีย

คาใชจายดานบุคลากร 

สงผลใหแสดงพฤติกรรมดังนี ้

1) มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร จะรวมแรงรวมใจกนั

ทํางานอยางหนึ่ง โดยไมยอทอเพื่อใหไดมาซึ่งผลงานรวมกัน 

2) ขยันหมั่นเพียร 

  



 

 

60 

3) ทุมเทความสามารถ กาํลงักาย กาํลงัความคิด เพื่อความ

เจริญกาวหนาขององคกร 

เดวิส (Davis อางถงึใน อรรถวุฒ ิตัญธนาวิทย 2544, 19) ใหความเหน็วา ถาขวัญใน

การปฏิบัติงานของคนงานสูง (High Morale) สมาชิกจะมีความสนใจและศรัทธา  

เชื่อมั่นในองคกรอยางมาก มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ใหความชวยเหลอืแก

ผูบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ การปฏิบตัิงานมีประสิทธภิาพ โดยใชเวลาเพียงเลก็นอย ถาขวัญใน

การปฏิบัติงานของคนต่าํ (Low Morale) สมาชิกจะไมชอบการบริหารของผูบังคับบัญชา ไมมีความ

เชื่อมั่นในองคกร อาจทําใหองคกรประสบความลมเหลวได 

2.1.3   ความมั่นคงในการทาํงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานอยูในเกณฑสูงสดุ พนักงานเชือ่มั่นวาองคกรมีความมั่นคง พนักงานทราบถึง วิสัยทศัน  

ความรูสึกปลอดภัย ความเชื่อมั่น ความมอิีสระ ความมีเสถียรภาพ การไดรับหลักประกัน และการมี

ความมัน่คงในชีวิต ถางานทีท่ํามั่นคง คนเราจะตัง้ใจทํา เพื่อสรางตนเองใหเจรญิกาวหนายิง่ขึ้น 

เพราะเชื่อวาพอที่จะเปนทีพ่ึง่ได  

ความมัน่คงในการทํางานทาํใหคนเราแสดงพฤติกรรมดังนี ้

1) มีความภาคภมูิใจและชื่นชมตอองคกรของตน 

2) มีความจงรักภกัดตีอองคกร ปกปองผลประโยชนขององคกร 

3) ขยันหมั่นเพียร 

สมยศ นาวกีาร (2536,395-398 อางถึงใน จุไรรัตน นันทเสนา 2544,14) พบวาพนกังาน
จะแสวงหางานที่มีความมั่นคง 

สุนันทา เลาหนันทน (2541, 8-9) มีความเห็นวา การใหความมัน่คงและความปลอดภัย 

ความกลวัในสิง่ตาง ๆ เชน การไมใหงานทํา การสูญเสยีตําแหนง เปนสิ่งที่แฝงอยูภายในจิตใจของ

คน ความตองการในเรื่องความมัน่คงปลอดภัยจึงเปนเรื่องสําคัญ แตตองคํานงึดวยวาความมั่นคง

ปลอดภัยมากนอยเทาใด จงึเปนตัวกระตุนที่กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2.1.4   ดานแรงงานสัมพันธ ก็อยูในเกณฑสูงพนักงานสวนใหญพอใจกับ

คําแนะนําและชวยเหลือของผูบังคับบัญชา ไมไดรับความกดดันในการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชา ไดการสนบัสนุนความคดิริเร่ิมจากผูบงัคับบัญชา เพื่อนรวมงานรวมมือในการ

ปฏิบัติงานเปนอยางดีเพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถกนัและกัน เพื่อนรวมงานสวนใหญ

ยินดีใหความชวยเหลือกรณีเพื่อนรวมงานมีปญหาในดานงานที่ปฏิบตัิ 
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ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในการอยูรวมกันทาํใหคนเราแสดงพฤตกิรรม

ดังนี ้
1) มีความรวมมอืกัน ทํางานเปนทมี 

2) มีแรงจูงใจสงู และมีความเขมแข็งไมยอทอตออุปสรรค 

3) มีความสามัคคี กลมเกลยีวเปนปกแผน กอใหเกิดพลังรวมกนัใน

การทาํงาน 

4) สมาชิกในหนวยงานมีความเสียสละ พรอมที่จะใหความชวยเหลือ

งานเปนกรณพีิเศษ 
เกรียงศักดิ์ อรุณศรีโสภณ (2538, 15 อางถงึใน ถวลิ โอทอง 2545,37)คนเราจะมี

