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บทคดัย่อ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานใน
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ไม่แตกต่างกนัยกเวน้ ฝ่ายงาน (4) ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ไดแ้ก่ ปัจจัยใน
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Abstract 
 
 The objectives of this study were: (1) study the level of performance efficiency of staff in LSI 
Production Engineering Division of Rohm Integrated Systems (Thailand) Company Limited (2) study the level 
of motivation factor and hygiene factor of performance of staff in LSI Production Engineering Division of 
Rohm Integrated Systems (Thailand) Company Limited (3) compare the performance efficiency of Staff in LSI 
Production Engineering Division of Rohm Integrated Systems (Thailand) Company Limited classified by 
department, work experience and work position (4) study factor affecting performance efficiency of staff in LSI 
Production Engineering Division of Rohm integrated systems (Thailand) company limited 
         Population was 114 persons who participating in LSI Production Engineering Division of Rohm 
Integrated Systems (Thailand) Company Limited during the year 2019. The study was done among the total of 
population. Research instrument for data collecting was a questionnaire. Data analysis employed descriptive 
statistics such as frequency, percentage, mean and standard deviation.  
 The resulted of this study were: (1) the level of performance efficiency of staff was at high level. 
There was the quality at the highest mean, followed by the cost and the time was at the lowest mean, (2) the 
level of motivation factor of performance of staff was at high level. There was the responsibility at highest 
mean, followed by the achievement and the recognition was at the lowest mean. The level of hygiene factor of 
performance of staff was at high level. There was the job security at highest mean, followed by the relation and 
salary was at the lowest mean. (3) comparing the performance efficiency of Staff classified by department, 
work experience and work position which is different in department only (4) Factors Affecting Performance 
efficiency of Staff was job security, followed by achievement with highly positive correlation, moreover 
policies and rules, responsibility with middle positive correlation, and the salary was at low positive correlation.  
 
Keywords: Performance efficiency, Staff in LSI Production Engineering Division, Rohm Integrated Systems 

(Thailand) Company Limited 
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 บทที่  1 

บทน ำ 
 
  

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 แนวโน้มของสภำวะอุตสำหกรรมระดับโลกในปี 2560 อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ใน
ปัจจุบนั มีการแข่งขนัดา้นนวตักรรมในหลายดา้น เช่น การใชพ้ลงังานไฟฟ้าแทนน ้ ามนัในรถยนต ์
ระบบการประหยดัพลงังาน ระบบเซนเซอร์ต่างๆท่ีใชท้ั้งในอุตสาหกรรมและภายในบา้น เป็นตน้  
ดว้ยแนวโนม้ผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตจากกระแสโลกาภิวตัน์ ท าใหพ้ฤติกรรมของผูบ้ริโภค
นั้นเปล่ียนแปลงไป ลว้นส่งผลให้อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ต้องปรับเปล่ียนไปด้วย โดย
ผลิตภัณฑ์นั้นจะต้องสามารถตอบสนองต่อความต้องการของผูบ้ริโภคได้ เช่น สอดคลอ้งกับ
ลกัษณะการด าเนินชีวิตประจ าวนั มีความปลอดภยั ทนทาน ใชง้านง่ายและพกพาไดส้ะดวก เป็นตน้ 
ท าใหอุ้ปกรณ์อิเลก็ทรอนิกส์มีขนาดท่ีเลก็ลงและน ้ าหนกัเบา มีคุณภาพและประสิทธิภาพการท างาน
ท่ีสูงข้ึน นอกจากน้ียงัตอ้งพฒันาอุปกรณ์อิเลก็ทรอนิกส์ใหส้อดรับกบัภาวะการขาดแคลนพลงังานท่ี
จะเกิดข้ึนในอนาคต สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการใชพ้ลงังานท่ีน้อยลง โดยพฒันาอุปกรณ์
อิเลก็ทรอนิกส์ใหส้ามารถควบคุมกระบวนการท างานของอุปกรณ์อ่ืนๆและน าไปสู่การลดปริมาณ
การใช้พลงังานในกระบวนการนั้นลง ซ่ึงผูท่ี้จะมีบทบาทในการก าหนดทิศทางการพฒันาของ
เทคโนโลยจีะมาจากสหรัฐอเมริกา ยโุรป ญ่ีปุ่น และเกาหลีใต ้เพราะเป็นบริษทัผูผ้ลิตอุปกรณ์สารก่ึง
ตวัน าท่ีส าคญั (ipthailand, 2560: ออนไลน์) 

การแข่งขันในตลาดอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ ท่ีสูงข้ึน โดยเฉพาะในด้าน
ประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ คุณภาพ ปริมาณ เวลาและค่าใชจ่้าย ซ่ึงมีผลกบัผลก าไรของบริษทัโดยตรง โดย
ท่ีพนกังานขององคก์ารมีความส าคญัอยา่งยิง่ เพราะเป็นผูว้างแผน ออกแบบ ด าเนินการ สร้างความ
ย ัง่ยนืใหแ้ก่องคก์าร (บุญอนนัต ์พินัยทรัพย,์ 2560) พนักงานจะมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตอ้ง
เกิดจากความขยนัหมัน่เพียรมีความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงานพร้อมดว้ยจิตใจท่ีซ่ือสัตยแ์ละ
ภกัดีต่อองค์กร งานจึงจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การท่ีก  าหนดไวห้รือดียิ่งข้ึน 
(พชันี นนทศกัด์ิและปิยะพนัธ ์ปิงเมือง, 2543) 
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 ดงันั้นพนกังานจึงมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์การ โดย
องคก์ารท่ีมีพนกังานท่ีตั้งใจ ทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ ท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
ได ้แสดงว่าองคก์ารนั้นมีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจท่ีดีใหแ้ก่พนกังาน 
 ส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่นั้น พนักงานส่วนใหญ่
เป็นวิศวกร ซ่ึงผูบ้ริหารเลง็เห็นถึงความส าคญัของพนักงานภายในส่วนงาน เน่ืองจาก วิศวกรเป็น
ทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญัของ LSI ทั้งในดา้นการปรับปรุงและพฒันากระบวนการผลิต  โดยให้
ความส าคญักับพนักงานตามนโยบายประธานบริษทั แต่ในอดีตท่ีผ่านมาจนถึงปัจจุบนั ผลการ
ปฏิบัติงานยงัไม่บรรลุตามเป้าหมายเมื่อเทียบกับ KPIs (Key performance indexes) ท าให้มี
ผลกระทบกบัการผลิต เช่น การแกไ้ขปัญหาหรือการพฒันาเคร่ืองจกัรล่าชา้ ท าให้เกิดงานระหว่าง
ท า(WIP) สะสมในโรงงานเป็นจ านวนมาก อนัส่งผลใหเ้กิดตน้ทุนภายในโรงงานท่ีสูงข้ึน เป็นตน้  
 ผูศ้ึกษาเห็นว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัยท่ีส าคัญ ท่ีน่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน จึงตอ้งการศึกษาในประเด็นการส่งผลของแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั โรม 
อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  เพ่ือเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงและพฒันา เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของพนกังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีส่วนงานก าหนดไว ้และเพื่อจะน าไปสู่การวางแผน
กลยุทธ์ในการบริหารให้ประสบความส าเร็จ  สามารถสร้างความเช่ือมัน่และความน่าเช่ือถือให้
ผูบ้ริหารระดบัสูงและท่ีส าคญั”ลูกคา้” เพ่ือสร้างผลก าไรอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนืแก่บริษทัต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 3 

2. วตัถุประสงค์กำรวจิยั 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานวิศวกรรม
การผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 

2.2 เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วน
งานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่  บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั 

2.3 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงาน
วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั จ  าแนกตามฝ่ายงาน ประสบการณ์การท างานและต าแหน่งงาน 

2.4 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงาน 
วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั 
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3. กรอบแนวคดิกำรวจิยั 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจยัจูงใจ 
1. ดา้นความส าเรจ็ของงาน 
2. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบตั ิ
3. ดา้นความกา้วหนา้ 
4. ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
5. ดา้นความรบัผิดชอบในงาน 

ตัวแปรตาม 

ปัจจยัค ำ้จุน 
1. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
2. ดา้นโอกาสการเจริญเติบโต 
3. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบคุคล 
4. ดา้นเทคนิคการบงัคบับญัชา 
5. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
6. ดา้นสภาพการท างาน 
7. ดา้นความมั่นคงในการท างาน  

ประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิาน 
1. คุณภาพงาน  
2. ปริมาณงาน  
3. เวลา  
4. ค่าใชจ่้าย  

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. ฝ่ายงานท่ีสงักดั 
5. ประสบการณก์ารท างาน 
6. ต  าแหน่งปัจจบุนั 
7. รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 
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4. ขอบเขตของกำรวจิยั 
 
 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานนั้น ผูศ้ึกษา
ก าหนดขอบเขตของการศึกษาของพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวม
ขนาดใหญ่  บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากัด  รับผิดชอบงานด้านการ
ปรับปรุงพฒันาทั้งผลิตภณัฑแ์ละกระบวนการผลิต โดยผูป้ระกอบการเป็นคนญ่ีปุ่นและมีผูบ้ริหาร
เป็นคนไทย ดงัน้ี 
 4.1 ขอบเขตด้ำนประชำกร  
  ประชากรท่ีจะท าการศึกษา คือ พนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของ
ผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่  ซ่ึงมี 6 ฝ่าย ไดแ้ก่ Digitalization System Integrator, System D&D, 
Package Engineer, Test Engineer1, Test Engineer2 และ Test Improvement จ  านวนทั้งส้ิน 114 คน 
โดยท าการศึกษาจากประชากรทั้งหมด 

4.2 ขอบเขตด้ำนเวลำ 
 ก  าหนดกรอบเวลาในการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่  
บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั เร่ิมตั้งแต่ ตุลาคม 2562 ถึง กุมภาพนัธ์ 2563 
เป็นระยะเวลา 5 เดือน 
 4.3 ขอบเขตด้ำนพื้นที่  
 ตึก H Building ในพ้ืนท่ีท่ีพนกังานในแต่ละฝ่ายปฏิบติังาน 
 4.4 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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5. ข้อจ ำกัดในกำรวจิยั 
 
 เน่ืองจากผูศ้ึกษาตอ้งขออนุญาต การท าวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั 
โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั” ต่อผูบ้ริหารของบริษทัก่อน และไดรั้บการอนุมติั
ใหท้ าการศึกษาได ้โดยท่ีทางบริษทัขอใหต้ดัหวัขอ้รายไดต่้อเดือนออกจากแบบสอบถาม เน่ืองจาก
ทางบริษทัมีความเขม้งวดในเร่ืองการเปิดเผยรายได ้โดยมีการบนัทึกในกฏระเบียบการปฏิบติังาน
ในเร่ืองการหา้มไม่ใหพ้นกังานเปิดเผยรายไดห้รือเงินเดือนแก่ผูอ่ื้น 
  

6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

6.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) คือ เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานโดยตรงโดยเป็น
ปัจจัยท่ีกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของ
ผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ท าให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ผลผลิตเพ่ิมข้ึน ท าใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน และเป็น
ผลท่ีเกิดข้ึนโดยตรงจากการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ความกา้วหนา้ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบในงาน 

6.2 ปัจจัยค ้ำจุน (Hygiene or Maintenance Factors) เป็นปัจจัยท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจ
โดยตรงในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของ
ผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ตลอดจนไม่
เป็นส่ิงกระตุ้นให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างานมากยิ่งข้ึน แต่เป็นข้อก  าหนดเบ้ืองต้นท่ีจะ
ป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีช่วยใหพ้นกังานยงัคงท างานอยูแ่ละ
ยงัเป็นปัจจยัท่ีรักษาและไม่ใหบุ้คลากรออกจากงาน ประกอบดว้ย เงินเดือนและสวสัดิการ โอกาส
การเจริญเติบโต ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เทคนิคการบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร 
สภาพการท างาน ความมัน่คงในการท างาน 

6.3 ประสิทธิภำพ หมายถึง ความสามารถในการด าเนินงานของพนักงานบริษทัโรม 
อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ในดา้นต่างๆใหส้ าเร็จลุล่วงตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้โดย
ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ  ากัด อันได้แก่ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่าย อย่าง คุ้มค่าและเกิด
ประโยชน์มากท่ีสุด ตลอดจนคุณภาพงานท่ีเพ่ิมข้ึน โดยจากการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นการวดัจากความ
คิดเห็นของผูป้ฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง 
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6.4 ผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนำดใหญ่ (Large Scale Integrated Circuits) หมายถึง 
วงจรรวมความจุสูงนิยมใชต้วัยอ่ว่า LSI เป็นเทคโนโลยีในการสร้างชิป (chip) ให้มีทรานซิสเตอร์
จ  านวนมากเป็นแสนตัวบนชิปตัวเดียว น ามาใช้เป็นหน่วยความจ า (memory) ตัวประมวลผล 
(preprocessor) หรือเป็นอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการควบคุมหรือเช่ือมต่ออุปกรณ์ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

7. ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 

7.1 ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วน
งานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่  บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั 

7.2 ท าให้ทราบถึงล าดับความส าคัญของปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั 
โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 

7.3 สามารถน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนยุทธศาสตร์ ก  าหนด KPI 
ในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่  
บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 



บทที่  2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากัด” โดยกรณีศึกษาน้ี ผูศ้ึกษาศึกษาจากวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
  1. แนวคิดเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

3. แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้ง 
  4. ขอ้มูลเบ้ืองตน้ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
  5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
1. แนวคดิเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน  
 

1.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1.1.1 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพในการท างานไวว้่ามี
ความหมายรวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพโดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัได้หลายมิติตามแต่
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณาคือ  

1) ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร ไดแ้ก่ การท างานท่ีไดม้าตรฐาน
รวดเร็วถูกตอ้งและใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกว่าเดิม  

2) ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ ์ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีคุณภาพเกิด
ประโยชน์ต่อสงัคมเกิดผลก าไรทนัเวลาผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างานและใหบ้ริการเป็นท่ี
พอใจของลูกคา้ 

1.1.2 สญัญา สญัญาวิวฒัน์ (2544) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพว่าหมายถึงการวดัผลการ
ท างานขององคก์รว่าท างานไดป้ริมาณมากนอ้ยแค่ไหนคุณภาพงานดีมากนอ้ยแค่ไหนใชเ้งินใชเ้วลา
ใช้แรงงานไปมากน้อยแค่ไหนเป็นผลดีต่อผูรั้บบริการมากน้อยแค่ไหนโดยรวมความมี
ประสิทธิภาพจึงหมายถึงการท างานให้ได้ปริมาณและคุณภาพมากองค์กรมีความสมคัรสมาน
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สามคัคีมีสนัติภาพและความสุขร่วมกนัเป็นผลดีต่อส่วนรวมและผูรั้บบริการแต่ใชเ้วลาแรงงานและ
งบประมาณนอ้ย 

1.1.3 พชันี นนทศกัด์ิและปิยะพนัธ์ ปิงเมือง (2543) อา้งถึงใน การจดัการสมยัใหม่ 
(Certo, Samuel C. (2000): Modern Management) ในเร่ืองของความหมายของประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลไวว้่าประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึงการใช้ทรัพยากรขององค์กรให้บรร ลุ
เป้าหมายท่ีองค์กรไดต้ั้ งไวป้ระสิทธิผลจึงมุ่งท าให้เกิดการ“ ท าส่ิงท่ีถูกต้อง (Doing the right 
things)” และส่วนค าว่าประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงวิธีการจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูเ่พื่อใหเ้กิด
ความส้ินเปลืองน้อยท่ีสุดและสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตั้ งไวไ้ด้ดังนั้ นความหมายของค าว่า
ประสิทธิภาพในการท างานหมายถึงการกระท าของแต่ละบุคคลท่ีมีความสามารถและความพร้อม
พยายามทุ่มเทอยา่งเต็มใจในการปฏิบติังานของตนอยา่งคล่องแคล่วดว้ยความมีระเบียบมีกฎเกณฑ์
ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลารวดเร็วถูกต้องมี คุณภาพและมาตรฐานจึงสรุปได้ว่าบุคคลจะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตอ้งเกิดจากความขยนัหมัน่เพียรมีความรับผดิชอบและเอาใจใส่ในงาน
พร้อมดว้ยจิตใจท่ีซ่ือสตัยแ์ละภกัดีต่อองคก์รงานจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรท่ี
ก  าหนดไวห้รือดียิง่ข้ึน 

1.1.4 พจนานุกรมของออกซฟ์อร์ด ความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง
ความพร้อมและความสามารถในภาคปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้
(Oxford Dictionary, ed., s.v. "effiiency") 

 
1.2 องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน  

ในเร่ืองขององคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนั้น ไดมี้นกัวิชาการหลาย
ท่านไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 

1.2.1 Peterson and Plowman (Peterson and Plowman, 1953: 433 อา้งถึงใน อรษา โพธ์ิ
ทอง, 2537 น.38) สรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพ ไว ้4 ขอ้คือ  

1) ส าหรับคุณภาพของการท างานตอ้งมีคุณภาพท่ีสูงกล่าวคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ด้
ประโยชน์ คุม้ค่าและมีความพึงพอใจสูงสุด 

2) ปริมาณงาน จ านวนงานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามหน่วยงานมีความคาดหวงั
ของ 

3) เวลา คือ เวลาท่ีใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั 
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4) ค่าใชจ่้าย ในการด านินงานจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวิธีการคือ จะตอ้ง
ลงทุนนอ้ยท่ีสดเพื่อใหไ้ดผ้ลก าไรท่ีมากท่ีสุด 

1.2.2 เบคเกอร์และนิวเฮาเซอร์ (Becker & Neuhauser อา้งถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 
2545, หนา้12) ไดเ้สนอแบบจ าลองประสิทธิภาพขององคก์ร ดงัน้ี  

1) หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององค์กรนั้นมีความซ ้ าซอ้นต ่า (low task 
environment complexity) หรือมีความแน่นอน (certain) มีการก าหนดระเบียบปฏิบติัในการท างาน
ขององค์กรอย่างละเอียดถ่ีถว้นแลว้จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ
มากกว่าองค์กรท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานยุ่งยากซับซ้อนสูง ( high task environment 
complexity) หรือมีความไม่แน่นอน (uncertain)  

2) การก าหนดวิธีการปฏิบัติงานท่ีชดัเจนในการเพ่ิมผลการท างานท่ีสามารถ
มองเห็นไดมี้ผลท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานมากข้ึนดว้ย  

3) ผลการท างานท่ีมองเห็นไดม้ีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพการ
ท างาน  

4) หากพิจารณาควบคู่กนัไปจะพบว่าการก าหนดระเบียบวิธีปฏิบติัอย่างชดัเจน
และผลการท างานท่ีสามารถมองเห็นไดจ้ะมีความสมัพนัธม์ากข้ึนก็ต่อเม่ือประสิทธิภาพมากกว่าตวั
แปรแต่ละตวัตามฝ่าฟัน 

 1.2.3 จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556) ไดก้ล่าวถึง องค์ประกอบการพฒันาประสิทธิภาพ
การท างานท่ีส าคญั มีดงัน้ี 

1) ส่ิงแวดลอ้มนอกองคก์ร ไดแ้ก่ ตลาดความตอ้งการของลูกคา้ สภาพเศรษฐกิจ
ของสังคมและประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร ก  าลงัการซ้ือของ
ลูกคา้ ความเปล่ียนแปลงของสงัคม  

2) ส่ิงแวดลอ้มในองค์กร ไดแ้ก่ นโยบาย วิสัยทศัน์ และปรัชญาขององค์กรท่ี
ก  าหนดทิศทางการด าเนินงาน วฒันธรรมองค์กร และการจดับรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมการ
ท างานของบุคลากร 