ความพืงพอใจมากขึ้น เมื่อรูวาไดรับการตอนรับ และความเปนเพื่อนของบรรดาผูปฏิบัติงานดวยกนั 

ผูควบคุมงานพึงสนใจสอดสอง และกลอมเกลาใหเกิดความเขาใจ และกลมเกลียวกนัในหมู

ปฏิบัติงาน 

2.1.5   เทคโนโลยี อยูในเกณฑสูงเชนกันองคกรมีการใชเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัใน

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

Supply chain B2B ที่เชื่อมตอระหวางสาขาตางๆ สงผลใหความคลองตัวในการทํางานอยางมาก มี

ระบบ บัญช ีที่ใช Computer สงผลใหการทํางานไดมาตรฐานและ รวดเร็ว  รวมถงึมีความรูทัว่ไปใน

การบริหารสาํนักงาน  การใชเครื่องใชสํานักงานเชน  เครื่องบวกเลข เครื่องถายเอกสาร ฯลฯ จะชวย

ใหเกิดการประหยัดแรงงานและเพิ่มประสทิธิภาพของงาน  ถาผูปฏิบัติงาน ไมสามารถแขงขนัหรือ

จัดทําเอกสารไดทันเวลา ทําใหสูญเสียทรพัยากรบุคคลไปโดยเปลาประโยชน   

ประโยชน จาก เทคโนโลย ี

1) การทาํงานไดมาตรฐาน ลดความผิดพลาด 

2) การทาํงานได รวดเร็ว ทันความตองการ 

3) ประหยัดคาใชจาย ดานบุคคลกร 

Glimer (1971, 279-283 อางถงึในรักษณีย มหานพวงศชัย2544,14) มีความเหน็วา 

การติดตอส่ือสาร(Communication) ไดแก การรับ-สงขอมูลสารสนเทศ คําสั่ง การทาํรายงาน การ

ติดตอทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากตอการปฏิบัติงาน

สําหรับผูที่มีระดับการศึกษาสูง 

2.1.6   ดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม อยูในเกณฑดี ปจจุบันองคกรให

ความสาํคัญตอความปลอดภัยระบบอุปกรณดับเพลิงเมือ่เกิดเหตุฉุกเฉินอยางเพียงพอ มกีาร
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คํานึงถึงอุปกรณดานความปลอดภัยสวนบคุคล เครื่องมอื เครื่องใช สภาพในหองทํางาน ความ

เพียงพอตอความตองการไฟแสงสวาง  อากาศถายเท ความเปนระเบยีบเรียบรอย  และส่ิงอาํนวย

ความสะดวกที่ถูกสุขลักษณะอนามยัเพือ่ชวยเสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน  ในปลายป 2546 

ทางบริษัท จะไดISO14000 

องคกรที่มีสภาพการปฏิบัติงานทีถู่กตองตามลักษณะ   พนักงานจะแสดง

พฤติกรรมดังนี ้

1) มีความพอใจในสภาพการทาํงานสงู 

2) ยอมรับการมอบหมายงานพิเศษทีน่อกเหนือไปจากงานในหนาที่

ดวยความเต็มใจ แมจะมีเหตุการณผิดปกติบางอยางเกดิขึ้น สมาชิกในหนวยงานยังคงดํารงสภาพ

ความปกติสุขดีอยูเชนเดิม 

3) ความตั้งใจ ทีจ่ะรวมมือประสานงานซึ่งกันและกัน 

4) มีปรับตัวของบุคคลตอสภาพแวดลอมและการทาํงาน มีความสุข

ที่ไดทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่เขากนัได 

บุญรวย ฤาชยั (2543) มีความพบวา พนักงานสวนใหญของกลุมธุรกิจอุตสาหกรรม

เครื่องใชไฟฟาประจําบานใหระดับความพงึพอใจสงูสุด คือการมีน้าํสะอาดสําหรับด่ืม และการมี

การจัดทาํปายสัญลักษณแสดงเขตอันตรายตาง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกอาคาร การจัดทางออก