3) ปัจจยัขององค์กร ไดแ้ก่ สภาพความพร้อมขององค์กรในดา้นท่ีดิน อาคาร
สถานท่ี อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เงินทุน เทคโนโลย ีและศกัยภาพของบุคคล 

4) กระบวนการขององค์กร เป็นองค์ประกอบส าคัญล าดับสองต่อจาก
องคป์ระกอบ ดา้นบุคคล กระบวนการท่ีส าคญัขององคก์ร คือ การด าเนินงานทั้งหมดท่ีจะท าให้เกิด
การผลิต และการบริการท่ีน่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การท่ีเอ้ือต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพขององค์กร ไดแ้ก่ การจดัโครงสร้างงานขององค์กร การวางแผน การจดัองค์กรใน
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ดา้นบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการท างาน การควบคุมคุณภาพการท างาน และการพฒันาองคก์ร
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

สรุปแลว้ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในประเดน็
ของคุณภาพ ปริมาณ เวลาและค่าใช้จ่าย ของ Peterson and Plowman เน่ืองจาก สอดคลอ้งกับ
นโยบายและแผนงานประจ าปีในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่  
บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ดงัน้ี 1) ดา้นคุณภาพ วางแผนการด าเนินการ
ลด Defect ลงให้ได ้50% จากปีท่ีผ่านมา 2) ดา้นปริมาณงาน วางแผนการพฒันาเคร่ืองจกัรให้
สามารถเพ่ิมปริมาณการผลิตให้สูงข้ึน 3) ดา้นเวลา วางแผนปรับปรุงกระบวนการผลิต เพื่อลด
ปัญหา Breakdown ของเคร่ืองจกัร และเพ่ิมประสิทธิผลโดยรวมของเคร่ืองจกัรอุปกรณ์ (OEE) ให้
สูงข้ึน 4) ด้านค่าใช้จ่าย โดยน าระบบ Digitalization เข้ามาใช้เพ่ือลดขั้นตอนการท างานของ
พนกังาน ท าใหส้ามารถลดค่าใชจ่้ายดา้นแรงงานได ้

 
2. แนวคดิและทฤษฏีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ  
Walters (1978) กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง บางส่ิงบางอยา่งท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ี

มีผลท าใหบุ้คคลตอ้งกระท า หรือเคล่ือนไหว หรือมี พฤติกรรม ในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย 
Loundon and Bitta (1988) กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็นพลงั 

ท าใหร่้างกายมีการเคล่ือนไหว ไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ี
มีอยูใ่นสภาวะส่ิงแวดลอ้ม 

Lovell, 1980 ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการท่ีชักน าโน้มน้าวให้
บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

Domjan 1996 อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระท ากิจกรรม
ของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

สรุปไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง เป็นสภาวะในตวับุคคลท่ีท าให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหว 
หรือการกระท า หรือพฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ หรือเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูก
กระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจใหก้ระท าหรือด้ินรนเพ่ือใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง 
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2.2 ทฤษฏีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
2.2.1 ทฤษฎีล ำดับขั้นควำมต้องกำรของมนุษย์ (The Hierarchy of Needs) 

Maslow เป็นผูริ้เร่ิมแนวคิดล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(The Hierarchy of 
Needs) การศึกษาของ Maslow ช่วยท าใหผู้บ้ริหารทราบว่าพนกังานไม่ไดต้อ้งการค่าตอบแทนเพียง
อยา่งเดียว แต่ตอ้งเขา้ใจว่าพนกังานมีความตอ้งการอะไร และตอ้งหาทางตอบสนองความตอ้งการ
นั้นเม่ือพนกังานตั้งใจท างานจนส าเร็จ 

 
 
ท่ีมา: “A Theory of Human motivation”, Psychological ReviewVol.50 (1943). pp. 370-396 

ทฤษฎีล  าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยป์ระกอบไปดว้ย  
1) ความต้องการทางร่างกาย หมายถึง ความต้องการพ้ืนฐานของร่างกายซ่ึง

จ  าเป็นในการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้ า อากาศ เส้ือผา้ ฯลฯ ความตอ้งการน้ีเร่ิมตั้งแต่
วยัทารกกระทัง่ถึงวยัชรา มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการทางสรีระอยูเ่สมอจะขาดไม่ได ้ถา้อยูใ่นสภาพ
ท่ีขาดร่างกายจะกระตุน้ใหบุ้คคลท ากิจกรรมขวนขวาย เพื่อตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ี ถา้ความ
ตอ้งการในขั้นแรกน้ีไม่ไดรั้บการบ าบดั ความตอ้งการขั้นต่อไปก็จะไม่เกิดข้ึน 

2) ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั ความต้องการความมัน่คงปลอดภัยทั้ง
ทางดา้นร่างกายและจิตใจ เพราะบุคคลไม่ตอ้งการท่ีจะเผชิญกบัความไม่แน่นอนในการด ารงชีวิต 
เช่น การสูญเสียต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน การขาดแคลนทรัพยสิ์น การถูกบงัคบัขู่เข็ญจากผูอ่ื้น ฯลฯ 

3) ความตอ้งการการยอมรับจากสงัคม เป็นความตอ้งการป็นท่ียอมรับจากบุคคล
อ่ืน เช่น ความตอ้งการท่ีจะเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืน 

  

  

  

  

  

Self-Actualization Needs 

Esteem Needs 

Love & Belonging Needs 

Safety Needs 

Physiological Needs 

 

ความสมหวงัในชีวิต 

ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง 
 

ความตอ้งการการยอมรับจากสงัคม 

ความตอ้งการความมัน่คง
ปลอดภยั  

 ความตอ้งการทางร่างกาย 

Maslow’s theory 

ภาพท่ี 2.1  Maslow’s Hierarchy of Needs 
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และเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ เป็นต้น ความรู้สึกผูกพนัจะเกิดข้ึนเม่ืออยู่ในกลุ่ม และก่อให้เกิด
ความรัก ความเอาใจใส่ และยอมรับซ่ึงกนัและกนัภายในกลุ่ม 

4) ความตอ้งการไดรั้บการยกย่อง บุคคลท่ีไดรั้บการความตอ้งการยอมรับจาก
สงัคมแลว้ จะมีความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งจากตนเองและจากผูอ่ื้น ตอ้งการท่ีจะให้ผูอ่ื้นเห็นว่า
ตนมีความสามารถ มีคุณค่า มีเกียรติ มีต  าแหน่งฐานะ บุคคลท่ีมีความตอ้งการประเภทน้ีจะเป็นผูท่ี้มี
ความมัน่ใจในตนเอง และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีประโยชน์ หากความรู้สึกหรือความต้องการ
ดงักล่าวถูกท าลายและไม่ไดรั้บการนตอบสนองก็จะรู้สึกมีปมดอ้ย ส้ินหวงั มองโลกในแง่ร้าย 

5) ความสมหวงัในชีวิต เป็นความตอ้งการสูงสุดของบุคคล เป็นความปรารถนา
ท่ีจะประสบความส าเร็จ เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีสูงสุดของชีวิต ความตอ้งการน้ีมาสโลวอ์ธิบายว่า เป็น
ความต้องการและความปรารถนาท่ีมนุษยจ์ะใช้ความสามารถและศกัยภาพท่ีมีทั้งหมดในการ
สร้างสรรคส่ิ์งต่าง ๆ เท่าท่ีเขาพึงจะท าไดต้ามศกัยภาพ 

2.2.2 ทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg Two Factors Theory)  
Herzberg (Herzberg, 1986 อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540: 148-150) น าเสนอ

ทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ (Hertzberg’s Two Factor Theory) ความพึงพอใจในงานเกิดข้ึนจากสองปัจจยั 
คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุน  

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง 
และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆเก่ียวกบังาน และรู้จักป้องกัน
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับ
ถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกย่อง
ชมเชย การให้ก  าลังใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 

3) ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

4) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้
ดูแลงานใหม่ๆ และมีอ  านาจอยา่งเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับเล่ือนขั้น การเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 
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ปัจจัยค า้จุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามยั (Hygiene 
Factors) เป็นปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อน
ประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

1) เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary & welfare) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการ
ปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 
ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 

3) ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่ อนร่วมงาน 
(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างาน
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

4) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนับถือของ
สงัคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

5) นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การ
จดัการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 

6) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ
ต่างๆ 

7) ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังาน เช่น การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 

8) ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน 

9) เทคนิคการบังคับบญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถหรือความ
ยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการบริหารงาน 
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ภาพท่ี 2.2 ทฤษฏีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก 
ท่ีมา: https://courses.lumenlearning.com/wm-organizationalbehavior/chapter/herzbergs-two-factor-theory/ คน้คืนเม่ือวนัท่ี 
เมื่อ 13 กุมภาพนัธ ์2563 

จากภาพท่ี 2.2 หากฝ่ายบริหารตอ้งการเพ่ิมความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน จ าเป็นท่ีจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัจูงใจซ่ึงจะเป็นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยู่ของพนักงานเอง 
หากฝ่ายบริหารตอ้งการลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานก็จะตอ้งให้ความส าคญั
กบัสภาพแวดลอ้มของงาน เช่น นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน เพ่ือให้มัน่ใจว่าพนักงาน
มีความพึงพอใจและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดกลุ่มคนท่ีมีประสิทธิภาพ
(Productive People) ฝ่ายบริหารจ าเป็นตอ้งพิจารณาทั้งสองปัจจยัน้ี ( Frederic Herzberg: 1959) 

Koontz (2010: 291) กล่าวว่า เมื่อเปรียบเทียบระหว่างทฤษฎีล าดับขั้นความ
ตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลว์และทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก อธิบายไดเ้ช่นเดียวกนัว่า
ปัจจยัค  ้าจุนจะไม่จูงใจคนในองคก์าร แต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนองจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ
ในงาน ส่วนปัจจยัจูงใจจะก่อให้เกิดแรงจูงใจอย่างแทจ้ริง เพราะปัจจยัน้ีจะช่วยเพ่ิมความรู้สึกพึง
พอใจในงาน ในภาพรวมจากท่ีกล่าวมาน้ีสามารถอธิบายไดจ้ากภาพท่ี 2.3 
 
 
 
 

ความพึงพอใจในงาน ความไม่พึงพอใจในงาน 

ไดรั้บอิทธิพลมาจากปัจจยัจูงใจ 
 ความส าเร็จของงาน 
 ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 
 ความกา้วหนา้ 
 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 ความรับผิดชอบในงาน 

ไดรั้บอิทธิพลมาจากปัจจยัค  ้าจุน 
 เงินเดือนและสวสัดิการ 
 โอกาสการเจริญเติบโต 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
 เทคนิคการบงัคบับญัชา 
 นโยบายและการบริหาร 
 สภาพการท างาน 
 ความมัน่คงในการท างาน 

การเพ่ิมปัจจัยจูงใจ 
ช่วย เ พ่ิมความพึง
พอใจในงาน 

การเพ่ิมปัจจยัค  ้ าจุน 
ช่วยลดความไม่พึง
พอใจในงาน 

https://courses.lumenlearning.com/wm-organizationalbehavior/chapter/herzbergs-two-factor-theory/
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ภาพท่ี 2.3 การเปรียบเทียบระหว่างทฤษฎีของมาสโลวแ์ละเฮอร์ซเบอร์ก (Koontz, 2010: 291) 
ท่ีมา:  https://www.researchgate.net/figure/Maslow-and-Hezberg-Model-Comparison-Koontz-2010-291_fig1_313506437 

คน้คืนเม่ือวนัท่ี เมื่อ 13 กุมภาพนัธ ์2563 
2.2.3 ทฤษฎีอีอำร์จ ี(ERG Theory: Existence Relatedness and Growth) 

คงเดช (2562) อา้งถึง ทฤษฏีของ Clayton P. Alderfer ท่ีน าเสนอโมเดลท่ีเรียกว่า 
ERG Needs Model ดงัภาพท่ี 2.4 

       
        ภาพท่ี 2.4 ERG Model 
ท่ีมา: http://www.tpa.or.th/writer/read_this_book_topic.php?bookID=1179&pageid=4&read=true&count=true คน้คืนเม่ือ
วนัท่ี เมื่อ 13 กุมภาพนัธ ์2563  

ความสมหวงัในชีวิต 

ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง 

ความตอ้งการการยอมรับจากสังคม 

ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 

ความตอ้งการทางร่างกาย 

ปัจจยั
จูงใจ 

ปัจจยั
ค  ้าจุน 

 สถานะของอาชีพ 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
 เทคนิคการบงัคบับญัชา 
 นโยบายและการบริหาร 
 สภาพการท างาน 
 ความมัน่คงในการท างาน 
 ความปลอดภยั 

ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของมนุษย์ของมาสโลว์ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก 

 โอกาสการเจริญเติบโต 
 ความกา้วหนา้ 
 ความส าเร็จของงาน 
 ความรับผิดชอบในงาน 
 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

https://www.researchgate.net/figure/Maslow-and-Hezberg-Model-Comparison-Koontz-2010-291_fig1_313506437
http://www.tpa.or.th/writer/read_this_book_topic.php?bookID=1179&pageid=4&read=true&count=true
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Existence หมายถึง ความตอ้งการในการท่ีจะด ารงอยู่ ซ่ึงก็คือ ปัจจยั 4 (อาหาร
เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั และยารักษาโรค) และ ความมัน่คงปลอดภยัในชีวิต 

Relatedness หมายถึง ความตอ้งการในการท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การได้รับ
การยอมรับนบัถือจากตวัผูอ่ื้น 

Growth หมายถึง ความต้องการท่ีจะเจริญเติบโตก้าวหน้า และประสบ
ความส าเร็จในชีวิต 

เมื่อน ามาเปรียบเทียบกบัแนวคิดของมาสโลว ์เป็นดงัภาพท่ี 2.5 

       
   ภาพท่ี 2.5 ERG Model เปรียบเทียบ ERG Model กบั Maslow's Hierarchy Needs 
ท่ีมา: http://www.tpa.or.th/writer/read_this_book_topic.php?bookID=1179&pageid=4&read=true&count=true คน้คืนเม่ือ
วนัท่ี เมื่อ 13 กุมภาพนัธ ์2563  

2.2.4 ทฤษฎีควำมต้องกำรของแมกคลลีแลนด์ (McClelland’s Need Theory)  
เมธา หริมเทพาธิป (2560) อา้งถึง McClelland (2016) ไดแ้บ่งความตอ้งการ

ดงักล่าวน้ีออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement : n-Ach) เป็นความ

ตอ้งการท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ใหเ้ต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความส าเร็จ มีความสมบูรณ์แบบและไดม้าตรฐานดี
เยีย่ม จากการวิจยัของ McClelland พบว่า บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จ (n-Ach) สูง จะมีลกัษณะชอบ
การแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย มีเป้าหมายชดัเจนในการท างาน โดยเป้าหมายท่ีตั้งมีความเป็นไปได้
สูงท่ีจะบรรลุผลและพยายามด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั 
(feedback) ซ่ึงเป็นผลจากการท างาน ไมว่่าจะเป็นค าติชม เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มคีวาม

http://www.tpa.or.th/writer/read_this_book_topic.php?bookID=1179&pageid=4&read=true&count=true
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ช านาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง กลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว และปรับปรุงพฒันา
ใหดี้ยิง่ๆ ข้ึนไป 

2) ความตอ้งการการมีอ  านาจ (Need for Power : n-Pow) เป็นความตอ้งการ
อ านาจเพ่ือท่ีจะควบคุมส่ิงแวดลอ้มและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงจะ
แสวงหาวิถีทางเพื่อท าใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการ
ความเป็นผูน้  า ตอ้งการท างานใหเ้หนือกว่าบุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการท างานให้
มีประสิทธิภาพ 

3) ความตอ้งการสมัพนัธภาพท่ีดี (Need for Affiliation : n-Aff) เป็นความ
ตอ้งการไดรั้บหรือมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสมัพนัธภาพ
ท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์
การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูอ่ื้น มคีวามตอ้งการใหผู้อ่ื้น
ยอมรับในตนเองและมีแนวโนม้ท่ีจะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทดัฐานของผูอ่ื้น รวมทั้ง
ค  านึงถึงความรู้สึกของผูอ่ื้นเป็นส าคญั 

แมกคลีลแลนด ์เช่ือว่า แต่ละคนมีความตอ้งการทั้ง 3 ส่วนประกอบกนั โดยบาง
คนอาจจะมคีวามตอ้งการอนัใดอนัหน่ึงเขม้ขน้กว่าความตอ้งการอ่ืน และความตอ้งการท่ีเขม้ขน้
ดงักล่าวก่อใหเ้กิดการจูงใจท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความตอ้งการนั้นๆ 
อยา่งเห็นไดช้ดั (นุชลี อุปภยั, 2558, หนา้ 115) 

2.2.5 แนวคดิ 7’S ของ Mckinsey  
ก่ิงพร ทองใบ (2561) อา้งถึง ตวัแบบการปฏิบติัตามกลยทุธต์ามแนวความคิด

ของ Peter & Walterman ท่ีเสนอองคป์ระกอบ 7 ประการ (7’S) ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานในองคก์าร คือ 

คุณค่าร่วม (Shared Values) คือ ค่านิยมร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ารก าหนด
ข้ึน เป็นการปลูกฝังค่านิยมและปรัชญาแก่สมาชิกและทุกคนยดึถือปฏิบติั 

กลยทุธ ์ (Strategy) การวางแผนการปฏิบติัขององคก์ารและกลวิธีการด าเนิน
ธุรกิจใหป้ระสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์

โครงสร้าง (Structures) รูปแบบโครงสร้างองคก์ารท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์
ระหว่างอ  านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ รวมถึงขนาดของการควบคุม 

ระบบ (System) เป็นกระบวนการและล าดบัขั้นตอนการปฏิบติังานทุกอยา่งทั้งท่ี
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปดว้ยความเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารท่ีตั้งไว ้
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บุคลากร (Staff) การจดับุคคลเขา้ท างานตามหนา้ท่ี และความรู้ความสามารถให้
เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 

รูปแบบการบริหาร (Styles) เป็นรูปแบบวิธีการบริหารจดัการหรือเป็นพฤติ
กรรมการบริหารงานของผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์าร 

ทกัษะ (Skill) เป็นลกัษณะความรู้ ความสามารถท่ีโดดเด่นของสมาชิกใน
องคก์าร 

 
   ภาพท่ี 2.6   องคป์ระกอบ 7’S ของแมคคินซีย ์
ท่ีมา: การจดัการเชิงกลยทุธ ์(2561, น. 14-15) 
 
  สรุปแลว้ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาจะใชท้ฤษฏีสองปัจจยัของ Herzberg มาเป็นตวั
แปรในการศึกษา เน่ืองจากการเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานให้แก่พนักงานจะท าให้ไดผ้ลลพัธ์ท่ีมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยแรงจูงใจไม่ไดท้ าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึนเท่านั้นแต่ยงัส่งผล
ถึงความรู้สึกผกูพนักบัองค์กรของพนักงานดว้ย เม่ือพนักงานมีแรงจูงใจเพ่ิมมากข้ึน พวกเขาก็จะ
รู้สึกว่าท่ีน่ีคือท่ีของเขา ท าใหเ้ขาสามารถแสดงความสามารถออกมาไดอ้ยา่งเต็มท่ี กลบักนัหากไม่มี
แรงจูงใจพวกเขาก็จะรู้สึกว่าอยูไ่ปก็ไม่มีอะไรดีข้ึนหรืออยู่ไปอย่างนั้น เพื่อรอเวลาท่ีเหมาะสมแลว้
ลาออกไปอยูบ่ริษทัท่ีดีกว่า และในปัจจุบนัการขาดแรงงานก าลงัเป็นปัญหาใหญ่ส าหรับบริษทั ไม่
ว่าจะเป็นในประเทศไทยหรือต่างประเทศ ปัญหาน้ีท าใหก้ารสรรหาบุคคากรมาทดแทนพนักงานท่ี
ออกไปแลว้นั้นยากมากข้ีน ดงันั้นเพ่ือป้องกันการลาออกของพนักงาน บริษทัหลายๆแห่งจึงให้
ความสนใจกบัการเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานใหพ้นกังาน (HRnote.asia, 2562; ออนไลน์) 
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3. แนวคดิที่เกี่ยวข้อง 
 

3.1 แนวคดิการจดัการสมยัใหม่ 
ชนินทร์ ชุณหพนัธรักษ์ (2561) กล่าวถึง การจดัการ (Management) หมายถึง การ

วางแผน การจดัองคก์าร การน า และการควบคุมทรัพยากรมนุษยแ์ละทรัพยากรอ่ืนๆ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (George & Jones, 2006, p.5) 

ผลการปฏิบติังานจะถูกวดัดว้ยปัจจัยท่ีส าคัญ ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพ(Efficiency) และ
ประสิทธิผล (Effectiveness) 

1) ประสิทธิภาพ คือการวดัจ  านวนทรัพยากรท่ีใชไ้ปเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
โดยพิจารณาระหว่างปัจจยัน าเขา้ (Input) และผลผลิต (Output) เพื่อให้ตน้ทุนจากการใชท้รัพยากร
ใหต้  ่าท่ีสุด เพื่อผลก าไรสูงสุด 

2) ประสิทธิผล คือการวดัความเหมาะสมของเป้าหมายขององค์การท่ีผูบ้ริหารก าหนด
ข้ึน และสามารถด าเนินงานจนบรรลุตามเป้าหมาย 

โดยผูบ้ริหารจะใช้ทรัพยากรต่างๆท่ีมีอยู่อย่างจ  ากัด ให้บรรลุผลตามเป้าหมายของ
องคก์าร (Goal Attainment) ดงัภาพท่ี 2.7 
                     ประสิทธิภาพ 
     ต า่      สูง 

ผูบ้ริหารเลือกเป้าหมายอย่างเหมาะสม แต่การใช้
ทรัพยากรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเป็นไปอย่างไม่
เหมาะสม 
ผลลัพธ์: ผลิตภณัฑ์เป็นไปตามความตอ้งการของ
ลูกคา้ แต่ราคาที่จ  าหน่ายสูงตามไปดว้ย 

ผูบ้ริหารเลือกเป้าหมายอยา่งเหมาะสม และการใช้
ทรัพยากรเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายมีความเหมาะสม 
ผลลัพธ์: ผลิตภณัฑ์เป็นไปตามความตอ้งการของ
ลูกคา้ และสามารถตอบสนองลูกคา้ไดใ้นราคาต ่า 

ผูบ้ริหารเลือกเป้าหมายอยา่งไม่เหมาะสม และการ
ใชท้รัพยากรเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเป็นไปอย่างไม่
เหมาะสม 
ผลลัพธ์: ผลิตภณัฑ์ไม่เป็นไปตามความตอ้งการ
ของลูกคา้ และราคาสูง 

ผูบ้ริหารเลือกเป้าหมายอย่างไม่เหมาะสม แต่การ
ใช้ท รัพยากร เพื่อ ให้บรรลุ เ ป้าหมาย มีความ
เหมาะสม 
ผลลัพธ์: ผลิตภณัฑ์ไม่เป็นไปตามความตอ้งการ
ของลูกคา้ แต่สามารถตอบสนองลูกคา้ไดใ้นราคา
ต ่า 

 
 
ท่ีมา: แนวคิดการจดัการสมยัใหม่ (2561, น. 8-6) 

ปร
ะสิ

ทธ
ิผล

 

สูง 

ต า่ 

ภาพท่ี 2.7 ความสมัพนัธร์ะหว่างประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีมีผลลพัธข์ององคก์าร 
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จากภาพท่ี 2.7 จะเห็นไดว้่าผลลพัธ ์(Result) หรือผลการปฏิบติังาน (Performance) ของ
องคก์ารต่าง ๆ จะเป็นตวัสะทอ้นให้เห็นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใชท้รัพยากรของ
องคก์ารเพื่อมุ่งตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ใหเ้กิดความพึงพอใจ (Customer Responsiveness) 
และบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

องคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานสูงมุ่งเนน้ใหอ้งคก์ารของตนเกิดทั้งประสิทธิภาพสูงและ
ประสิทธิผลสูงคือผูบ้ริหารสามารถเลือกเป้าหมายและมีการใชท้รัพยากรต่างๆไดอ้ย่างเหมาะสม 
ผลิตภณัฑ์ขององค์การสามารถตอบสนองความต้องการของลูกคา้ ท าให้เกิดความีพึงพอใจของ
ลูกคา้สูงสุดได ้

 
3.2 แนวคดิเชิงคุณภาพ 

3.2.1 ควำมหมำยของคุณภำพ มีนักวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายแตกต่างกัน
ออกไป ดงัน้ี 

บรรจง จนัทมาศ (2547, น. 1) อธิบายว่า คุณภาพ หมายถึง ส่ิงท่ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ และสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ได ้

เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ (2554, น. 2) ใหค้  าจ  ากดัความของ “คุณภาพ” ว่า หมายถึงการให้
ในรูปของสินคา้และบริการท่ีตรงตามความตอ้งการหรือเกินกว่าท่ีลูกคา้ตอ้งการ” 

ปรียาวดี ผลอเนก (2556, น. 2) กล่าวว่า คุณภาพ หมายถึงการผลิตสินค้าและบริการ
โดยมุ่งเนน้ในเร่ืองคุณภาพในการออกแบบผลิตภณัฑแ์ละคุณภาพของสินค้าท่ีตรงตามมาตรฐานท่ี
ก  าหนด 

ชนินทร์ ชุณหพนัธรักษ์ (2561, น. 8-30) ได้กล่าวไวว้่า คุณภาพ (Quality) คือ
ความสามารถในการท าให้สินคา้หรือบริการตรงกบัความตอ้งการของผูบ้ริโภค ดงันั้นคุณภาพจึง
กลายเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการเพ่ิมคุณค่าใหก้บัสินคา้หรือบริการเพ่ือสร้างความแตกต่างจากคู่แข่งขนั 

Juran ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความว่า “คุณภาพ” คือความเหมาะสมในการใชง้านซ่ึงหมายถึง
สินคา้หรือบริการตรงกบัความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของลูกคา้ดงันั้นองคก์ารควรจะมุ่งความสนใจไปยงั
ความตอ้งการของลูกคา้ 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สามารถอธิบายความหมายของ คุณภาพ ไดว้่า สินคา้หรือบริการ
ท่ีตรงความความตอ้งการหรือสูงกว่าความตอ้งการของลูกค้า อนัส่งผลให้ลูกคา้เกิดความพึงพอใจ 
ทั้งน้ีตอ้งตอบสนองความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ไดแ้ก่ ผูถื้อหุ้น  คู่คา้ทางธุรกิจ พนักงาน 
สงัคมและชุมชนทอ้งถ่ิน ดว้ยเช่นกนั 
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3.2.2 แนวควำมคดิ QCC ของ Kaoru Ishikawa 
จิระเดช (2554) อา้งถึง อิชิกาวะ นกัวิชาการท่ีมีช่ือเสียงดา้นคุณภาพชาวญ่ีปุ่น ท่ี

พฒันาแนวความคิด วงจรควบคุมคุณภาพ (Quality Control Circles) หรือ QCC จนเป็นท่ียอมรับใน
ระดบัประเทศ และแนวความคิดในการควบคุมคุณภาพทัว่ทั้งองค์การ (Company – wide Quality 
Control) หรือ CWQC ซ่ึงสอดคลอ้งกบัหลกัการ TQM ในประเทศตะวนัตก ตลอดจนเสนอแนะ
แนวทางในการควบคุมคุณภาพโดยหลกัการทางสถิติ หรือท่ีเรียกว่า 7 QC Tools ไดแ้ก่ 

- ผงัเหตุและผล (Cause and Effect Diagrams) หรือผงัก้างปลา (Fish Bone 
Diagrams) 

- การวิเคราะห์ Pareto (Pareto Analysis) 
- แผนภาพ (Graphs) 
- แผนภูมิแท่ง (Histograms) 
- แผนภูมิการควบคุมกระบวนการ (Process Control Charts) 
- แผนผงัการกระจาย (Scatter Diagrams) 
- รายการการตรวจสอบ (Check List Sheets) 
นอกจากน้ี Ishikawa ยงัมีข้อเสนอแนะท่ีส าคญั คือ การควบคุมคุณภาพเป็น

หนา้ท่ีของพนกังานทุกคนท่ีจะตอ้งร่วมกนัปฏิบติั โดยให้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงผลงานแก่
องคก์าร ซ่ึงแตกต่างจากแนวความคิดของผูบ้ริหารในชาติตะวนัตก ท่ีนิยมมอบอ านาจหน้าท่ีและ
ความรับผดิชอบใหก้บัหน่วยงานดา้นคุณภาพขององคก์าร ซ่ึงถือว่าเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นคุณภาพ ซ่ึง
มกัจะก่อให้เกิดปัญหาความขดัแยง้กบัหน่วยงานอ่ืน ๆ และยงัปล่อยให้เกิดผลงานท่ีดอ้ยคุณภาพ
ออกไปสู่มือของลูกคา้ 
  

3.3 แนวคดิการจดัการทรัพยากรมนุษย์อย่างยัง่ยืน 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างย ัง่ยืน หมายถึง กระบวนการจัดการท่ีมุ่งให้

ความส าคญักบับุคคลในฐานะทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุด โดยใชแ้นวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยทุธท่ี์มุ่งการก าหนดวิสยัทศัน์ในระยะยาว เป็นกระบวนการในการวางแผน จดัหา จดัใชค้น
ใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธข์ององคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล เพียงพอ และย ัง่ยืน  ควบคู่
กบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมุ่งส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ สร้างขวญั
ก าลงัใจ  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้สูงข้ึน และผูน้  าต้องมีวิสัยทัศน์ทางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์แสดงถึงคุณค่าร่วม (Shared Value) เก่ียวกบัภารกิจของการจดัการทรัพยากร
มนุษยเ์พ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร ดงัน้ี 
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1) เป็นองค์การท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูง (High Performance Organization: HPO) 
หมายถึง การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพตอ้งน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังานของพนักงานท่ี
สูง ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

2) ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Competitive Advantage) การมีตน้ทุนดา้นแรงงานท่ีต ่า 
และมีทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารท่ีมีความเป็นเลิศทางดา้นทกัษะและความสามารถ 

3) ระบบคุณธรรม (Merit System) ยดึหลกัความสามารถ ความเสมอภาค ความมัน่คง 
และความเป็นกลางทางการเมือง 

4) ความรับผดิชอบต่อสงัคมและจริยธรรม (Social Responsibility and Ethics) โดยตอ้ง
ตดัสินใจด าเนินการต่างๆ ภายใตแ้นวคิดท่ีอาศยัหลกัความรับผดิชอบต่อสงัคมและจริยธรรม 

5) ความถูกตอ้งทางกฏหมาย (Legitimacy) ค  านึงถึงความถูกตอ้งตามระเบียบขอ้บงัคบั
ของกฏหมายเป็นส าคญั 

 
3.4 แนวคดิระบบคุณธรรม  

วิจิตร  ศรีสะอา้นและอวยชยั  ชะบา กล่าวว่า ระบบคุณธรรม เกิดจากความพยายามใน
การขจดัขอ้บกพร่องของระบบอุปถมัภ์เป็นการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานโดยใชก้ารสอบรูปแบบ
ต่างๆ เพื่อประเมินความรู้ความสามารถของบุคคล โดยไม่ค  านึงถึงเหตุผลทางการเมืองหรือ
ความสมัพนัธส่์วนตวัเป็นส าคญั    

หลกัการส าคญัของระบบคุณธรรม 
1)  หลกัความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity)เปิดโอกาสท่ีเท่าเทียมกนั

ในการสมคัรเขา้ท างานส าหรับผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติั ประสบการณ์และพ้ืนความรู้ตามท่ีก  าหนดไว ้
โดยไม่มีขอ้กีดกนัอนัเน่ืองมาจากฐานะ เพศ สีผิวและศาสนา และไม่มีขอ้กีดกนัในการก าหนด
ค่าตอบแทนยดึหลกั “งานเท่ากนั เงินเท่ากนั” 

2)  หลกัความสามารถ (Competence)  การยดึถือความรู้ความสามารถเป็นเกณฑใ์นการ
คดัเลือกบุคคลเขา้ท างาน  โดยเลือกผูท่ี้มีความรู้ความสามารถใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่งมากท่ีสุด 

3)  หลกัความมัน่คงในอาชีพการงาน (Security on tenure)  บุคคลจะไดรั้บการคุม้ครอง 
ไม่ถูกกลัน่แกลง้ หรือถูกใหอ้อกจากงานโดยปราศจากความผดิ ไม่ว่าดว้ยเหตุผลส่วนตวัหรือเหตุผล
ทางการเมือง ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกมัน่คงในหน้าท่ี หลกัการท่ีผูบ้ริหารใชใ้นเร่ืองของ
ความมัน่คงในอาชีพการงาน ไดแ้ก่ 

การดึงดูด (Attraction) พยายามจูงใจใหผู้ท่ี้มีความรู้ความสามารถให้เขา้มาร่วมงาน
กบัองคก์าร 
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การรักษา (Retention) ธ ารงรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถเหล่านั้น ให้ท างานอยู่
กบัองคก์ารเพราะมีความกา้วหนา้มัน่คง 

การจูงใจ (Motivation) กระตุน้ใหพ้นกังานมีความมุ่งมัน่ในอาชีพท่ีท าอยู ่
การพฒันา (Development) เปิดโอกาสใหไ้ดพ้ฒันาศกัยภาพและมีความกา้วหน้าใน

เสน้ทางอาชีพ 
โดยยดึ Merit System ระบบคุณธรรมยึดหลกัความสามารถ ความเสมอภาค เพื่อขจดั

ขอ้บกพร่องของระบบอุปถมัภ ์ท าใหเ้กิดความเท่าเทียมโดยไม่แบ่งพรรค แบ่งพวก 
 

3.5 วธิีการจดัการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ผ่านพนัธกจิ (Mission) ขององค์การ 
โดยใช้ STARS ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ควบคู่ไปกับการให้พนักงานมี

ความรู้สึกมี คุณค่าร่วม (Shared Value) ร่วมกบัองคก์าร หรือความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วม ดงัน้ี 
Human Resource Planning and Selection การวางแผนและการสรรหาทรัพยากร

มนุษย ์โดยคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ตรงกบังาน และพยายามคดัเลือกคนดี เขา้มา
มาท างาน เพ่ือช่วยให้องค์การสามารถด าเนินงานได้บรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไวแ้ละท าให้
องคก์ารมีสมรรถนะ (Competency)  

Human Resource Development and Training การฝึกอบรมและการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ควรท าตามแนวคิดท าคนดีให้เป็นคนเก่ง และท าคนเก่งให้เป็นคนดี เพ่ิมเติมการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยค์วบคู่กนัไป ดงัน้ี 

1) การพฒันาความรู้ นอกจากการพฒันาความรู้ในภายในองค์การแลว้ ควรจดัให้มี
ทุนการศึกษา โดยการคดัเลือกพนกังานท่ีมีผลงานดีมีความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อไปศึกษา
ต่อ เพื่อใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานกบัองคก์าร 

2) การพฒันาทกัษะของพนักงานในทุกๆดา้น ไดแ้ก่ ทกัษะทางกายภาพ ทกัษะทาง
ความคิด ทกัษะทางมนุษยสมัพนัธ ์และทกัษะทางเทคนิค 

3) การพฒันาความสามารถ พิจารณาการโยกยา้ยเขตความรับผิดชอบของพนักงานให้
มากข้ึนกว่าเดิม เพ่ือใหพ้นกังานมีความรู้สึกว่าตนไดท้ างานท่ีส าคญัมากข้ึน 

4) การพฒันาทศันะคติ ในหลกัสูตรดา้นมุมมองทศันคติ เช่น การเชิญให้ผูเ้ช่ียวชาญ
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจท่ีมุ่งเน้นให้พนักงานมีทศันคติเชิงบวกต่อองค์การ งาน รวมถึงกลุ่ม
บุคคล มาอบรมใหแ้ก่พนกังาน 
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5) การพฒันาทางดา้นคุณธรรมและจริยธรรม โดยเชิญผูเ้ช่ียวชาญดา้นคุณธรรมและ
จริยธรรม มาอบรมใหแ้ก่พนกังาน เช่น อาจารย ์ว วชิรเมธี เป็นตน้ เพื่อให้พนักงานเป็นผูท่ี้มีสติใน
การตรึกตรองวิธีการท่ีจะประพฤติและปฏิบติัในแนวทางท่ีถูกท่ีควร ทั้งในองคก์ารและสงัคม 

การประเมินผลงาน Performance Appraisal การประเมินผลงาน ควรใช้ระบบการ
ประเมินผลงานท่ีประกอบไปดว้ยกิจกรรมท่ีส าคญั 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

1) การก าหนดเป้าหมายของการประเมินผลงาน 
2) การก าหนดวิธีการและเกณฑท่ี์ใชว้ดัผลงาน 
3) การวดัผลงาน 
4) การด าเนินการประเมินผลงาน 
5)  การน าผลการประเมินมาแจง้และอภิปรายร่วมกบัผูป้ฏิบติังาน 
Remuneration or Reward  การจัดการค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมให้กับ

พนกังานท่ีมีความสามารถและพนกังานอาวุโสท่ีอยูก่บัองคก์ารเป็นเวลานาน (10 ปีข้ึนไป) โดยอาจ
เป็นเงินรางวลัพิเศษ โปรโปชัน่ โบนสั เป็นตน้โดยให้ข้ึนอยู่กบัผลประกอบการของบริษทัและให้
ช้ีแจงกบัพนกังานใหท้ราบ เพ่ือใหพ้นักงานรู้สึกมีความผูกพนักบัองค์การ และมีความรู้สึกในการ
เป็นเจา้ของร่วม การใหค่้าตอบแทนแบบจูงใจก็จะช่วยใหพ้นกังาน มีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน 
โดยค่าตอบแทนแบบจูงใจมีลกัษณะ 3 ประการ ดงัน้ี 

1) จ  านวนผลผลิตต้องมากกว่าจ  านวนมาตรฐานท่ีก  าหนดไว ้กล่าวคือ ในระบบ
ค่าตอบแทนแบบจูงใจตอ้งมีการก าหนดมาตรฐานเวลาหรือผลผลิตขั้นต ่าเอาไว ้เมื่อพนักงานท างาน
ไดเ้กินมาตรฐานขั้นต ่าจึงจะมีสิทธิไดรั้บค่าตอบแทน 

2) การท างานนั้นตอ้งใชก้  าลงัความพยายามหรือความตั้งใจมากกว่าธรรมดา พนักงาน
ตอ้งมีความขยนัตั้งใจในการปรับปรุงหรือเพ่ิมผลผลิตของตนใหสู้งข้ึน 

3) ตอ้งมีการก าหนดมาตรฐานเวลา มาตรฐานของงาน วิธีการวดัผลงานท่ีจะใชใ้น
ระบบค่าตอบแทนแบบจูงใจ  