ฉุกเฉิน บันไดหนีไฟ  

2.1.7   ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกลู มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การทาํงานอยูในเกณฑปานกลาง นอยทีสุ่ดระหวางปจจัยค้ําจนุ 7 ดาน หมายถึงระบบการจาย

ผลตอบแทนและประโยชนเกื้อกูล ใหพนักงานโดยหลักยุติธรรมกับความรู ความสามารถวฒุิ

การศึกษา ควรปรับปรุงใหสอดคลองกับหนาที ่ วุฒิการศึกษา และความรับผิดชอบมากขึน้ ควร

พิจารณาผลการปฏิบัติงานดวยความเปนธรรมไมมีการเลนพรรคเลนพวก โดยมีการกาํหนด

หลักเกณฑในการพิจารณาใหชัดเจน 

งานควรจะมีสวนสัมพนัธกับความปรารถนาสวนตัว งานนัน้จงึจะมีความหมาย

สําหรับผูทํา บุคคลทาํงานเพี่อรางวลัตอบแทนไมวาจะเปนรูปของเงนิและประโยชนบริการตางๆ 

เชนเงินเดือน คาลวงเวลา คาตําแหนงที่พนักงานไดรับในแตละเดือน โบนัส คารักษาพยาบาล คาที่

พัก  รถรับสงพนักงาน เครื่องแบบพนกังาน งานเลีย้งของบริษทัฯในเทศกาลตาง ๆ การเรียน

ภาษาตางประเทศ เปนตน ลวนเปนสิ่งที่กอใหเกิดแรงจูงใจ การจายผลตอบแทนควรคํานึงถงึผล
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การปฏิบัติงาน ทักษะความรู และการมสีวนรวมในสวนกําไร ซึ่งเปน หลกัการจายคาตอบแทนทีใ่ห

ความเสมอภาค สอดคลองกบัความคาดหวัง  

สมยศ นาวีการ (2536,395-398 อางถงึใน จุไรรัตน นันทเสนา 2544,14) พบวา

เงินมีอิทธพิลทางการจงูใจที่มีความรุนแรง บุคคลจะถกูจูงใจดวยเงนิมากกวาปจจัยใด ๆ 

สุนันทา เลาหนนัทน (2541, 8-9) พนักงานสวนใหญใหระดับความพงึพอใจ

สูงสุด คือการมีประกันสงัคมและการมนี้ําสะอาดสําหรับด่ืม และพึงพอใจที่สถานประกอบการมกีาร

จัดทําปายสัญลักษณแสดงเขตอัตรายตาง ๆ ทัง้ภายในและภายนอกอาคาร การจัดทางออกฉุกเฉิน 

บันไดหนีไฟ เงินโบนัสหรือเงินพิเศษประจาํป และเกีย่วของกับดานความมัน่คง  พนักงานพอใจเรื่อง

สวัสดิการ “กองทนุเงนิสะสม” สําหรับพนกังานและเงินทดแทนจากอบุัติเหตุ  

 

2.2 ปจจัยจงูใจ (Motivation Factors) ปจจัยจูงใจที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 5 

ดานคือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความสําเร็จของงาน, การยอมรับนับถือ, ความกาวหนาในการ

ทํางาน และ การฝกอบรมและพัฒนา  

ผลการวิจยัพบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ, ความสาํเรจ็ของงาน, การยอมรับนบัถือ, 

ความกาวหนาในการทาํงาน และ การฝกอบรมและพฒันา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานในดานบวก 

2.2.1 ดานความสําเร็จของงาน อยูในเกณฑด ี และมีความสัมพนัธกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากที่สุด ผูบริหารควบมอบหมายงานใหตรงกับความรู

ความสามารถของพนกังานเพื่อที่จะใหงานบรรลุผลตามเปาหมายและเสร็จในเวลาที่ไดรับ

มอบหมาย มกีารสนับสนุนใหใชความคิดริเร่ิมและวิจารณญาณ ของตนเองตัดสินใจในงานที่ไดรับ

มองหมาย ไมมองขามความสามารถของผูใตบังคับบัญชา พนกังานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย 

ผูวิจัยคิดวาในแขงขันระดับระหวางประเทศ ปจจัยความสําเร็จของงานยังตองพัฒนาตอไป  

งานนัน้จะตองมีการวางแผนและสามารถประเมินความสาํเร็จได  พนักงานจะใช

ศักยภาพสงูสดุที่มีอยูใหเกิดผลสําเร็จตามแผน และสามารถควบคุมผลใหบรรลุเปาหมาย จึงจะถือ