Career Path Management and Safety การจดัการอาชีพโดยท าให้พนักงานมีแรงจูงใจ
และมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัใหม้ีผลงานท่ีดี เพื่อโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีชดัเจน อีกทั้งใน
ดา้นสุขอนามยั ความปลอดภยั บรรยากาศและส่ิงแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน จะท าให้พนักงานมี
ความสุขและสนุกในการท างาน ท าใหง้านมีประสิทธิภาพและเพ่ิมผลผลิตไดเ้ป็นอยา่งมาก 
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3.6 กรอบแนวคดิ Competency Model 
กฤติน กุลเพง็ (2557) กล่าวว่า Competency Model มี  3  ประเภท  คือ สมรรถนะหลกั

(Core Competency) สมรรถนะเฉพาะต าแหน่งงาน(Functional Competency) และสมรรถนะระดบั
บริหาร(Managerial  Competency) หรือบางต าราอาจเรียกอีกช่ือหน่ึงก็ได ้ สมรรถนะระดบัผูน้  า 
(Leadership  Competency สมรรถนะส่วนน้ี ใชเ้ฉพาะพนกังานระดบัหวัหนา้ข้ึนไปเท่านั้น ดงัภาพท่ี 
2.8 

         
       ภาพท่ี 2.8 Competency Model 
ท่ีมา: http://www.krittin.in.th/articles/การก าหนด-competency-model/ คน้คืนเมื่อวนัท่ี เมื่อ 13 กุมภาพนัธ ์
2563 

3.6.1 สมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) หมายถึงทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีทุก 
คนในองคก์รจ าเป็นตอ้งมี เป็นพ้ืนฐานท่ีจะน าองคก์รไปสู่วิสยัทศัน์ท่ีก  าหนดไว ้ซ่ึงสมรรถนะ หลกั
ประกอบไปดว้ย 

1) การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation-ACH) 
2) บริการท่ีดี (Service Mind-SERV) 
3) ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork-TW) 
4) จริยธรรม (Integrity-ING) 
5) การสัง่สมความช านาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP) 

3.6.2 สมรรถนะตำมบทบำทหน้ำที่ (Functional Competency: FC) หมายถึง ความรู้ 
ทกัษะและ คุณลกัษณะท่ีบุคลากรจ าเป็นตอ้งมี เพื่อใชใ้นการปฏิบติัหน้าท่ีให้บรรลุเป้าหมายท่ี วาง
ไว ้สมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ี ประกอบไปดว้ย 

1) การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking-AT) 

http://www.krittin.in.th/articles/การกำหนด-competency-model/
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2) การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking-CT) 
3) การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking-INF) 
4) ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity-CS) 
5) ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding-IU) 
6) การด าเนินการเชิงรุก (Proactiveness-PROAC) 
7) ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order-CO) 
8) ความมัน่ใจของตนเอง (Self Confidence-SCF) 
9) ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility-FLX) 
10) ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing-CI) 
11) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality-AQ) 
12) การประสานงาน (Coordination-COOR) 
13) การวางแผน (Planning-PLAN) 
14) การติดตามงาน (Follow up-FO) 
15) การเจรจาต่อรอง (Negotiation-NE) 
16) การแกปั้ญหา (Problem Solving-PS) 
17) การใหค้  าปรึกษา (Consultation-CONSULT) 
18) การบริหารงานวิจยั (Research Management-RM) 
19) การบริหารโครงการ (Project Management-PM) 
20) การบริหารงบประมาณ (Budget Management-BM) 
21) ความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษ (English Literacy-ENG) 
22) ความสามารถในการใชอุ้ปกรณ์ IT (IT Literacy-IT) 
23) ความสามารถในการจดัท าเอกสาร (Writing Literacy-WRITE) 

3.6.3 สมรรถนะด้ำนกำรบริหำร (Management Competency: MC) หมายถึง ความรู้ 
ทกัษะและ คุณลกัษณะดา้นการบริหารจดัการท่ีจ  าเป็นส าหรับพนักงานท่ีมีหน้าท่ีในระดบั จดัการ 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายวางไว ้ซ่ึงสมรรถนะดา้นการบริหาร ประกอบไปดว้ย 

1) วิสยัทศัน์ (Visioning-VI) 
2) การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management-CM) 
3) การใหอ้  านาจผูอ่ื้น (Empowerment-EM) 
4) การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management-PM) 
5) การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others-DEV) 
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4. ข้อมูลเบ้ืองต้น บริษัท โรม อินทิเกรเตด็ ซิสเตม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
 

4.1 ประวตัคิวามเป็นมาของ บริษัท โรม อนิทิเกรเตด็ส์ ซิสเตม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
บริษทั โรม อินทิเกรเต็ดส์ ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ก่อตั้งข้ึนเม่ือปี 2530 เป็น

หน่ึงในกลุ่มบริษทั ROHM ซ่ึงมีส านกังานใหญ่อยูท่ี่เกียวโต ประเทศญ่ีปุ่น ผลิตอุปกรณ์เซมิคอนดกั
เตอร์ เช่น ไอซี รีซิสเตอร์ ทรานซิสเตอร์ ไดโอด แทนทาลมัคาปาซิเตอร์ เป็นตน้ โดยท่านประธาน
บริษทั Mr.Kagiyama ไดใ้หค้วามส าคญักบัพนักงานซ่ึงเป็นหน่ึงในผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียของบริษทั 
ผ่านนโยบาย “Fun to work” คือ การสร้างวฒันธรรมองค์กรให้มีความสุขหรือความสนุกในการ
ท างาน โดยเช่ือว่าหากพนักงานมีความสุขในการท างานจะช่วยสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีความ
ผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึนและน าไปสู่ผลก าไรของบริษทัท่ีมาก
ข้ึน  
 พนัธกจิองค์กร 

พวกเราใหค้วามส าคญักบัคุณภาพเป็นอนัดบัหน่ึงเสมอ เป้าหมายของพวกเราคือการ
จดัสรรผลิตภณัฑท่ี์ดีเลิศทั้งภายในและภายนอกประเทศในปริมาณมากอย่างย ัง่ยืนไม่ว่าจะประสบ
กบัอุปสรรคใดควบคู่ไปกบัการอุทิศตนเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ทางวฒันธรรม 

นโยบายพื้นฐานการบริหาร 
 บริษทัจะด าเนินกิจกรรมการประกนัคุณภาพอยา่งจริงจงั และสร้างผลก าไรท่ีเหมาะสม 
ดว้ยความร่วมมือของหน่วยงานต่างๆ บริษทัจะมุ่งมัน่พฒันาองค์กรผ่านการยกระดบัเทคโนโลยี
เฉพาะของหน่วยงานต่างๆ เพ่ือผลิตผลิตภณัฑช์ั้นน าของโลกบริษทัจะส่งเสริมการด าเนินชีวิตอย่าง
สมบูรณ์และมัน่คง ขดัเกลาสติปัญญาและความเป็นมนุษยเ์พ่ือการอุทิศตนท าประโยชน์แก่สังคม
บริษทัจะแสวงหาและพฒันาบุคคลากร ท่ีมีความสามารถในหลากหลายสาขาเพื่อเป็นรากฐานของ
การเติบโตอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร 
 นโบายพ้ืนฐานการควบคุมคุณภาพ 

1) ส่งเสริมให้มีการจัดท ามาตรฐานภายในบริษทัอย่างทั่วถึง และจดัตั้งระบบการ
ควบคุมดว้ยขอ้มูล 

2) ด าเนินกิจกรรมการวิจยัอยา่งครอบคลุมและต่อเน่ือง มุ่งมัน่พฒันาเทคโนโลยีและ
ผลิตภณัฑใ์หม่ๆ 

3) ส่งเสริมการใชว้ิธีทางสถิติในกิจกรรมทุกสาขาขององคก์ร 
4) จดัตั้งระบบการรับประกนัคุณภาพในทุกกระบวนการผลิต 
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5) พฒันารูปแบบการผลิตใหม้ีความทนัสมยัอยูเ่สมอเพื่อลดตน้ทุนการผลิต 
6) ในการจดัซ้ือวตัถุดิบหรือช้ินส่วนก่ึงส าเร็จรูป ใหผู้ส่้งมอบประกนัคุณภาพโดยการ

จดัท าสญัญา 
นโยบาย CSR และกลยุทธ์ทางธุรกจิ 
นโยบายพ้ืนฐาน CSR ของกลุ่มบริษัท ROHM พวกเราจะด าเนินธุรกิจด้วยความ

ซ่ือสัตยสุ์จริตจากมุมมองอนัเป็นสากล และจะอุทิศตนเพ่ือให้เกิดการพฒันาสังคมท่ีย ัง่ยืนบน
พ้ืนฐานของนโยบายองค์กร พนัธกิจองค์กร นโยบายพ้ืนฐานการบริหาร และเราจะมุ่งมัน่ในการ
สร้างสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียขององคก์รเพ่ือใหไ้ดรั้บความเช่ือมัน่ความไวว้างใจจาก
สงัคมและการเติบโตท่ีย ัง่ยนืขององคก์ร 

ROHM ก่อตั้งตั้งปรัชญา CSV ท่ีเก่ียวขอ้งกบั SDGs (Sustainable Development Goals) 
กลุ่มบริษทั ROHM สร้างกิจกรรม CSV ภายใตว้ฏัจกัรน้ี (ภาพประกอบ) เราพยายามท่ีจะเป็น บริษทั 
ท่ีสามารถตอบสนองความคาดหวงัของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียโดยการรวบรวมทรัพยากรมนุษยท่ี์
หลากหลายจากทัว่โลกและช่วยใหพ้วกเขาปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถขณะเดียวกนัก็มอบ
ความไวว้างใจและความซ่ือสตัยใ์นการด าเนินธุรกิจ   

 
 

ท่ีมา: https://csr.rohm.com/commitment/ คน้คืนเม่ือวนัท่ี เมื่อ 13 กุมภาพนัธ ์2563 
ภาพท่ี 2.9 ปรัชญา CSV ท่ีเก่ียวขอ้งกบั SDGs ของโรม 

https://csr.rohm.com/commitment/
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วิธีการด าเนินงานของเรา คือ กลยุทธ์ของ ROHM เพื่อเร่งกิจกรรม CSV และบรรลุ
เป้าหมายของ SDGs ดว้ยการมีส่วนร่วมใน SDGs ในฐานะเป้าหมายร่วมระดบัโลก กลุ่ม ROHM ได้
มุ่งมัน่ท ากิจกรรม CSV เพื่อสร้างคุณค่าท่ีช่วยแกไ้ขปัญหาสงัคม 

 
4.2 ศัพท์ที่เกีย่วข้องกบัการผลติ 

PD (Production) หมายถึง ฝ่ายผลิต ท าหนา้ท่ีในการผลิตงานในกระบวนการ 
PC (Production Control) ฝ่ายควบคุมและวางแผนการผลิต ท าหน้าท่ีจดัเตรียม 4Mใน

กระบวนการ วางแผนการผลิต ประสานงาน ติดตามงาน 
PM (Production Maintenance) ฝ่ายซ่อมบ ารุงเคร่ืองจกัร 
QC (Quality Control) ฝ่ายควบคุมคุณภาพ 
LSI (Large-Scale Integration) วงจรรวมขนาดใหญ่ อยูใ่น IC 
HQ (Head Quarter) หน่วยงาน 
Final Test คือ ขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการทดสอบไอซี ก่อนส่งมอบช้ินงานให้

ลูกคา้ 
4M ไดแ้ก่ Man (คน) Machine (เคร่ืองจกัร) Material (ช้ินส่วนงาน) Method (วิธีการ)  
KPI (Key Performance Indicator) คือ ดชันีช้ีวดัผลงานหรือความส าเร็จของงาน โดย

จะแสดงใหเ้ห็นรายละเอียดในความส าเร็จหรือลม้เหลวของงาน KPI เป็นเทคนิควิธีการหน่ึงท่ีนิยม
น ามาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานในปัจจุบนั โดย อาจวดัเป็น ตวับุคคล หรือเป็น ทีม 

WIP (Work In Process) หมายถึง งานระหว่างท างาน เป็นงานอยู่ในระหว่าง
กระบวนการท่ียงัผลิตไม่เสร็จ แยกเป็นตน้ทุนการผลิตในส่วนของค่าเก็บรักษา, ค่าเสียโอกาส เช่น 
เมื่อมีการถูกป้อนเขา้ไปในกระบวนการผลิตมากเกินความจ าเป็นหรือมากกว่าก  าลงัการผลิตของ
กระบวนการถดัไปอนัเกิดมาจากการวางแผนและการควบคุมกระบวนการท่ีขาดประสิทธิภาพ ก็จะ
เกิดงานคงคา้งในกระบวนการผลิตท่ียงัไม่สามารถท าให้เป็นผลิตภณัฑ์ส าเร็จรูปได ้ณ ตอนนั้น ท า
ใหเ้กิดตน้ทุนการผลิตในส่วนของงานระหว่างท าข้ึนมา ตน้ทุนงานผลิตส่วนน้ีจะมากหรือน้อยอยู่ท่ี
ความสมดุลของการผลิตและการขาย 
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4.3 แนะน าฝ่ายงานต่างๆภายในส่วนงานวศิวกรรมการผลติของผลติภัณฑ์วงจรรวมขนาด
ใหญ่ ในสังกดั LSI HQ 

 

 
 
 
 
 
วิศวกรในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่  ในสังกัด 

LSI HQ ซ่ึงรับผดิชอบงานดา้นวิศวกรรมการผลิตของ LSI (Large Scale ICs) มีพนกังานทั้งส้ิน 114 
คน โดยแบ่งออกเป็น 6 ฝ่าย ดงัน้ี 
 1) Digitalization system integrator รับผิดชอบในส่วนของระบบเซิรฟเวอร์ต่างๆ
รวมถึงเพ่ิมประสิทธิภาพใน การกระบวนการผลิตโดยการพฒันาระบบใหมี้ความทนัสมยั 
              2) System D&D Engineer รับผดิชอบในส่วนของ Controller ซ่ึงเป็นเคร่ืองท่ีท าหน้าท่ี
ในการควบคุมเคร่ืองจกัรในการผลิต 
             3) Package Engineer รับผดิชอบในส่วนของการออกแบบและพฒันา Package ของ IC 
             4) Test Engineer 1 รับผิดชอบในส่วนของงานซ่อมบ ารุงเคร่ืองทดสอบ IC และการ
จดัการงาน Low yield ในกระบวนการ Electric Die Sort (ชั้น3) และ Final Test ท่ีชั้น 1 
             5) Test Engineer 2 รับผิดชอบในส่วนของงานซ่อมบ ารุงเคร่ืองทดสอบ IC และการ
จดัการงาน Low yield ในกระบวนการสุดทา้ย Final Test ท่ีชั้น 2 
              6) Test Improvement รับผิดชอบในส่วนของการพฒันาระบบการทดสอบ IC การ
ประเมินผลิตภณัฑใ์หม่ ระบบการทดสอบ IC และงานซ่อมบ ารุง (Offline) เคร่ือง IC Tester ทั้งหมด 
 

ท่ีมา: LSI HQ organization (2019) 

ภาพท่ี 2.10 ผงัองคก์ารของ LSI Head Quarter 
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5. ผลงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
  
 การศึกษาหัวขอ้ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน มีผูศ้ึกษา
หลายท่านไดท้ าการศึกษาในหวัขอ้ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 

5.1 ผลงานวจิยัภายในประเทศ 
กานดา ค ามาก (2555) งานวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนักงาน ในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ในจังหวัดนครราชสีมา” เป็น
วิทยานิพนธ์ส่วนหน่ึงของหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน 

งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถามกบักลุ่ม
พนกังานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ในจงัหวดันครราชสีมา และไดก้ลุ่มตวัอย่าง
จ  านวน 391 คน โดยใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) สถิติวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธข์องเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) สถิติวิเคราะห์ความ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) สถิติ Independent Sample t Test สถิติวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way ANOVA) 

ผลการศึกษา ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า แรงจูงใจภายใน
ดา้นความมีอิสระ (r = 0. 901) และความตอ้งการก้าวหน้าและอ านาจ (r = 0. 901) มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั. 05 ส่วนดา้นความทา้ทายในงานและ
ดา้นความตอ้งการกา้วหนา้และอ านาจไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานอาจเน่ืองมาจากการ
ปฏิบติังานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์พนักงานไดรั้บการส่งเสริมดา้นความรู้ใน
งานประจ าน้อยซ่ึงไดแ้ก่การจดัฝึกอบรม ให้แก่พนักงานเป็นประจ าทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบติั
นอกจากน้ียงัขาดการส่งเสริมใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ส่วนแรงจูงใจ
ภายนอกดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน (r = 0. 882) และความมีเอกลกัษณ์ของงาน (r = 0. 
893) มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ. 05 ส่วนด้าน
ผลตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูลและด้านนโยบายขององค์กรไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอาจเน่ืองมาจากมีความแตกต่างกันในเร่ืองของผลตอบแทนระหว่างผู ้บริหารและ
พนกังานและความไม่เท่าเทียมกนัในเร่ืองของสวสัดิการในดา้นต่างๆส่วนดา้นนโยบายขององค์กร
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อาจจะเน่ืองมาจากพนกังานยงัไม่เห็นดว้ยกบันโยบายในปัจจุบนัท่ียงัไม่เป็นรูปธรรมและควรมีการ
ก าหนดนโยบายท่ีสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งเท่าเทียมกนัทั้งสองฝ่าย 

ปัญญาพร ฐิติพงศ์ (2558) งานวิจัยเร่ือง “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในบริษทัก่อสร้าง : กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ 
จ  ากดั” วิทยานิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัศิลปากร 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์คือ 1.เพื่อศึกษาแรงจูงใจของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ 
เอก็ซเ์พิร์ท คอน สตรัคชัน่ จ ากดั 2.เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั 
อินเตอร์ เอ็กซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั่น จ  ากัด 3.เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั อินเตอร์ เอก็ซ ์เพิร์ท คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการ
วิจยัคร้ังน้ี จ  านวน 120 คน เน่ืองจากประชากรมีขนาดเลก็ ผูศ้ึกษาจึงเก็บแบบสอบถามจากประชากร
ทั้งหมด โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือการวิจยั สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ผล ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ผลการวิจยัพบว่า 1. ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหว่าง 26-30 ปี 
สถานภาพโสด ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี ส่วนมากเป็นระดบัพนกังาน ประสบการณ์ตั้งแต่ 2 ปีข้ึน
ไป รายไดเ้ฉล่ีย 12,001-20,000 บาท โดยรู้จกั บริษทัจากเพื่อนแนะน า และมีปัญหา/อุปสรรคในการ
ท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 2.ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนโดย
รวมอยูใ่นระดบัสูง 3.ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เมื่อพิจารณาราย
ดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดคือ ดา้นเวลา รองลงมาเป็นดา้นปริมาณงาน ถดัไปเป็น
ดา้นค่าใช้จ่าย และสุดท้ายดา้นคุณภาพงาน ตามล าดับ  4. ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในดา้นรวม พบว่า แรงจูงใจดา้น ความรับผิดชอบและดา้นการนิเทศ
งานส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร สามารถพยากรณ์โดย ภาพรวมได ้ร้อยละ 
73.70 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสามารถเขียนเป็นสมการ แสดงความสัมพนัธ์ได้
ดงัน้ี 

    Yรวม= 0.124 + 0.357 ( X4 ) + 0.167 ( X10 ) 
 
วุฒิพงศ์  ปีคาน (2558) การคน้ควา้อิสระเร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ

ประสิทธิภาพในการปฏบติังาน ของพนกังานระดบัหวัหนา้แผนกของบริษทัโดลไทยแลนด์ จ  ากดั” 
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เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ
ภาครัฐและภาคเอกชน บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวิทยาลยัศิลปากร 

การวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์หลักเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานระดบัหัวหน้าแผนกของบริษทัโดลไทยแลนด์ จ  ากดั 
ศึกษาในกลุ่มประชากร 200 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความแปรปรวนทาง 
เดียว และการหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั   

ผลการวิจยัพบว่า    1. พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 31-35 ปี  มี
สถานภาพสมรส การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีอายุการท างานมากกว่า 10 ปี และมีรายได ้20,001-
25,000 บาท    2.  แรงจูงใจภายในในการท างานของพนักงานระดบัหัวหน้าแผนกของบริษทัโดล
ไทย แลนด ์จ  ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ในรายดา้น พบว่า แรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนับ
ถือ อยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือแรงจูงใจด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้าน
ความส าเร็จของงาน   3.  แรงจูงใจภายนอกในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของ
บริษทัโดล ไทยแลนด ์จ  ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ในรายดา้น พบว่า แรงจูงใจดา้นเทคโนโลยอียู่
ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านความยืดหยุ่นในการท างาน และด้านการนิเทศงาน   4.  
ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดบั หัวหน้าแผนก
ของบริษทัโดลไทยแลนด์ จ  ากดั มีความสัมพนัธ์กนั โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ มีค่าเท่ากับ 
0.496 ซ่ึงมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัเป็นบวกในระดบัปานกลาง  กล่าวคือ เมื่อมีแรงจูงใจท่ี
ระดบัปานกลาง ก็จะท าใหม้ีประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลางดว้ย ใน
ส่วนของแรงจูงใจภายใน มีระดบัความสมัพนัธค่์อนขา้งนอ้ย ในทิศทางเดียวกนั  =0.364 เมื่อแยก
เป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จของงาน  =0.135 ดา้นความยกย่องนับถือ  =0.330 ดา้น
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน  =0.397 และดา้นความทา้ทายในงาน  =0.133  

 
5.2 ผลงานวจิยัต่างประเทศ 

Emrah Ozsoy (2019) งานวิจยัเร่ือง “การทดสอบทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก" ใน
การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทดสอบทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg เชิงประจกัษ ์เป็นการวิจยั
เชิงปริมาณ ท่ีออกแบบมาเพื่อทดสอบทฤษฎีกบัพนักงานเขตเทศบาลเมือง Sakarya ประเทศตุรกี 
จ  านวน 162 คน  

จากผลการวิจยัพบว่า ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ไดรั้บการสนับสนุนในระดับ
หน่ึงและปัจจยัต่าง ๆ เช่น เงินเดือน นโยบายและการบริหาร และสภาพการท างานซ่ึงถือเป็นปัจจยั
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ด้านสุขอนามยัตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg พบว่ามีความส าคัญต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ในขณะท่ีปัจจัย อ่ืนๆ เช่น ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับนับถือ และ
ความกา้วหนา้ พบว่ามีแรงจูงใจนอ้ยกว่าท่ีควรจะเป็นในทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg นอกจากน้ี
ยงัพบว่าเม่ือพนกังานมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเพ่ิมข้ึน แรงจูงใจในการท างานของพนกังานก็ลดลงดว้ย
เช่นกนั 

Samuel Oluwadare Ajayi (2019) งานวิจัยเร่ือง “การกระตุ้นแรงจูงใจและการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในมหาวิทยาลยัต่างๆในประเทศไนจีเรีย” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาว่า
พนกังานไดรั้บแรงจูงใจและมีส่วนร่วมอย่างไร พนักงานท่ีมีแรงบนัดาลใจมีแนวโน้มท่ีจะมุ่งมัน่
และพอใจในงานของพวกเขาอนัน าไปสู่การประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน ท าให้เกิดการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร เพราะผลตอบแทนทางเงินเดือนอสวสัดิการหรือโบนัสค่า
คอมมิชชัน่ ฯลฯ ไม่ใช่วิธีเดียวท่ีจะท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจ ยงัมีวิธีอ่ืนๆ ท่ีพนักงานสามารถสร้าง
แรงจูงใจโดยไม่ตอ้งเสียค่าใช้จ่ายทางการเงิน วรรณกรรมเชิงประจกัษ์ น้ีไดรั้บการยืนยนัแลว้ว่า
รูปแบบของแรงจูงใจท่ีไม่ใช่ทางการเงินก่อให้เกิดผลลพัธ์ ท่ีเหมือนกันหรือดีกว่ารูปแบบทาง
การเงิน การศึกษาน้ีตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างการกระตุน้แรงจูงใจและการปฏิบติังานของ
พนักงานในมหาวิทยาลัยในรัฐโอกูน ว ัตถุประสงค์เฉพาะของการศึกษาคือเพื่อตรวจสอบ
ความสมัพนัธข์องการท างานของพนกังานกบัความส าเร็จ ความมีอิสระ ความกา้วหนา้ในอาชีพ การ
พฒันาส่วนบุคคล การไดรั้บการยอมรับนับถือและลกัษณะของงาน การศึกษาใชก้ารส ารวจเชิง
พรรณนาและใชเ้ทคนิคการสุ่มตวัอยา่งแบบมีวตัถุประสงค์ เพื่อใชส้ ารวจการวิจยักบั 3 มหาวิทยาลยั
ในรัฐ Ogun ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัเกษตร มหาวิทยาลยั Olabisi Onabanjo และมหาวิทยาลยั Crawford  
ประชากรของการศึกษาประกอบไปดว้ยพนกังาน 4,458 คน อย่างไรก็ตามหลงัจากใชสู้ตรทาโร่ยา
มาเน่ขนาดกลุ่มตวัอย่างของการศึกษาประกอบดว้ยเจา้หน้าท่ี 477 คน การศึกษาใชข้อ้มูลปฐมภูมิ
ผ่านแบบสอบถามท่ีไดรั้บการดูแลเพื่อรับขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถาม จากแบบสอบถาม 477 
ฉบบั มีฉบบัท่ีตอบกลบัมาแลว้จ านวน 378 ฉบบั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาและค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธข์องเพียร์สนั 

ผลการวิจัยพบว่า ด้านความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพนัธ์อย่างมากกับผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน รองลงมาคือ ดา้นโอกาสการเจริญเติบโต ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
ดา้นชีวิตส่วนตวัและดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  

นอกจากน้ียงัมีปัจจัยดา้นความส าเร็จ ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นโอกาสการ
เจริญเติบโต ด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นชีวิตส่วนตวั และด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ทั้งหมดลว้นมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการปฏิบติังานของพนักงานของมหาวิทยาลยัทั้ง 3 แห่งใน
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รัฐโอกูน โดยมีค่า r ดงัต่อไปน้ี ดา้นความส าเร็จ (r = 0.900; p <0.05) ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ (r 
= 0.939; p <0.05) ดา้นชีวิตส่วนตวั (r = 0.921; p <0.05) ดา้นโอกาสการเจริญเติบโต (r = 0.926; p 
<0.05) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ (r = 0.924; p <0.05) และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (r = 
0.894; p <0.05) ทั้งหมดน้ีมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกในระดบัสูง กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
มหาวิทยาลยัทั้ง 3 แห่งในรัฐโอกูนประเทศไนจีเรีย 



บทที่  3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวม
ขนาดใหญ่  บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั โดยมีวิธีการและเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการด าเนินการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 
            ประชากร ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีประกอบไปดว้ยพนกังานและผูบ้ริหารในส่วนงาน LSI PE 
ตามสายงานจาก 6 ฝ่าย มีพนักงานจ านวนทั้งส้ิน 114 คน ดังตารางท่ี 3.1 โดยการศึกษาคร้ังน้ี
ประกอบไปดว้ยพนกังานทั้งระดบัปฏิบติัการและระดบับริหาร ดงัน้ี 
  1. พนกังานระดบั 2 ไดแ้ก่ ช่างเทคนิค 
  2. พนกังานระดบั 3 ไดแ้ก่ วิศวกร 
  3. พนกังานระดบั 4 ไดแ้ก่ วิศวกรผูช้  านาญงานระดบั 4 
  4. พนกังานระดบั 5 ไดแ้ก่ วิศวกรผูช้  านาญงานระดบั 5, รองผูจ้ดัการแผนก 
  5. พนกังานระดบั 6 ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการแผนก 
  6. พนกังานระดบั 7 ไดแ้ก่ รองผูจ้ดัการฝ่าย 
  7. พนกังานระดบั 8 ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการฝ่าย 
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ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากรในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่  
แยกตามสายงาน 6 ฝ่าย   

 
ฝ่าย จ านวนพนักงาน 

1. Digitalization System Integrator 13 
2. System D&D 16 
3. Package Engineer 10 
4. Test Engineer1 32 
5. Test Engineer2 20 
6. Test Improvement 23 

รวมทั้งส้ิน 114- 

 
ท่ีมา: ขอ้มูลพนกังาน LSI PE Division ณ วนัท่ี 1 พฤษจิกายน 2562 
 
  โดยการศึกษาคร้ังน้ีใช้ประชากรเต็มจ านวน 114 คน การศึกษาคร้ังน้ีไม่รวมถึง 
ผูจ้ดัการส่วนวิศวกรรมการผลิต (LSI PE Division) และส่วนงานอ่ืนๆท่ีไม่เก่ียวขอ้ง เช่น ผูจ้ดัการ
ส่วนซ่อมบ ารุง (LSI PM Division) ผูจ้ดัการส่วนการผลิต (LSI Production Division) ผูจ้ดัการฝ่าย
คุณภาพ (LSI QC Department) ผูจ้ดัการฝ่ายการควบคุมการผลิต (LSI Production Control)  
   

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวจิยั 
 
 2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ (แบบสอบถำม)  
  การวิจัยน้ีเป็นข้อมูลการวิจัยเชิงส ารวจ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือใช้วดัปัจจัยท่ีสร้างข้ึนจากแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวข้อง ซ่ึง
ครอบคลุมเน้ือหาและวตัถุประสงคใ์นการศึกษา เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน โดยใชแ้บบสอบถามซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
  ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได้ต่อเดือน (เฉพาะค่าจ้างหรือเงินเดือน) ฝ่ายงานท่ีสังกดั อายุงาน(ปี) ต  าแหน่ง
ปัจจุบนั โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist)  
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               ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้ าจุนในการปฏิบติังานของ
พนักงาน เป็นการวดัแบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยใช ้Likert Scale, Summated Rating 
ระดบัความคิดเห็นมีดงัต่อไปน้ี 
  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  = 5 คะแนน    
  ระดบัความคิดเห็นมาก   = 4 คะแนน 
  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  = 3 คะแนน    
  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   = 2 คะแนน     
  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  = 1 คะแนน 

ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นการวดัแบบ
อนัตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยใช ้Likert Scale, Summated Rating ระดับความคิดเห็นมี
ดงัต่อไปน้ี 

ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  = 5 คะแนน    
ระดบัความคิดเห็นมาก   = 4 คะแนน 
ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  = 3 คะแนน    
ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   = 2 คะแนน     
ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  = 1 คะแนน 

             ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะในเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
2.2 กำรทดสอบเคร่ืองมือ 

 ผูศ้ึกษาน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการวิจยัไปท าการทดสอบคุณภาพ ดว้ยความ
เท่ียงตรงของเน้ือหา (Validity) โดยผูศ้ึกษาน าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อ
ตรวจสอบเน้ือหา ความชดัเจน ความเหมาะสมในการใชภ้าษา และความถูกตอ้ง หลงัจากนั้นน า
แบบสอบถาม น าเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของขอ้ค าถามกบั
วตัถุประสงค์ของการวิจัย โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of item objective 
congruence: IOC) โดยก าหนดเกณฑก์ารพิจารณาดงัน้ี 

1. ขอ้ค  าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 มีค่าความเท่ียงตรง ใชไ้ด ้
2. ขอ้ค  าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากว่า 0.50 ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้

ผลการประเมินค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of item objective congruence: IOC) มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.96 ซ่ึงหมายความว่าแบบสอบถามน้ีมีค่าความเท่ียงตรงใชไ้ด ้จึงน าแบบสอบถาม
ไปเก็บขอ้มูลจริงกบักลุ่มประชากรต่อไป 
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 2.3 หนังสือขออนุญำต 
 หนงัสือขออนุญาตในการท าวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกร
เต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั อนุมติัโดยคุณชยัวฒัน์ ไกรวศิน ผูจ้ดัการส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิต เม่ือวนัท่ี 9 มกราคม 2563 
 

3. กำรเก็บรวมรวมข้อมูล 
 

การศึกษาคร้ังน้ีใชข้อ้มูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) จากการตอบแบบสอบถามของ
ประชากรในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกร
เต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ด  าเนินการกบักลุ่มพนกังานในส่วนงาน LSI PE จ  านวน 114 คน 
โดยในการเก็บขอ้มูลผูศ้ึกษามีขั้นตอนด าเนินงานดงัน้ี 

3.1 ก ำหนดหมำยเลขแบบสอบถำมทุกชุด เพื่อง่ายต่อการตรวจสอบว่าไดส่้งไปก่ีชุดและ
ไดรั้บคืนมาจ านวนก่ีชุด มีชุดใดหายไปบา้ง และกรณีแบบสอบถามไม่สมบูรณ์สามารถสอบถามไป
ยงัผูจ้ดัการฝ่ายได ้ 

3.2 แจกแบบสอบถำม โดยแยกตามจ านวนพนกังานแต่ละฝ่ายงานและใส่ซองจ านวน 6 
ซอง และน าไปใหผู้จ้ดัการฝ่ายพร้อมทั้งอธิบายวตัถุประสงคแ์ละรายละเอียดดว้ยตวัผูศ้ึกษาเอง 

3.3 ผู้จดักำรแต่ละฝ่ำยรวบรวมและคืนแบบสอบถำมให้ผู้ศึกษำโดยใชเ้วลารวม 7 วนั ดงั
แสดงในภาพท่ี 3.1 
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AM PM AM PM AM PM AM PM AM PM

1
แจกแบบสอบถาม อธบิาย

วตัถปุระสงคแ์ละรายละเอยีด *

Digitalization System 

Integrator
5

System D&D 5

Package Engineer 5

Test Engineer1 5

Test Engineer2 5

Test Improvement 5

2 พนักงานตอบแบบสอบถาม All
10-15

(ตอ่คน)

3 เก็บรวบรวมแบบสอบถาม All 10

* ชว่งเวลาหรอืวธิกีารสามารถปรับเปลีย่นไดต้ามทีท่่านผูจั้ดการแตล่ะฝ่ายสะดวก

จ านวนพนักงานทีจ่ะท าการส ารวจ

ฝ่าย จ านวนพนักงาน

หมายเลขชดุ

เอกสาร

Digitalization System Integrator 13 1-13

System D&D 16 14-29

Package Engineer 10 30-39

Test Engineer1 32 40-71

Test Engineer2 20 72-91

Test Improvement 23 92-114

รวม 114 "ขอขอบพระคณุทกุทา่นทีใ่หค้วามรว่มมอื"

ขัน้ตอนการด าเนนิงานล าดบั
3-Feb 4-Feb 5-Feb 6-Feb 7-Feb

Department
ระยะเวลา

(นาท)ี

แผนในการท าการส ารวจงานวจัิย

1.จดัสง่เอกสารใส ่องเอกสารจ านวน 6 ชดุ
2.หลงัจากพนักงานตอบแบบสอบถามเสร็จส ิน้ รวบรวมใส ่

 องและปิดผน ก

รายละเอยีดการจดัการเอกสาร

เบอร ์ทรตดิตอ่    -         พนธ์ 

 
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

4. 1 กำรตรวจสอบควำมถูกต้องครบถ้วนของข้อมูล  
ด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลท่ีจะตอ้งน าไปท าการวิเคราะห์จาก

แบบสอบถามทุกชุดท่ีได้รับคืนโดยแบบสอบถามชุดใดไม่สมบูรณ์จะติดต่อกลบัไปยงัผูต้อบ
แบบสอบถามผ่านผูจ้ ัดการฝ่ายเพ่ือให้ผูต้อบแบบสอบถามตอบเพ่ิมเติมให้สมบูรณ์เพ่ือน าไป
วิเคราะห์ต่อได ้
 4.2 กำรลงรหัส (Coding)  
  แบบสอบถามทุกชุดจะตอ้งน ามาลงรหสัเพื่อสะดวกในการน าไปประมวลผล 
 4.3 ก ำหนดเกณฑ์กำรแปรผลของค่ำเฉลีย่ที่ได้จำกกำรตอบแบบสอบถำม 
  ส าหรับตวัแปรท่ีวดัเชิงปริมาณ (Quantitative Variable) และใชค่้าสถิติเชิงบรรยาย 
(Descriptive Statistics) โดยจดัระดบัคะแนนเฉล่ียท่ีไดต้ามช่วงคะแนนวดัและก าหนดเกณฑค่์าเฉล่ีย
ดว้ยวิธีการอนัตรภาคชั้น (Best, 1960: 190) ดงัน้ี 

ภาพท่ี 3.1 แผนในการท าการส ารวจงานวิจยั 
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   ช่วงการวดั   = ค่าสูงสุด – ค่าต ่าสุด 

   จ  านวนชั้น 
       =  5-1 
          5 
       =  0.8 
 
  ดงันั้นอนัตรภาคชั้นเท่ากบั 0.8 และน าค่าเฉล่ียแต่ละขอ้มูลมาเทียบกบัเกณฑ์ใน
การใหค้วามหมายไดพ้ิจารณาโดยใชเ้กณฑก์  าหนดความหมายตามขอบเขตของค่าเฉล่ียตามแนวคิด
ของเบสท ์(Best, 1981: 182) รายละเอียดดงัน้ี 
  คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก 
  คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
  คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยมาก 
 
 
 4.4 ก ำหนดเกณฑ์กำรแปรผลของค่ำสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ () 
  การวิเคราะห์ความสมัพนัธแ์บบเพียร์สันหากค่าสหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล้-1 หรือ 1 
แสดงถึงการมีความสมัพนัธก์นัในระดบัมาก แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบันอ้ยหรือไม่มีเลย ส าหรับการพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธก์  าหนดเกณฑ์โดยใชก้าร
แปลผลค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Hinkle D, E., 1998: 118) ไวด้งัตารางท่ี 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 เกณฑก์ารแปลผลค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์

ค่ำสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ () ระดับของความสัมพนัธ์ 

.90-1.00 มีความสมัพนัธก์นัมากท่ีสุด 

.70-0.90 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัมาก 

.50-0.70 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 
.30 –0.50 มีความสมัพนัธก์นัในระดบันอ้ย 
.00-0.30 มีความสมัพนัธก์นัในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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5. สถิตทิี่ใช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 5.1 สถิตเิชิงพรรณนำ  

ดา้นการศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มลู 
ไดจ้ากค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน() 

ดา้นการศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้ าจุนในการปฏิบติังานของพนักงานใชก้าร
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดจ้ากค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 

ดา้นการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน จ าแนกตามฝ่ายงาน 
ประสบการณ์การท างานและต าแหน่งงาน ด าเนินการโดยการน าค่าเฉล่ียประชากร() ของแต่ละ
ฝ่ายงาน ประสบการณ์การท างานและต าแหน่งงาน 
 5.2 สถิตเิชิงอ้ำงองิ 

ดา้นการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดว้ยการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) 

ดา้นการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัค  ้าจุนและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดว้ยการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) 



บทที่  4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วน
งานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative) ผูศ้ึกษาแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วน
งานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจและปัจจยัค  ้ าจุนในการปฏิบัติงานของ
พนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด 
ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 ตอนท่ี 4 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงาน
วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั จ  าแนกตามฝ่ายงาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน และจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 ตอนท่ี 5 ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงาน
วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั 
   
 สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
   = ค่าเฉล่ียประชากร 

 = ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 = ค่าสหสมัพนัธข์องประชากร 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลของพนกังาน 
 

ขอ้มูลทัว่ไป จ  านวน ร้อยละ 
1. เพศ   

ชาย 104 91.2 
หญิง 10 8.8 

2. อาย ุ   
18-25 ปี 22 19.3 
26-30 ปี 34 29.8 
31-35 ปี 28 24.6 
36 ปีข้ึนไป 30 26.3 

3. ระดบัการศึกษา   
ต  ่ากว่าปริญญาตรี 31 27.2 
ปริญญาตรี 82 71.9 
ปริญญาโท 1 .9 
อ่ืนๆ 0 0 

4. ฝ่ายงานท่ีสงักดั   
Test Engineer1 32 28.1 
Test Engineer2 20 17.5 
Test Improvement 23 20.2 
Package Engineer 10 8.8 
Digitalization System Integrator 13 11.4 
System D&D 16 14.0 

5. ประสบการณ์การท างาน   
0-3 ปี 35 30.7 
4-6 ปี 23 20.2 
7-9 ปี 15 13.2 
10 ปีข้ึนไป 41 36.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
ขอ้มูลทัว่ไป จ  านวน ร้อยละ 

6. ต  าแหน่งปัจจุบนั   

Level 2 (ช่างเทคนิค) 5 4.4 
Level 3 (วิศวกรระดบั 3) 43 37.7 
Level 4 (วิศวกรระดบั 4) 37 32.5 
Level 5 ข้ึนไป (วิศวกรระดบั 5 ข้ึนไป หรือรอง

ผูจ้ดัการข้ึนไป) 
29 25.4 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากัด 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 91.2 มีอายรุะหว่าง 26-30 ปี จ  านวน 34 คน คิด
เป็นร้อยละ 29.8 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ  านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 71.9 ฝ่ายงานท่ีสังกดั 
Test Engineer 1 จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 28.1 ประสบการณ์การท างาน 0-3 ปี จ  านวน 35 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.7 ต าแหน่งงานระดบั 3 จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7 
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ตอนที่ 2  ผลการวเิคราะห์ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานในส่วนงาน
วศิวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด 
ซิสเตม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 

 
ผลการแสดงความคิดเห็นต่อระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.2-4.6 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน 
 

No. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน   แปลผล 

1. คุณภาพงาน 4.21 0.70 มากท่ีสุด 
2. ปริมาณงาน 3.95 0.74 มาก 

3. เวลา 3.92 0.67 มาก 

4. ค่าใชจ่้าย 4.15 0.70 มาก 

 รวม 4.06 0.70 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ

ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ดว้ยค่าเฉล่ีย ( = 4.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นคุณภาพงานมีระดบัประสิทธิภาพอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 4.21) รองลงมาคือ ค่าใชจ่้าย ( = 4.15) และน้อยท่ีสุด
คือ เวลา ( = 3.92) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพ แยกเป็นรายขอ้ 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ดา้นคุณภาพ ในภาพรวมอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด ดว้ยค่าเฉล่ีย ( = 4.21) โดยพนกังานใหค้วามส าคญัต่อคุณภาพของงานในความ
รับผดิชอบของตนเองเสมอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 4.52) รองลงมาคือ พนักงานคิดว่างานท่ีท ามี
คุณภาพและได้รับความไวว้างใจจากหัวหน้างาน ( = 4.19) และน้อยท่ีสุดคือ พนักงานคิดว่า
คุณภาพงานของตน ไดรั้บความพึงพอใจจากผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย เช่น PD, PC และ QC ( = 3.91) 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน แยกเป็นรายขอ้ 

No. คุณภาพ   แปลผล 

1. พนักงานให้ความส าคัญต่อคุณภาพของงานในความ
รับผดิชอบของตนเองเสมอ 

4.52 0.63 มากท่ีสุด 

2. พนักงานคิดว่างานท่ีท ามีคุณภาพและได้รับความ
ไวว้างใจจากหวัหนา้งาน 

4.19 0.74 มาก 

3. พนกังานคิดว่าคุณภาพงานของตน ไดรั้บความพึงพอใจ
จากผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย เช่น PD, PC และ QC 

3.91 0.75 มาก 

 รวม 4.21 0.70 มากท่ีสุด 

No. ปริมาณงาน   แปลผล 

1. พนกังานสามารถท างานไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายใน
แต่ละวนัเป็นอยา่งดี 

3.90 0.72 มาก 

2. พนักงานคิดว่าปริมาณงานท่ีได้รับ เป็นไปอย่าง
เหมาะสมและยติุธรรม 

3.86 0.85 มาก 

3. พนกังานใหค้วามส าคญักบัการรักษาระดบัปริมาณงาน
ตามแผนงานท่ีวางไว ้

4.09 0.65 มาก 

 รวม 3.95 0.74 มาก 
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จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ

ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงาน ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย ( = 3.95) โดยพนกังานใหค้วามส าคญักบัการรักษาระดบัปริมาณงาน
ตามแผนงานท่ีวางไว ้มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 4.09) รองลงมาคือ พนักงานสามารถท างานได้
ปริมาณงานตามเป้าหมายในแต่ละวนัเป็นอย่างดี ( = 3.90) และน้อยท่ีสุดคือ พนักงานคิดว่า
ปริมาณงานท่ีไดรั้บ เป็นไปอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม ( = 3.86) 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเวลา แยกเป็นรายขอ้ 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  มี
ความเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ดา้นเวลา ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย ( = 3.92) โดยพนกังานใหค้วามส าคญักบัการรักษาเวลาในการท างานตาม
แผนงานท่ีวางไว ้มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 4.07) รองลงมาคือ พนักงานสามารถท างานไดต้าม
ระยะเวลาท่ีก  าหนดเป็นอย่างดี ( = 3.85) และน้อยท่ีสุดคือ พนักงานคิดว่าระยะเวลาท่ีก  าหนด 
เป็นไปอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม ( = 3.84) 
 
 

No. เวลา   แปลผล 

1. พนกังานสามารถท างานไดต้ามระยะเวลาท่ีก  าหนดเป็น
อยา่งดี 

3.85 0.71 มาก 

2. พนักงานคิดว่าระยะเวลา ท่ีก  าหนด เ ป็นไปอย่าง
เหมาะสมและยติุธรรม 

3.84 0.65 มาก 

3. พนกังานใหค้วามส าคญักบัการรักษาเวลาในการท างาน
ตามแผนงานท่ีวางไว ้

4.07 0.66 มาก 

 รวม 3.92 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย แยกเป็นรายขอ้ 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  มี
ความเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าใชจ่้าย ในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย ( = 4.15) โดยพนกังานใหค้วามส าคญักบัการลดค่าใชจ่้าย เพื่อผลก าไร
สูงสุดของบริษทั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 4.21) รองลงมาคือ พนักงานใชท้รัพยากรต่างๆ เช่น 
อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่างๆ อยา่งประหยดัและเหมาะสม ( = 4.17) และน้อยท่ีสุดคือ พนักงานมีส่วน
ร่วมในการท ากิจกรรมท่ีส่งเสริมการลดค่าใชจ่้าย ( = 4.08) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

No. ค่าใชจ่้าย   แปลผล 

1. พนักงานใช้ทรัพยากรต่างๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ
ต่างๆ อยา่งประหยดัและเหมาะสม 

4.17 0.68 มาก 

2. พนกังานมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมท่ีส่งเสริมการลด
ค่าใชจ่้าย 

4.08 0.71 มาก 

3. พนักงานให้ความส าคัญกับการลดค่าใช้จ่าย เพื่อผล
ก าไรสูงสุดของบริษทั 

4.21 0.71 มากท่ีสุด 

 รวม 4.15 0.70 มาก 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ 
บริษัท โรม อินทิเกรเตด็ ซิสเตม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 

 
ผลการแสดงความคิดเห็นต่อระดบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบติังานของ

พนกังาน ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.7-4.20 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน 
 

No. ปัจจยัจูงใจ   แปลผล 

1. ความส าเร็จของงาน 4.03 0.65 มาก 
2. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.99 0.63 มาก 

3. ความกา้วหนา้ 3.90 0.70 มาก 

4. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.63 0.68 มาก 

5. ความรับผดิชอบในงาน 4.04 0.57 มาก 

 รวม 3.92 0.65 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ดว้ย
ค่าเฉล่ีย ( =3.92) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความรับผิดชอบในงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
( = 4.04) รองลงมาคือ ความส าเร็จของงาน ( = 4.03) และนอ้ยท่ีสุดคือ การไดรั้บการยอมรับนับ
ถือ ( = 3.63) 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความส าเร็จของงาน แยกเป็นรายขอ้ 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก โดยงานของพนกังานมีความเก่ียวขอ้งกบัแผนกอ่ืนๆซ่ึงมีผลกบัความส าเร็จในงาน 
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 4.09) รองลงมาคือ พนกังานมีความพอใจต่อความส าเร็จของงานท่ีท า ( = 
4.08) และนอ้ยท่ีสุดคือ ในรอบปีท่ีผา่นมาพนกังานคิดว่าปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไดเ้ป็นอย่างดี ( = 
3.92) 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั แยกเป็นรายขอ้ 

 

No. ความส าเร็จของงาน   แปลผล 

1. ในรอบปีท่ีผา่นมาพนกังานคิดว่าปฏิบติังานส าเร็จลุล่วง
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.92 0.73 มาก 

2. งานของพนักงานมีความเก่ียวขอ้งกบัแผนกอ่ืนๆซ่ึงมี
ผลกบัความส าเร็จในงาน 

4.09 0.76 มาก 

3. พนกังานมีความพอใจต่อความส าเร็จของงานท่ีท า 4.08 0.82 มาก 
 รวม 4.03 0.77 มาก 

No. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั   แปลผล 

1. งานท่ีพนกังานท าเป็นส่ิงท่ีท าตั้งแต่ตน้จนเสร็จและเห็น
ผลงาน 

4.03 0.75 มาก 

2. พนกังานพอใจในงานท่ีปฏิบติั 4.03 0.80 มาก 
3. ในรอบปีท่ีผ่านมาพนักงานไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ 

และพฒันางานท่ีปฏิบติั 
3.90 0.87 มาก 

 รวม 3.99 0.81 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกับปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยงานท่ีพนักงานท าเป็นส่ิงท่ีท าตั้งแต่ตน้จนเสร็จและเห็นผลงาน และ 
พนกังานพอใจในงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 4.03) และน้อยท่ีสุดคือ ในรอบปีท่ีผ่านมา
พนกังานไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ และพฒันางานท่ีปฏิบติั ( = 3.90) 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้ แยกเป็นรายขอ้ 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ดา้นความกา้วหน้า ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยงานท่ีพนักงานท ามีความส าคัญต่อบริษัทอนัส่งผลต่อภาพลกัษณ์ขององค์การ มี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 4.02) รองลงมาคือ พนักงานไดรั้บโอกาสในการท างานท่ีทา้ทาย อนัส่งผล
ต่อความกา้วหน้าในอาชีพของตนเอง ( = 3.86) และน้อยท่ีสุดคือ พนักงานไดรั้บโอกาสในการ
แสดงศกัยภาพในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี ( = 3.82) 
 
 
 

No. ความกา้วหนา้   แปลผล 

1. พนักงานได้รับโอกาสในการแสดงศักยภาพในการ
ปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี 

3.82 0.90 มาก 

2. พนกังานไดรั้บโอกาสในการท างานท่ีทา้ทาย อนัส่งผล
ต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเอง 

3.86 0.88 มาก 

3. งานท่ีพนักงานท ามีความส าคญัต่อบริษัทอนัส่งผลต่อ
ภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

4.02 0.79 มาก 

 รวม 3.90 0.86 มาก 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ แยกเป็นรายขอ้ 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยพนักงานได้รับการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานและพนักงาน
ไดรั้บการยอมรับนับถือจากผูใ้ต้บงัคับบญัชา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 3.64) และน้อยท่ีสุดคือ 
พนกังานไดรั้บการยอมรับนบัถือในความสามารถในการท างานจากหวัหนา้งาน ( = 3.61) 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความรับผดิชอบในงาน แยกเป็นรายขอ้ 

 

No. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ   แปลผล 

1. พนกังานไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน 3.64 0.75 มาก 
2. พนักงานไดรั้บการยอมรับนับถือในความสามารถใน

การท างานจากหวัหนา้งาน 
3.61 0.83 มาก 

3. พนกังานไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.64 0.73 มาก 
 รวม 3.63 0.77 มาก 

No. ความรับผดิชอบในงาน   แปลผล 

1. พนกังานมีความรับผดิชอบในงานสูง โดยจะท างานให้
เสร็จในเวลาท่ีก  าหนด หากงานไม่เสร็จในเวลา จะ
ท างานล่วงเวลาอยูเ่สมอๆ 

4.04 0.81 มาก 

2. งานท่ีท่านส่งมอบสู่กระบวนการถัดไปไม่ เคยมี
ขอ้บกพร่องเลย 

3.67 0.70 มาก 

3. เมื่อพนกังานพบส่ิงผดิปกติในงาน พนักงานจะรายงาน
หวัหนา้งานและแกไ้ขโดยทนัที 

4.40 0.70 มากท่ีสุด 

 รวม 4.04 0.74 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกบัปัจจัยจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเมื่อ
พนกังานพบส่ิงผดิปกติในงาน พนกังานจะรายงานหวัหนา้งานและแกไ้ขโดยทนัที อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ( = 4.40) รองลงมาคือ พนกังานมีความรับผดิชอบในงานสูง โดยจะท างานใหเ้สร็จในเวลาท่ี
ก  าหนด หากงานไม่เสร็จในเวลา จะท างานล่วงเวลาอยู่เสมอๆ ( = 4.04) และน้อยท่ีสุดคือ งานท่ี
ท่านส่งมอบสู่กระบวนการถดัไปไม่เคยมีขอ้บกพร่องเลย ( = 3.67) 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน 
 

No. ปัจจยัค  ้าจุน   แปลผล 

1. เงินเดือนและสวสัดิการ 3.61 0.88 มาก 
2. โอกาสการเจริญเติบโต 3.62 0.86 มาก 

3. ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 4.00 0.68 มาก 

4. เทคนิคการบงัคบับญัชา 3.96 0.77 มาก 

5. นโยบายและการบริหาร 3.89 0.57 มาก 

6. สภาพการท างาน 3.63 0.76 มาก 

7. ความมัน่คงในการท างาน 4.15 0.70 มาก 

 รวม 3.84 0.75 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้ าจุนในการปฏิบติังานของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้วย
ค่าเฉล่ีย ( =3.84) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด ( = 4.15) รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ( = 4.00) และน้อยท่ีสุดคือ เงินเดือน
และสวสัดิการ ( = 3.61) 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ แยกเป็นรายขอ้ 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้ าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานพอใจสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 
3.73) รองลงมาคือ พนกังานคิดว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัเงินเดือนท่ีได้รับ ( = 3.57) 
และนอ้ยท่ีสุดคือ พนกังานพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั ( = 3.53) 
 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นโอกาสการเจริญเติบโต แยกเป็นรายขอ้ 

 
 

No. เงินเดือนและสวสัดิการ   แปลผล 

1. พนกังานพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 3.53 0.97 มาก 
2. พนกังานพอใจสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 3.73 0.94 มาก 
3. พนักงานคิดว่างานท่ีได้รับมอบหมายเหมาะสมกับ

เงินเดือนท่ีไดรั้บ 
3.57 0.91 มาก 

 รวม 3.61 0.94 มาก 

No. โอกาสการเจริญเติบโต   แปลผล 

1. พนกังานพอใจกบัโอกาสในการเจริญเติบโตในสายงาน 
ในช่วงท่ีผา่นมา 

3.64 0.98 มาก 

2. พนักงานคิดว่างานท่ีท าอยู่ในปัจจุบัน จะส่งเสริมให้
ไดรั้บโอกาสในการเจริญเติบโต 

3.67 0.95 มาก 

3. พนกังานคิดว่าไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งอย่าง
เหมาะสม 

3.56 0.89 มาก 

 รวม 3.62 0.94 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้ าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านโอกาสการเจริญเติบโต ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานคิดว่างานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั จะส่งเสริมให้ไดรั้บโอกาสใน
การเจริญเติบโต มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 3.67) รองลงมาคือ พนักงานพอใจกบัโอกาสในการ
เจริญเติบโตในสายงาน ในช่วงท่ีผ่านมา ( = 3.64) และน้อยท่ีสุดคือ พนักงานคิดว่าไดรั้บโอกาส
ในการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสม ( = 3.56) 
 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล แยกเป็นรายขอ้ 

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบติังานของพนักงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน พนักงานได้รับการช่วยเหลือจาก
ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเสมอ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 4.07) รองลงมาคือ พนักงานมี
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียต่องานท่ีท า เช่น PD, PC และ QC ( = 4.03) และน้อย
ท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของพนกังาน ( = 3.91) 
 
 
 

No. ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล   แปลผล 

1. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน พนักงานได้รับการ
ช่วยเหลือจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเสมอ 

4.07 0.82 มาก 

2. ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของ
พนกังาน 

3.91 0.89 มาก 

3. พนกังานมีความสมัพนัธอ์นัดีต่อผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียต่อ
งานท่ีท า เช่น PD, PC และ QC 

4.03 0.85 มาก 

 รวม 4.00 0.85 มาก 
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ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นเทคนิคการบงัคบับญัชา แยกเป็นรายขอ้ 

 
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกับปัจจัยค  ้ าจุนในการปฏิบติังานของพนักงาน ดา้นเทคนิคการบังคับบัญชา ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยหวัหนา้งานของพนกังานมีการส่ือสารและการประสานงานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 4.03) รองลงมาคือ พนักงานมีความมัน่ใจในการแกปั้ญหา
และการตดัสินใจของหวัหนา้งาน ( = 3.96) และนอ้ยท่ีสุดคือ พนกังานไดรั้บการกระตุน้แรงจูงใจ
ในการท างานจากหวัหนา้งานอยูเ่สมอ ( = 3.89) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

No. เทคนิคการบงัคบับญัชา   แปลผล 

1. พนกังานไดรั้บการกระตุน้แรงจูงใจในการท างานจาก
หวัหนา้งานอยูเ่สมอ 

3.89 0.88 มาก 

2. พนักงานมีความมั่นใจในการแก้ปัญหาและการ
ตดัสินใจของหวัหนา้งาน 

3.96 0.87 มาก 

3. หัวหน้างานของพนักงานมีการ ส่ือสารและการ
ประสานงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.03 0.81 มาก 

 รวม 3.96 0.85 มาก 
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ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นนโยบายและการบริหาร แยกเป็นรายขอ้ 

 
 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกับปัจจยัค  ้ าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานมีความเขา้ใจในเป้าหมายและวตัถุประสงคอ์งคก์าร มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด ( =3.94) รองลงมาคือ พนักงานคิดว่านโยบายและการบริหารภายในองค์การมีความ
เหมาะสม ส่งผลใหที้มงานท างานไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพ ( = 3.88) และน้อยท่ีสุดคือ พนักงาน
สามารถปฏิบติังานตามนโยบายและแผนงานไดเ้ป็นอยา่งดี ( = 3.86) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

No. นโยบายและการบริหาร   แปลผล 

1. พนักงานมีความเข้าใจในเป้าหมายและวตัถุประสงค์
องคก์าร 

3.94 0.66 มาก 

2. พนกังานสามารถปฏิบติังานตามนโยบายและแผนงาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.86 0.66 มาก 