วามีประสิทธภิาพ   เมื่อผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาทาํไดตามเปาหมาย ในเวลาที่กาํหนด จะ

สงผลใหเกิดความภูมิใจในความสาํเร็จแกตนเอง 

เกล็ดแกว รวงลือ (2528 อางถึงในจุไรรัตน นนัทเสนา 2544, 20) พบวาปจจัย

ดานความสําเร็จของงานเปนสิ่งสาํคัญที่สุด 
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2.2.2 ดานไดรับการยอมรับ อยูในเกณฑด ี  ผูบริหารใหการยกยองแก

พนักงานในการปฏิบัติงานเมือ่พนักงานปฏบิัติงานบรรลุผลสําเร็จตามทีไ่ดมอบหมายไว วิธกีารแบบ

หนึง่ทีจ่ะทาํใหพนักงานมีความรูสึกที่ด ีและปฏิบัติงานตามหนาที่อยางเต็มที่ตามความสามารถของ

พนักงาน คือ การใหรางวลัแบบ Informal เชนการยกยองชมเชยดวยวาจา การเขียน Note การ

สัมผัสทางรางกาย การแสดงสีหนาโดยการยิ้มหรือพยกัหนา พนักงานก็สามารถรับรูไดถึงการยก

ยองของหัวหนางาน ซึ่งผูบงัคับบัญชาสามารถทาํไดไมยาก สงผลใหพนักงานมีความภูมิใจในหนาที่

การงานที่ทาํอยู  

สุนันทา เลาหนนัทน (2541, 8-9) มีความเหน็วา การใหการยกยองและ

สถานภาพ บุคคลทกุคนไมวาอยูในฐานะอะไรตองการไดรับการยอมรับจากกลุม และจาก

ผูบังคับบัญชา เหมือนกนัหมดทุกคน แตการยกยองชมเชยตองทาํดวยความจริงใจ และผลของการ

ปฏิบัติงานจะตองสูงกวาเกณฑเฉล่ียเปนองคประกอบที่มีสวนในการจูงใจบุคคลใหมีความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน 
2.2.3 การฝกอบรมและพัฒนา อยูในเกณฑดี  ระบบการฝกอบรมและ

พัฒนามีความสอดคลองกับตําแหนงของงานและหนาทีท่ี่รับผิดชอบอยู การฝกอบรมไดคํานึงถงึ

ผลลัพธเปนหลัก ใหผูเขารับการอบรม สามารถนาํขอมลูจากการฝกอบรมมาใชไดจริง การฝกอบรม

ตองทําอยางตอเนื่อง ใหทนักับยุคสารสนเทศและเทคโนโลยีทีเ่ปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วฉะนัน้

ผูบริหารจึงควรพิจารณาถงึความสาํคัญในการพัฒนาบคุลากรเพื่อใหมีความรุและทักษะที่สามารถ

นํามาใชในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพรวมถึงการไดรับรูเทคโนโลยีและขาวสารใหมๆที่เปน

ประโยชนอยูเสมอ โดยการจัดใหพนกังานไดรับการฝกอบรมตามความจําเปนและความเหมาะสม

ในแตละหนาที่เปนกลไกกระตุนการพัฒนาคุณภาพในการปฏิบัติงานใหเกิดประสทิธภิาพ และ 

ประสิทธิผล ทัง้ดาน บริการ การจัดการทรัพยากร และการบริหาร 

เริงลักษณ โรจนพนัธ (2529, 30 ) ไดพบวา การฝกอบรมที่มีการประเมินผลจะ

ทําใหผูรับการฝกอบรม ทราบถึงขอดี ขอเสีย จุดออน จุดบกพรอง ของตน และหลังการฝกอบรม

ผูรับการฝกอบรมสามารถนํา ความรูความสามารถนัน้มาใชปฏิบัติงานสงผลโดยตรงตอ

ประสิทธิภาพของงาน 

2.2.4 ดานลกัษณะของงาน อยูในเกณฑปานกลาง ปริมาณของงานที่

รับผิดชอบควรเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ เพื่อไมใหงานเกิดความจาํเจควรจะมกีาร โยกยายงาน