3. พนกังานคิดว่านโยบายและการบริหารภายในองคก์ารมี
ความเหมาะสม ส่งผลให้ทีมงานท างานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ 

3.88 0.69 มาก 

 รวม 3.89 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน แยกเป็นรายขอ้ 

 
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยพนักงานมีความมัน่ใจในความปลอดภัยในสภาพแวดลอ้มและ
เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( =3.78) รองลงมาคือ สภาพแวดลอ้มใน
การท างานภายในบริษทัมีความเหมาะสมและเอ้ืออ  านวยต่อการปฏิบติังานของพนักงานเป็นอย่างดี 
( = 3.75) และนอ้ยท่ีสุดคือ พนกังานคิดว่าอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีมีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน อยู่
ในระดบัปานกลาง ( = 3.35) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

No. สภาพแวดลอ้มในการท างาน   แปลผล 

1. สภาพแวดล้อมในการท างานภายในบริษัทมีความ
เหมาะสมและเ อ้ืออ  านวยต่อการปฏิบัติ งานของ
พนกังานเป็นอยา่งดี 

3.75 0.92 มาก 

2. พนกังานคิดว่าอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีมีเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน 

3.35 0.86 ปานกลาง 

3. พนั ก ง าน มี ค ว า มมั่น ใ จ ในค ว า มปลอดภั ย ใน
สภาพแวดลอ้มและเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการท างาน 

3.78 0.86 มาก 

 รวม 3.63 0.88 มาก 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน แยกเป็นรายขอ้ 

 
 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั มี
ความเห็นเก่ียวกบัปัจจัยค  ้ าจุนในการปฏิบติังานของพนักงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยพนักงานมีความมัน่ใจในทีมงาน ว่าสามารถท างานให้บรรลุตาม
เป้าหมายของบริษทัได ้มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( =4.20) รองลงมาคือ พนักงานมีความมัน่ใจในความ
มัน่คงในการท างานในบริษทั ( = 4.16) และน้อยท่ีสุดคือ พนักงานมัน่ใจว่างานท่ีท่านท าจะมี
ความต่อเน่ืองในระยะยาว ( = 4.11) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

No. ความมัน่คงในการท างาน   แปลผล 

1. พนกังานมีความมัน่ใจในความมัน่คงในการท างานใน
บริษทั 

4.16 0.82 มาก 

2. พนกังานมีความมัน่ใจในทีมงาน ว่าสามารถท างานให้
บรรลุตามเป้าหมายของบริษทัได ้

4.20 0.73 มาก 

3. พนักงานมัน่ใจว่างานท่ีท่านท าจะมีความต่อเน่ืองใน
ระยะยาว 

4.11 0.83 มาก 

 รวม 4.15 0.79 มาก 
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ตอนที่ 4  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงาน
วศิวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกร
เต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ ากัด  จ าแนกตามฝ่ายงาน จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน และจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 
ผลการแสดงความคิดเห็นต่อระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.21-4.35 
 
ตารางท่ี 4.21 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ

ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั จ  าแนกตามฝ่ายงานท่ีสงักดั 

ประสิทธิภาพโดยรวม 
 
 จากตารางท่ี 4.21 ความเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วน
งานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั จ  าแนกตามฝ่ายงานท่ีสังกดั จากการเปรียบเทียบพบว่า Package Engineer 
แตกต่างจากฝ่ายงานอ่ืนทั้งหมด โดยมีประสิทธิภาพมากกว่า ในขณะท่ีฝ่ายงานท่ีเหลือไม่แตกต่าง 
 
 

No. ฝ่ายงานท่ีสงักดั จ  านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  แปลผล 

1. Test Engineer1 32 4.11 0.59 มาก 
2. Test Engineer2 20 3.86 0.46 มาก 
3. Test Improvement 23 4.00 0.45 มาก 
4. Package Engineer 10 4.23 0.40 มากท่ีสุด 
5. Digitalization System Integrator 13 4.15 0.37 มาก 
6. System D&D 16 4.10 0.41 มาก 
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ตารางท่ี 4.22 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามฝ่ายงานท่ีสงักดั 

Quality = ดา้นคุณภาพงาน 
 
 จากตารางท่ี 4.22 ความเห็นดา้นคุณภาพงานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากัด 
จ  าแนกตามฝ่ายงานท่ีสังกดั จากการเปรียบเทียบพบว่า แตกต่างกนั โดยฝ่ายงาน Test Engineer1 
Package Engineer และ System D&D อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ในขณะท่ีฝ่ายงาน Test Engineer2 Test 
Improvement และ Digitalization System Integrator อยูใ่นระดบัมาก  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

No. ฝ่ายงานท่ีสงักดั จ  านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 
1. Test Engineer1 32 4.29 0.71 มากท่ีสุด 
2. Test Engineer2 20 4.00 0.52 มาก 
3. Test Improvement 23 4.19 0.56 มาก 
4. Package Engineer 10 4.37 0.29 มากท่ีสุด 
5. Digitalization System Integrator 13 4.05 0.68 มาก 
6. System D&D 16 4.35 0.60 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามฝ่ายงานท่ีสงักดั 

Quantity = ดา้นปริมาณงาน 
 
 จากตารางท่ี 4.23 ความเห็นดา้นปริมาณงานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากัด 
จ  าแนกตามฝ่ายงานท่ีสงักดั จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกนั ทุกฝ่ายงานอยู่ในระดบัมาก 
โดย Package Engineer มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

No. ฝ่ายงานท่ีสงักดั จ  านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 
1. Test Engineer1 32 3.89 0.66 มาก 
2. Test Engineer2 20 3.85 0.54 มาก 
3. Test Improvement 23 3.90 0.51 มาก 
4. Package Engineer 10 4.13 0.55 มาก 
5. Digitalization System Integrator 13 4.08 0.51 มาก 
6. System D&D 16 4.06 0.52 มาก 
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ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นเวลา จ  าแนกตามฝ่ายงานท่ีสงักดั 

Time = ดา้นเวลา 
 
 จากตารางท่ี 4.24 ความเห็นด้านเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงาน
วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั จ  าแนกตามฝ่ายงานท่ีสงักดั จากการเปรียบเทียบพบว่า Package Engineer แตกต่างจาก
ฝ่ายงานอ่ืนทั้งหมด โดยมีประสิทธิภาพมากกว่า ในขณะท่ีฝ่ายงานท่ีเหลือไม่แตกต่าง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

No. ฝ่ายงานท่ีสงักดั จ  านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 
1. Test Engineer1 32 3.99 0.63 มาก 
2. Test Engineer2 20 3.78 0.50 มาก 
3. Test Improvement 23 3.72 0.63 มาก 
4. Package Engineer 10 4.27 0.52 มากท่ีสุด 
5. Digitalization System Integrator 13 4.08 0.31 มาก 
6. System D&D 16 3.90 0.50 มาก 
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ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นค่าใชจ่้าย จ  าแนกตามฝ่ายงานท่ีสงักดั 

Cost = ค่าใชจ่้าย 
 
 จากตารางท่ี 4.25 ความเห็นดา้นค่าใชจ่้ายของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิต
ของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั จ  าแนก
ตามฝ่ายงานท่ีสังกดั จากการเปรียบเทียบพบว่า แตกต่างกัน โดยฝ่ายงาน Test Engineer1 และ 
Digitalization System Integrator อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ในขณะท่ีฝ่ายงานอ่ืนท่ีเหลือ อยูใ่นระดบัมาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

No. ฝ่ายงานท่ีสงักดั จ  านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 
1. Test Engineer1 32 4.26 0.71 มากท่ีสุด 
2. Test Engineer2 20 3.82 0.58 มาก 
3. Test Improvement 23 4.20 0.61 มาก 
4. Package Engineer 10 4.17 0.45 มาก 
5. Digitalization System Integrator 13 4.38 0.56 มากท่ีสุด 
6. System D&D 16 4.08 0.52 มาก 
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ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

ประสิทธิภาพโดยรวม 
 
 จากตารางท่ี 4.26 ความเห็นดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วน
งานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกนั 
โดยประสบการณ์การท างานระหว่าง 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4.27 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ

ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

Quality = ดา้นคุณภาพงาน 
 

No. ประสบการณ์การท างาน จ  านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 
1. 0-3 ปี 35 4.13 0.45 มาก 
2. 4-6 ปี 23 4.20 0.42 มาก 
3. 7-9 ปี 15 4.12 0.45 มาก 
4. 10 ปีข้ึนไป 41 3.90 0.52 มาก 

No. ประสบการณ์การท างาน จ  านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 

1. 0-3 ปี 35 4.39 0.54 มากท่ีสุด 
2. 4-6 ปี 23 4.59 0.52 มากท่ีสุด 
3. 7-9 ปี 15 4.20 0.63 มาก 
4. 10 ปีข้ึนไป 41 4.21 0.69 มากท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 4.27 ความเห็นดา้นคุณภาพงานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากัด 
จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน จากการเปรียบเทียบพบว่า แตกต่างกนั โดยประสบการณ์การ
ท างานระหว่าง 7-9 ปี แตกต่างจากประสบการณ์การท างานอ่ืนทั้งหมด โดยมีคุณภาพงานน้อยกว่า 
ในขณะท่ีส่วนท่ีเหลือไม่แตกต่าง 
 
ตารางท่ี 4.28 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ

ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

Quantity = ดา้นปริมาณงาน 
 
 จากตารางท่ี 4.28 ความเห็นดา้นปริมาณงานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากัด 
จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกนั โดยประสบการณ์
การท างานระหว่าง 0-3 ปี มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 

No. ประสบการณ์การท างาน จ  านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 

1. 0-3 ปี 35 3.99 0.61 มาก 
2. 4-6 ปี 23 3.93 0.46 มาก 
3. 7-9 ปี 15 3.82 0.49 มาก 
4. 10 ปีข้ึนไป 41 3.59 0.49 มาก 
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ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นเวลา จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

Time = ดา้นเวลา 
 
 จากตารางท่ี 4.29 ความเห็นดา้นเวลาของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของ
ผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั จ  าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกนั โดยประสบการณ์การท างาน
ระหว่าง 0-3 ปี มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4.30 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ

ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นค่าใชจ่้าย จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

Cost = ค่าใชจ่้าย 
 

No. ประสบการณ์การท างาน จ  านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 
1. 0-3 ปี 35 3.97 0.56 มาก 
2. 4-6 ปี 23 3.90 0.71 มาก 
3. 7-9 ปี 15 3.76 0.58 มาก 
4. 10 ปีข้ึนไป 41 3.58 0.58 มาก 

No. ประสบการณ์การท างาน จ  านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 

1. 0-3 ปี 35 4.15 0.48 มาก 
2. 4-6 ปี 23 4.38 0.45 มากท่ีสุด 
3. 7-9 ปี 15 4.29 0.47 มากท่ีสุด 
4. 10 ปีข้ึนไป 41 3.94 0.58 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.30 ความเห็นดา้นค่าใชจ่้ายของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิต
ของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั จ  าแนก
ตามประสบการณ์การท างาน จากการเปรียบเทียบพบว่า แตกต่างกนั โดยประสบการณ์การท างาน
ระหว่าง 4-6 ปี และประสบการณ์การท างานระหว่าง 7-9 ปี แตกต่างจากประสบการณ์การท างานอ่ืน 
โดยมคีวามเห็นดา้นค่าใชจ่้ายมากกว่า 
 
ตารางท่ี 4.31 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ

ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 

ประสิทธิภาพโดยรวม 
 
 จากตารางท่ี 4.31 ความเห็นดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วน
งานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั จ  าแนกตามต าแหน่งงาน จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกนั โดย
ต าแหน่งงาน Level 3 มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
 
 
 
 
 
 
 

No. ต  าแหน่งงาน จ านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 

1. Level 2 (ช่างเทคนิค) 5 4.03 0.50 มาก 
2. Level 3 (วิศวกร) 43 4.10 0.56 มาก 
3. Level 4 (วิศวกรผูช้  านาญงานรระดบั4) 37 4.06 0.42 มาก 
4. Level 5 ข้ึนไป (วิศวกรผูช้  านาญงานรระดบั 

5 ข้ึนไป, รองผูจ้ดัการแผนกข้ึนไป) 
29 4.00 0.44 มาก 
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ตารางท่ี 4.32 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นคุณภาพงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

Quality = ดา้นคุณภาพงาน 
 
 จากตารางท่ี 4.32 ความเห็นดา้นคุณภาพงานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากัด 
จ  าแนกตามต าแหน่งงาน จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกนั โดยต าแหน่งงาน Level 5 ข้ึนไป 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4.33 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ

ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นปริมาณงาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

Quantity = ดา้นปริมาณงาน 

No. ต  าแหน่งงาน จ านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 
1. Level 2 (ช่างเทคนิค) 5 4.27 0.60 มากท่ีสุด 
2. Level 3 (วิศวกร) 43 4.30 0.70 มากท่ีสุด 
3. Level 4 (วิศวกรผูช้  านาญงานรระดบั4) 37 4.32 0.57 มากท่ีสุด 
4. Level 5 ข้ึนไป (วิศวกรผูช้  านาญงานรระดบั 

5 ข้ึนไป, รองผูจ้ดัการแผนกข้ึนไป) 
29 4.45 0.55 มากท่ีสุด 

No. ต  าแหน่งงาน จ านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 
1. Level 2 (ช่างเทคนิค) 5 3.93 0.60 มาก 
2. Level 3 (วิศวกร) 43 3.91 0.66 มาก 
3. Level 4 (วิศวกรผูช้  านาญงานรระดบั4) 37 3.80 0.50 มาก 
4. Level 5 ข้ึนไป (วิศวกรผูช้  านาญงานรระดบั 

5 ข้ึนไป, รองผูจ้ดัการแผนกข้ึนไป) 
29 3.67 0.37 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.33 ความเห็นดา้นปริมาณงานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากัด 
จ  าแนกตามต าแหน่งงาน จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกัน โดยต าแหน่งงาน Level 2 มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด 
 
ตารางท่ี 4.34 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ

ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นเวลา จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 

Time = ดา้นเวลา 
 
 จากตารางท่ี 4.34 ความเห็นดา้นเวลาของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของ
ผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั จ  าแนกตาม
ต าแหน่งงาน จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกนั โดยต าแหน่งงาน Level 3 มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 

No. ต  าแหน่งงาน จ านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 

1. Level 2 (ช่างเทคนิค) 5 3.87 0.30 มาก 
2. Level 3 (วิศวกร) 43 3.97 0.69 มาก 
3. Level 4 (วิศวกรผูช้  านาญงานรระดบั4) 37 3.79 0.58 มาก 
4. Level 5 ข้ึนไป (วิศวกรผูช้  านาญงานรระดบั 

5 ข้ึนไป, รองผูจ้ดัการแผนกข้ึนไป) 
29 3.49 0.51 มาก 
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ตารางท่ี 4.35 เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการ
ผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ดา้นค่าใชจ่้าย จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 

Cost = ค่าใชจ่้าย 
 
 จากตารางท่ี 4.35 ความเห็นดา้นค่าใชจ่้ายของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิต
ของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั จ  าแนก
ตามต าแหน่งงาน จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกนั โดยต าแหน่งงาน Level 4 มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

No. ต  าแหน่งงาน จ านวน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  แปลผล 
1. Level 2 (ช่างเทคนิค) 5 4.13 0.56 มาก 
2. Level 3 (วิศวกร) 43 4.14 0.61 มาก 
3. Level 4 (วิศวกรผูช้  านาญงานรระดบั4) 37 4.16 0.52 มาก 
4. Level 5 ข้ึนไป (วิศวกรผูช้  านาญงานรระดบั 

5 ข้ึนไป, รองผูจ้ดัการแผนกข้ึนไป) 
29 4.11 0.45 มาก 
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ตอนที่ 5  ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงาน
วศิวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกร
เตด็ ซิสเตม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากัด 

 
ตารางท่ี 4.36 ระดบัความสมัพนัธข์องปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน

ในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิ
เกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั  

 
จากตารางท่ี 4.36 พบว่า ปัจจยัในดา้นความมัน่คงในการท างาน มีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวม
ขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ในระดบัมากในทิศทางเดียวกนั 
( = 0.727) รองลงมาคือ ความส าเร็จของงาน มีความสมัพนัธใ์นระดบัมากในทิศทางเดียวกนั ( = 
0.712) และน้อยท่ีสุด คือ เงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์ในระดบัน้อยท่ีสุดในทิศทาง
เดียวกนั ( = 0.290)   

No. 
ปัจจยัท่ีมีผลประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 ระดบัความสมัพนัธ ์ ทิศทาง 
1. ความส าเร็จของงาน 0.712 มาก เดียวกนั 
2. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.597 ปานกลาง เดียวกนั 
3. ความกา้วหนา้ 0.533 ปานกลาง เดียวกนั 
4. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.445 นอ้ย เดียวกนั 
5. ความรับผดิชอบในงาน 0.643 ปานกลาง เดียวกนั 
6. เงินเดือนและสวสัดิการ 0.290 นอ้ยท่ีสุด เดียวกนั 
7. โอกาสการเจริญเติบโต 0.385 นอ้ย เดียวกนั 
8. ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 0.564 ปานกลาง เดียวกนั 
9. เทคนิคการบงัคบับญัชา 0.500 ปานกลาง เดียวกนั 
10. นโยบายและการบริหาร 0.674 ปานกลาง เดียวกนั 
11. สภาพการท างาน 0.530 ปานกลาง เดียวกนั 
12. ความมัน่คงในการท างาน 0.727 มาก เดียวกนั 
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ดงันั้นจึงสรุปผลการศึกษาคร้ังน้ีไดว้่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานวศิวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั 
โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน และความส าเร็จใน
งาน ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลรองลงมาในระดบัปานกลางคือ นโยบายและการบริหาร ในขณะท่ีปัจจยัดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการนั้น ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในระดบันอ้ยท่ีสุด 



บทที่  5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวม
ขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ผูศ้ึกษาขอสรุปการวิจยั อภิปราย
ผลและขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 

1. สรุปการวจิยั 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงาน

วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั 

1.1.2 เพ่ือศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้ าจุนในการปฏิบติังานของพนักงาน
ในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิส
เต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 

1.1.3 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงาน
วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั จ  าแนกตามฝ่ายงาน ประสบการณ์การท างานและต าแหน่งงาน 

1.1.4 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานใน
ส่วนงาน วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั 
  1.2 วธิีการด าเนินการศึกษา 
   1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    ประชากร ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีประกอบไปดว้ยพนักงานและผูบ้ริหารใน
ส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ ตามสายงานจาก 6 ฝ่าย มีพนักงาน
จ านวนทั้งส้ิน 114 คน โดยท าการศึกษาจากประชากรทั้งหมด ดงัตารางท่ี 5.1 
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ตารางท่ี 5.1  จ  านวนประชากรในส่วนงาน วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่  
แยกตามสายงาน 6 ฝ่าย 

 
ฝ่าย จ านวนพนักงาน 

1. Digitalization System Integrator 13 
2. System D&D 16 
3. Package Engineer 10 
4. Test Engineer1 32 
5. Test Engineer2 20 
6. Test Improvement 23 

รวมทั้งส้ิน 114- 

 
ท่ีมา: ขอ้มูลพนกังาน LSI Production Engineering Division ณ วนัท่ี 1 พฤษจิกายน 2562 
 