หรือมีการหมนุเวยีนงาน  (Job rotation)ไปทุกแผนกเพือ่ใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงานเมือ่
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เกิดปญหาขึน้ ไมวาจะเปนปญหาเรื่องการขาดบุคลากรหรือมีงานฉกุเฉิน ซึ่งจะสามารถแกปญหา

หรือลดความเครียดในการปฏิบัติงาน  ซึง่การฝกอบรมจะทําใหความผดิพลาดในการทํางานลดลง 

การกําหนดมาตรฐานของงานรายละเอียดงาน ขอบเขตหนาที่ทีพ่นกังานปฏิบัติ

อยู ซึ่งควรตรงกับวุฒิเปนผลมาจากความเหมาะสมของปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายตามกาํลัง

ความสามารถ สงผลใหการทํางานอยางมีความสุข และมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานทําให

คนเราแสดงพฤติกรรมดังนีม้ีความคิดริเร่ิม และสนับสนุนใหคนในองคกรมีความคดิสรางสรรค 

สุนันทา เลาหนนัทน (2541, 8-9) มีความเหน็วา การจัดงานทีท่าทาย

ความสามารถใหทาํ, การใหความรับผิดชอบมากขึ้น และการใหอํานาจเพิม่ข้ึน การใหอํานาจและ

การมอบหมายความรับผิดชอบเปนเครื่องมือในการจูงใจใหคนปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.2.5 ดานความกาวหนาในการทํางาน อยูในเกณฑปานกลาง มี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานนอยที่สุด พนักงานควรรบัรูความสําเรจ็ในงานที่ตนทํา 

ควรไดรับมอบงานใหมๆที่สงผลตอความกาวหนา การพิจารณาผลการปฏิบัติงาน เลื่อนตําแหนง

ควรทําดวยความเปนธรรม ไมมีการเลนพรรคเลนพวก โดยมีการกาํหนดหลักเกณฑในการพิจารณา

ใหชัดเจน แตเนื่องจากบริษทั โตโยตา ทโูช (ไทยแลนด) จํากัด นับวาเปนองคกรที่ใหญ งานสวน

ใหญจะเปนงานประจํา ไมเปดโอกาสใหแสดงความสามารถของพนกังานไดเทาที่ควร 

สุนันทา เลาหนันทน (2541, 8-9) มีความเห็นวา การเปดโอกาสใหเจริญกาวหนา

ทางดานสวนตัว ความปรารถนาที่จะกาวหนาในทางดานอาชพีเปนเปาหมายของทกุคนในองคการ 

การไดมีโอกาสเขารวมการฝกอบรม การศึกษาดูงาน การหมนุเวยีนงาน และการสรางประสบการณ

จากการใชเครื่องมือตาง ๆ ลวนเปนแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

สมยศ นาวีการ (2536,395-398 อางถงึใน จไุรรัตน นนัทเสนา 2544,14) พบวา

พนักงานสวนใหญมีความตองการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง 

 

3. ขอเสนอแนะ 
 

3.1 ขอเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง 
3.1.1 ควรมีการปรับปรุงอัตราเงนิเดือน เพื่อเปนสิ่งจงูใจใหกบัการทาํงานระคับ

สากล และลดอัตราเขา-ออกของพนกังาน 

3.1.2 นโยบายการเลื่อนตําแหนง เปดโอกาสใหคนไทยที่มคีวามสามารถสูงได

เปนผูบริหารระดับสูง 
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3.1.3 เปดโอกาสใหพนักงาน ไดกาวหนาเปนผูบริหารในบริษทัยอย แทนการรับ

พนักงานใหมในระดับบริหาร 
3.2 ขอเสนอแนะเพื่อการทําการวิจยัครั้งตอไป 

3.2.1 ควรศึกษาถงึการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพระหวางบริษทัฯ ที่อยูใน

อุตสหกรรมประเภทเดียวกัน  วาบรษิัทฯใดมีประสิทธิภาพมากกวา 

3.2.2 ควรศึกษาถงึการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพระหวางฝายตางๆ ขององคกร

เดียวกนั  วาฝายใดมีประสิทธิภาพมากกวา 
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แบบสอบถามหมายเลข __________________ 

แบบสอบถาม 

เร่ือง 

ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนกังาน 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

คําชี้แจง:  1.   แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึง่ของงานวิจยั ของการศึกษา ตามหลักสูตร

บัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราซ จงึใครขอความรวมมอืจากทานในการ

ตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง ขอมูลที่ทานตอบในแบบสอบถามนีถ้ือเปน

ความลับ และไมมีผลเสียตอการทาํงานของทาน 

2.  แบบสอบถามมทีั้งหมด 2 สวน กรุณาตอบใหครบทุกขอ 

______________________________________________________________________ 
สวนที่ 1  ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลและขอมูลทั่วไปของผูกรอกแบบสอบถาม 

คําแนะนํา โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง   

เพศ      ชาย        

   หญิง 

อายุ       ต่ํากวา 25 ป       26-30 ป  

    31-40 ป       41 ปข้ึนไป 

ระดับการศึกษา 

 ต่ํากวา หรือ เทากับมัธยมศึกษาตอนตน 

 มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.    อนุปริญญาตรี / ปวส 

    ปริญญาตรี       สูงกวาปรญิญาตรี 

ประสบการณการทาํงาน 

    ต่ํากวา 5 ป             5-10 ป 

    11-15 ป        มากกวา 15 ป    

ตําแหนง  

       เจาหนาที ่        หัวหนาแผนก  หัวหนางาน 

   ผูชวยผูจัดการแผนก      ผูจัดการแผนก ข้ึนไป 
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สวนที่ 2  ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท โตโยตา ทูโช (ไทยแลนด) จํากัด 

คําแนะนํา ขอใหทานทาํเครื่องหมาย ลงในชองวางที่กําหนดในดานขวามือที่ตรงกับความ

คิดเห็นของทานมากที่สุด (กรุณาทําทุกขอ) 

ระดับความคิดเห็น 
ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวยมา

ปาน

กลาง 

ไมเห็น 

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

สําหรับ 

ผูวิจัย 

ปจจัยค้ําจุน 

นโยบายและการบริหาร 
     

1.   นโยบายในการบริหารขององคกรมีความชัดเจน       

2.   กฎระเบียบตาง ๆขององคกรมีความเหมาะสม       

3.   การจัดสรรทรัพยากรขององคกรมีความเหมาะสม       

  4.   ระบบการควบคุมภายใน มีความเหมาะสม       

5.  ทานปฏิบัติตามนโยบายบริหารดวยความเต็มใจ       

6.   ระบบการรองทุกขขององคกร มีความเหมาะสม       

7.   การรับฟงขอเสนอแนะของพนกังาน มีความเหมาะ       

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน       

8.   ทานพรอมที่จะรวมมือในการทํางานเปนทีม       

9.   ทานทํางานขยันขันแข็งโดยไมยอทอตออุปสรรค       

10. ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ขององคกร       

11. ทานพรอมที่จะเปลี่ยนงานเมื่อมีโอกาส       

ความมั่นคงในการทํางาน       

12. งานที่ทําอยูในปจจุบันนี้มีความมั่นคง       

13. ทานมีความเชื่อม่ันและภักดีกับหนวยงานนี้ตลอดไป       

ดานแรงงานสัมพันธ       

14. ทานพอใจกับคําแนะนําและชวยเหลอืของ

ผูบังคับบัญชา 
      

15. ทานไดรับความกดดันในการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชา 
      

16. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนความคิดริเร่ิม       

17. เพื่อนรวมงาน รวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี       

18. เพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน       

19. เพื่อนรวมงานสวนใหญ ไมมีความจริงใจตอทาน       
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ระดับความคิดเห็น 

ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของ เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็นดวย 

มาก 

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

สําหรับ 

ผูวิจัย 

20.  ทานยินดีใหความชวยเหลือกรณีเพื่อนรวมงานมีปญ

หาในดานงานที่ปฏิบติ 
      

ดานอาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม       

21. องคกรใหความสําคัญตอความปลอดภัย       

22.  ระบบอุปกรณดับเพลิงมีเพียงพอ เมือ่เกิดเหตุฉกุเฉิน       

23. อุปกรณความปลอดภัยสวนบคุคล องคกรจัดซือ้

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
      

24. เครื่องมือเครื่องใชมีความเพียงพอในการปฏิบัติงาน       

25. อุปกรณการสือ่สาร เพียงพอตอความตองการ       

26. สภาพในหองทํางาน ชวยเสริมสรางบรรยากาศในการ

ทํางาน และมีความเปนระเบียบเรียบรอย 
      

27. ไฟแสงสวางมีความเพียงพอขณะปฏิบัติงาน       

เทคโนโลย ี       

28.  ใชเทคโนโลยทีี่ทันสมัยในการสือ่สาร       

29.   ระบบ Lan ในองคกร สงผลใหความคลองตัวในการ

ทํางาน อยางมาก 
      

30. ระบบ บัญช ีที่ใช Computer สงผลใหการทํางานได

มาตรฐาน รวดเร็ว  
      

ผลตอบแทนและประโยชนเกือ้กูล       

31.  รายไดของทานที่ไดจากการทํางานสอดคลองกบัคา

ครองชีพในปจจุบนั 
      

32. ทานดํารงชีพอยูไดอยางสบายจากเงินเดือนและ

ผลตอบแทนอืน่ ๆ ที่ องคกรมีให 
      

33. ทานไดรับเงินเดือนเหมาะสมกบัความรู ความสามารถ       

34. เงินเดือนที่ทานไดรับอยูในเกณฑตํ่า เมื่อเปรียบเทียบ

กับเพื่อน ๆ ที่ประกอบอาชีพเดียวกนั 
      

35.  คารักษาพยาบาล จัดไดอยางเหมาะสม       

36.  สวัสดิการดานเครื่องแบบควรแกไขปรับปรุง       

37.  สวัสดิการอื่น ๆ  ที่องคกรจัดใหปจจุบันยังไมดีเทาที่ควร       
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ระดับความคิดเห็น 

ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของ เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็นดวย 

มาก 

ปาน

กลาง 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

สําหรับ 

ผูวิจัย 

ปจจัยจงูใจ 

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
      

38.  ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสมกับตําแหนง

หนาที่ 
      

39. งานที่ปฏิบัติอยู มีลักษณะจําเจนาเบื่อ       

40.  ลักษณะงานที่ทําอยูเหมาะสมกับความรูความสามารถ       

41. ทานมีความพึงพอใจในงานที่ทําอยูปจจุบัน       

42. งานที่ปฏิบัติอยู มีโอกาสใชความคิดสรางสรรค       

ความสําเร็จของงาน       

43.งานที่ไดรับมอบหมายมัก  บรรลตุามเปาหมาย

สมํ่าเสมอ 
      

44. ทานไมสามารถใชความรูความสามารถและทักษะใน

การปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
      

45  ทานทราบผลสําเร็จของงาน       

การไดรับยอมรับ       

46. ทานไดรับการยกยองในการปฏิบัติงานจากหนวยงานเสมอ       

47. ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูเปนงานไมมีเกียรติ       

48. ผูบังคับบัญชามักจะมอบหมายงานใหม ๆ ใหปฏิบัติ       

ความกาวหนาในการทํางาน       

49. ทานมีโอกาสเขารวมอบรมหรือสัมมนาเพื่อเพ่ิมพูน 

ความรู ความสามารถ  
      

50. การเลื่อนตําแหนงเปนไปไดยาก       

51. ทานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมายในการทํางาน       

52. งานในหนาที่มีโอกาสสรางความกาวหนา        

53. การพิจารณาผลการปฏิบัติงานมีความเปนธรรม       

ปจจัยดานการฝกอบรมและพัฒนา       

54. ปฐมนิเทศ จดัไดอยางเหมาะสม       

55. องคกรมักจัดการอบรมความรูใหม ๆ ใหทันยุคสมัย

เสมอ 
      

56. ทานสามารถการนําขอมูลการฝกอบรมมาใชประโยชน       

ขอขอบคุณทุกทานในความอนุเคราะหแบบสอบถาม 

  นางอิสรีย ลีลาสุนทรวัฒนา 
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ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ   นางอิสรีย ลีลาสุนทรวัฒนา 

วัน เดือน ปเกิด 15 เมษายน 2501 

สถานทีเ่กิด  เขตบางรัก จงัหวัดกรงุเทพมหานคร 

ประวัติการศกึษา วจ.บ. (บริหารธุรกิจบัณฑิต)  สาขาวิชาการจัดการทัว่ไป 
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