 1.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา (แบบสอบถาม)  
   การวิจัยน้ีเป็นข้อมูลการวิจัยเชิงส ารวจ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ 
แบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือใชว้ดัปัจจัยท่ีสร้างข้ึนจากแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึง
ครอบคลุมเน้ือหาและวตัถุประสงค์ในการศึกษาเพ่ือวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน โดยใชแ้บบสอบถามซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 
    ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
    ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด 
ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
    ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานใน
ส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั 
    ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะในเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด 
ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
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 1.3 การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
               การศึกษาคร้ังน้ีใชข้อ้มูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) จากการตอบแบบสอบถาม
ของประชากรในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิ
เกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ด  าเนินการกบักลุ่มพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิต
ของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ จ  านวน 114 คน ในช่วงเดือนกุมภาพนัธ์ 2563 และไดร้วบรวม
แบบสอบถามกลบัคืนมา พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีครบถว้น โดย
ไดรั้บแบบสอบถามคืนมาครบ 114 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
 1.4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
  1.4.1 ผู้ ศึกษาใช้สถิติเชิงพรรณนาในการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการศึกษาระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใช้การวิเคราะห์ข้อมูล ได้จากค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย () 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน () 

  1.4.2 ผู้ศึกษาใช้สถติิเชิงพรรณนาในการวเิคราะห์ข้อมลูด้านการศึกษาระดับปัจจัย
จงูใจและปัจจยัค า้จนุในการปฏิบัติงานของพนกังานใช้การวเิคราะห์ข้อมลู ได้จากค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

() และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน () 
  1.4.3 ผู้ ศึกษาใช้สถิติเชิงพรรณนาในการวิเคราะห์ข้อมูลด้านการเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน จ าแนกตามฝ่ายงาน ประสบการณ์การท างานและ

ต าแหน่งงาน ด าเนินการโดยการน าค่าเฉลี่ยประชากร () ของแต่ละฝ่ายงาน ประสบการณ์การ
ท างานและต าแหน่งงาน 
  1.4.4 ผู้ ศึกษาใช้สถิติเ ชิงอ้างอิงในการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้วยการวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
 1.4.5 ผู้ ศึกษาใช้สถิติเ ชิงอ้างอิงในการวิเคราะห์ข้อมูล ด้านการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยค ้าจุนและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้วยการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพยีร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
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 1.5 ผลการศึกษา 
  1.5.1 ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    ผลการวิเคราะห์พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนักงานในส่วนงาน
วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 91.2 มีอายุระหว่าง 26-30 ปี 
จ  านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 29.8 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ  านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 71.9  
ฝ่ายงานท่ีสงักดั Test Engineer 1 จ  านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 28.1 ประสบการณ์การท างาน 0-3 ปี 
จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 ต าแหน่งงาน ระดบั 3 จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 37.7 
  1.5.2 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานในส่วนงานวศิวกรรมการ
ผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนักงานในส่วนงาน
วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั มีความเห็นเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
ดว้ยค่าเฉล่ีย ( =4.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นคุณภาพงานมีระดบัประสิทธิภาพอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 4.21) รองลงมาคือ ค่าใชจ่้าย ( = 4.15) และน้อยท่ีสุด
คือ เวลา ( = 3.92) 
  1.5.3 ระดับปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จนุในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงาน
วศิวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ ากดั 
     ผลการวิเคราะห์พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนักงานในส่วนงาน
วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากัด มีความเห็นเก่ียวกบัปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดว้ย
ค่าเฉล่ีย ( =3.92) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความรับผิดชอบในงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
( = 4.04) รองลงมาคือ ความส าเร็จของงาน ( = 4.03) และนอ้ยท่ีสุดคือ การไดรั้บการยอมรับนับ
ถือ ( = 3.63) 
     ส่วนปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ดว้ยค่าเฉล่ีย 
( =3.84) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 
4.15) รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ( = 4.00) และน้อยท่ีสุดคือ เงินเดือนและ
สวสัดิการ ( = 3.61) 
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  1.5.4 เปรียบเทียบความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ส่วนงานวศิวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 

(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามฝ่ายงาน 
     ผลการวิเคราะห์พบว่า ความเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานในส่วนงาน LSI Production Engineering บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั จ  าแนกตามฝ่ายงานท่ีสังกดั จากการเปรียบเทียบพบว่า Package Engineer แตกต่างจากฝ่าย
งานอ่ืนทั้งหมด โดยมีประสิทธิภาพมากกว่า ในขณะท่ีฝ่ายงานท่ีเหลือไม่แตกต่าง 
  1.5.5 เปรียบเทียบความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ส่วนงานวศิวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 

(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
     ผลการวิเคราะห์พบว่า ความเห็นด้านประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานในส่วนงาน LSI Production Engineering บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) 
จ  ากัด จ  าแนกตามประสบการณ์การท างาน จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกัน โดย
ประสบการณ์การท างานระหว่าง 4-6 ปี มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
  1.5.6 เปรียบเทียบความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
ส่วนงานวศิวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 

(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
     ผลการวิเคราะห์พบว่า ความเห็นด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานในส่วนงาน LSI Production Engineering บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) 
จ  ากดั จ  าแนกตามต าแหน่งงาน จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกนั โดยต าแหน่งงาน Level 3 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
  1.5.7 ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานในส่วนงาน
วศิวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อนิทิเกรเตด็ ซิสเต็มส์ (ประเทศ

ไทย) จ ากดั 
          ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่ 

ปัจจยัในดา้นความมัน่คงในการท างาน โดยมีความสมัพนัธใ์นระดบัมากในทิศทางเดียวกนั ( = 
0.727) รองลงมาคือ ความส าเร็จของงาน โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมากในทิศทางเดียวกนั ( = 
0.712) และนอ้ยท่ีสุด คือ เงินเดือนและสวสัดิการ โดยมคีวามสมัพนัธใ์นระดบันอ้ยท่ีสุดในทิศทาง
เดียวกนั ( = 0.290)  
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2. อภปิรายผล 
 
 2.1 ระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิต
ของผลติภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อนิทิเกรเตด็ ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ ากัด  พบว่า 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเป็นส่วนใหญ่ ยกเวน้ดา้นคุณภาพท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบั
แนวคิดเชิงคุณภาพของ Ishikawa (1963) ท่ีกล่าวว่า การควบคุมคุณภาพเป็นหนา้ท่ีของพนักงานทุก
คนท่ีจะตอ้งร่วมกนัปฏิบติั ไมส่อดคลอ้งกบังานวิจยัของปัญญาพร ฐิติพงศ ์(2558) ท่ีพบว่าดา้นเวลา
มีระดบัประสิทธิภาพมากท่ีสุด ส่วนดา้นท่ีมีประสิทธิภาพน้อยท่ีสุดคือ ดา้นคุณภาพงาน อาจเป็น
เพราะเป็นประเภทธุรกิจท่ีต่างกัน ในธุรกิจผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์จะให้ความส าคัญด้าน
คุณภาพมาก เพราะเป็นผลิตภัณฑ์ท่ีเน้นความทนทานเพื่อตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้า 
เน่ืองจากเป็นผลิตภณัฑ์ท่ีน าไปใช้ในชีวิตประจ าวนั เช่น เคร่ืองปรับอากาศ โทรศพัท์มือถือ และ
กล่องอิเล็กทรอนิกส์ท่ีท าหน้าท่ีควบคุมการท างานของระบบต่างๆในรถยนต์ (Electronic Control 
Unit) เป็นตน้ ในขณะท่ีธุรกิจก่อสร้างนั้นมุ่งส่งมอบงานตามก าหนดเวลา 

สอดคลอ้งกบัพนัธกิจขององคก์รของบริษทั โรม (ส านกังานใหญ่) ท่ีว่า “พวกเราให้
ความส าคญักบัคุณภาพเป็นอนัดบัหน่ึงเสมอ เป้าหมายของพวกเราคือการจดัสรรผลิตภณัฑ์ท่ีดีเลิศ
ทั้งภายในและภายนอกประเทศในปริมาณมากอย่างย ัง่ยืนไม่ว่าจะประสบกบัอุปสรรคใดควบคู่ไป
กบัการอุทิศตนเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ทางวฒันธรรม” จากพนัธกิจองคก์รน้ีบริษทัจึงมุ่งเน้นเร่ือง
คุณภาพเป็นอนัดับหน่ึงผ่านนโยบายและแผนการด าเนินงานทั่วทั้งองค์กร ดงันั้นจึงสรุปได้ว่า 
คุณภาพ เป็นส่ิงท่ีพนกังานทุกคนไดรั้บการถ่ายทอดจากพนัธกิจองคก์รผา่นมายงันโยบายของบริษทั 
จึงท าใหพ้นกังานทุกคนซึมซบัและตระหนกัในคุณภาพอยูเ่สมอ  

2.2 ระดับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุนในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วนงาน
วศิวกรรมการผลติของผลติภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อนิทิเกรเตด็ ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ ากัด ในภาพรวมทั้ง 2 ปัจจยั (ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้ าจุน) อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
ทฤษฏีสองปัจจยัของ Herzberg คือ หากฝ่ายบริหารตอ้งการเพ่ิมความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน จ าเป็นท่ีจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัจูงใจซ่ึงจะเป็นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยู่ของพนักงานเอง 
หากฝ่ายบริหารตอ้งการลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานก็จะตอ้งให้ความส าคญั
กบัสภาพแวดลอ้มของงาน เช่น นโยบายและการบริหาร สภาพการท างาน เพ่ือให้มัน่ใจว่าพนักงาน
มีความพึงพอใจและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดกลุ่มคนท่ีมีประสิทธิภาพ
(Productive People) ฝ่ายบริหารจ าเป็นตอ้งพิจารณาทั้งสองปัจจยัน้ี (Frederic Herzberg: 1959)  
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ดา้นปัจจยัจูงใจ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Emrah Ozsoy 
(2019) ท่ีพบว่า ระดบัปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นปัจจยัค  ้าจุน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปัญญาพร ฐิติ
พงศ ์(2558) ท่ีพบว่า ระดบัปัจจยัค  ้าจุนในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

จึงอาจสรุปไดว้่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้ าจุนมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของ
พนกังาน เพราะเป็นปัจจยัท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน อนัมี
ผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 

2.3 เปรียบเทียบความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วน
งานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามฝ่ายงาน จากการเปรียบเทียบพบว่า Package Engineer แตกต่างจาก
ฝ่ายงานอ่ืนทั้งหมด โดยมีประสิทธิภาพมากกว่า ในขณะท่ีฝ่ายงานท่ีเหลือไม่แตกต่าง สอดคลอ้งกบั
แนวคิดด้านองค์ประกอบของประสิทธิภาพ Peterson and Plowman (1953: 433) ท่ีสรุป
องคป์ระกอบท่ีส าคญัในการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ คุณภาพ ปริมาณงาน เวลา และค่าใชจ่้าย 
 โดยพนกังานในฝ่ายงาน Package Engineer ซ่ึงรับผิดชอบการออกแบบผลิตภณัฑ์ จะ
ใหค้วามส าคญักบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัสูง ทั้งในดา้นคุณภาพ ปริมาณงาน เวลา 
และค่าใชจ่้าย โดยมีกิจกรรมปรับปรุงพฒันาตวัผลิตภณัฑ์อย่างต่อเน่ือง อนัเป็นภารกิจท่ีส าคญัท่ี
นอกจากตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้แลว้ ยงัเป็นการตอบสนองผลก าไรสูงสุดของบริษทัอีก
ดว้ย 
 2.4 เปรียบเทียบความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วน
งานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกนั 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ยกเว ้นด้านคุณภาพท่ีส่วนใหญ่มีความเห็นในระดับมากท่ีสุด 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดเชิงคุณภาพของ Ishikawa (1963) ท่ีกล่าวว่า การควบคุมคุณภาพเป็นหน้าท่ี
ของพนกังานทุกคนท่ีจะตอ้งร่วมกนัปฏิบติั สอดคลอ้งกบันโยบายพ้ืนฐานการควบคุมคุณภาพของ
บริษทั โรม (ส านกังานใหญ่) ดงัน้ี 

1) ส่งเสริมใหมี้การจดัท ามาตรฐานภายในบริษทัอยา่งทัว่ถึง และจดัตั้งระบบการ
ควบคุมดว้ยขอ้มูล 

2) ด าเนินกิจกรรมการวิจยัอยา่งครอบคลุมและต่อเน่ือง มุ่งมัน่พฒันาเทคโนโลยี
และผลิตภณัฑใ์หม่ๆ 

3) ส่งเสริมการใชว้ิธีทางสถิติในกิจกรรมทุกสาขาขององคก์ร 
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4) จดัตั้งระบบการรับประกนัคุณภาพในทุกกระบวนการผลิต 
5) พฒันารูปแบบการผลิตใหม้ีความทนัสมยัอยูเ่สมอเพื่อลดตน้ทุนการผลิต 
6) ในการจดัซ้ือวตัถุดิบหรือช้ินส่วนก่ึงส าเร็จรูป ใหผู้ส่้งมอบประกนัคุณภาพโดย

การจดัท าสญัญา 
 2.5 เปรียบเทียบความคดิเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในส่วน
งานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามต าแหน่งงาน จากการเปรียบเทียบพบว่า ไม่แตกต่างกัน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ยกเวน้ด้านคุณภาพท่ีทุกต าแหน่งงานมีความเห็นในระดับมากท่ีสุด 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดเชิงคุณภาพของ Ishikawa (1963) ท่ีกล่าวว่า การควบคุมคุณภาพเป็นหน้าท่ี
ของพนกังานทุกคนท่ีจะตอ้งร่วมกนัปฏิบติั สอดคลอ้งกบันโยบายพ้ืนฐานการควบคุมคุณภาพของ
บริษทั โรม (ส านกังานใหญ่) เช่นเดียวกบัขอ้ 2.4 
 2.6 ปัจจยัที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานในส่วนงานวศิวกรรม
การผลติของผลติภัณฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษัท โรม อนิทิเกรเตด็ ซิสเตม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
ในภาพรวมปัจจยัในทุกๆดา้นมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั โดยปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของ
งานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก ( = 0.712) ไม่สอดคลอ้งกบั 
วุฒิพงศ ์ปีคาน (2558) ท่ีพบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัน้อยท่ีสุด ทิศทางเดียวกนั ( = 0.135) อาจเป็นเพราะเป็นประเภท
ธุรกิจท่ีต่างกนั ในธุรกิจผลิตอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ พนักงานมุ่งเน้นความส าเร็จของงาน เพราะ
ธุรกิจน้ีส่งเสริมใหพ้นกังานเติบโตจากผลลพัธ์ของการปฏิบติังานของพนักงาน ผ่านนโยบายหรือ
การจัดกิจกรรมต่างๆ พร้อมทั้งมีรางวลัเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจ ในขณะท่ีธุรกิจด้านอาหารกระป๋อง 
พนักงานอาจมีแรงจูงใจในดา้นความส าเร็จของงานน้อยกว่า สอดคลอ้งกบั Samuel Oluwadare 
Ajayi (2019) ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ในระดบัมากท่ีสุด  ทิศทางเดียวกนั (r=0.900; p< 0.05) 

ส่วนปัจจัยค  ้ าจุน ในด้านความมัน่คงมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในระดบัมาก ( = 0.727) สอดคลอ้งกบักานดา ค  ามาก (2555) ท่ีพบว่า แรงจูงใจ
ภายนอกดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ในระดบัมาก ( = 0.882) สอดคลอ้งกบัความมัน่คงของบริษทั โรม อินทิเกรเต็ดซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย)จ ากดั ท่ีก่อตั้งมาอยา่งยาวนานรวมเป็นเวลาทั้งส้ิน 33 ปี จึงท าใหเ้ป็นบริษทัท่ีมีความมัน่คง แม้
จะเคยผา่นวิกฤตเศรษฐกิจปี 2540 หรือน ้ าท่วมในปี 2554 ก็ตาม บริษทัยงัคงยนืหยดัและมีการลงทุน
เพ่ิมเติมในหลายๆโครงการ อีกทั้งนโยบายพ้ืนฐานขององคก์รของบริษทั โรม (ส านกังานใหญ่) ท่ีว่า 
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บริษัทจะมุ่งมัน่พฒันาองค์กรผ่านการยกระดับเทคโนโลยีเฉพาะของหน่วยงานต่างๆ เพ่ือผลิต
ผลิตภัณฑ์ชั้นน าของโลกบริษัทจะส่งเสริมการด าเนินชีวิตอย่างสมบูรณ์และมั่นคง ขัดเกลา
สติปัญญาและความเป็นมนุษยเ์พื่อการอุทิศตนท าประโยชน์แก่สังคมบริษทัจะแสวงหาและพฒันา
บุคคลากร ท่ีมีความสามารถในหลากหลายสาขาเพ่ือเป็นรากฐานของการเติบโตอย่างย ัง่ยืนของ
องคก์ร 
  ในขณะท่ีโอกาสการเจริญเติบโตมีความสัมพนัธ์ในระดบัน้อยส่วนเงินเดือนและ
สวสัดิการ อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด ทิศทางเดียวกนั ( = 0.385) และ ( = 0.290) ตามล าดบั 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี ้
 จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานใน
ส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่ บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ 
(ประเทศไทย) จ  ากดั นั้น มาจากปัจจยัส าคญั 4 ขอ้ คือ 1) ความมัน่คงในการท างาน 2) ความส าเร็จ
ของงาน 3) นโยบายและการบริหาร 4) ความรับผดิชอบในงาน เป็นปัจจยัท่ีสามารถน าไปปรับปรุง
และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ดงัน้ี 
 3.1.1 ความม่ันคงในการท างาน แบ่งเป็น 3 ดา้น   
    1) ด้านภาพลักษณ์ของบริษัทมีความมั่นคง ซ่ึงเป็นจุดเด่นท่ีส่งผลต่อการ
สนับสนุนให้พนักงานมีความรู้สึกมัน่คงและมัน่ใจในการปฏิบัติงานในระยะยาว เป็นแนวทาง
ส าคัญท่ีจะช่วยให้พนักงานปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งวิสัยทศัน์หรือนโยบายของ
บริษทัท่ีมีการลงทุนและเติบโตอย่างต่อเน่ืองอย่างย ัง่ยืน จึงควรส่งเสริมและท าความเขา้ใจให้แก่
พนกังานใหม้องเห็นความส าคญัในจุดน้ี 
    2) ด้านความมัน่คงภายในองค์การ การเปล่ียนแปลงภายในองค์การอาจมี
ผลกระทบต่อความรู้สึกของพนกังานและพนกังานอาจรู้สึกไม่มีความมัน่คงในการท างาน หัวหน้า
งานจึงควรมีการช้ีแจงท าความเขา้ใจถึงสาเหตุของการเปล่ียนแปลง ปฏิบติัโดยยดึหลกัคุณธรรม ไม่
เลือกปฏิบติั  
    3) ด้านสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน ค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนในปัจจุบันอาจเป็น
อุปสรรคในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน อีกทั้งวิศวกร เป็นทรัพยากรท่ีเป็นท่ี
ตอ้งการในตลาดอุตสาหกรรม มีการแข่งขนัในการใหค่้าตอบแทนท่ีสูงกว่า ท าใหพ้นกังานบางส่วน
อาจตดัสินใจเลือกบริษทัอ่ืน จึงควรน าเสนอใหท้างบริษทัทบทวนค่าตอบแทนหรือเงินเดือนในงาน
วิศวกรรม อาจแยกค่าตอบแทนพิเศษ ความช านาญพิเศษ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานและการ
พฒันาตนเอง 
 3.1.2 ความส าเร็จของงาน เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพเป็นอย่างมาก 
เพราะส่งผลต่อประสิทธิผลหรือผลลพัธโ์ดยตรง แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

1) เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบติังานส าเร็จตามแผนงานท่ีตั้งไว ้จึงควรมีการ
ติดตามความคืบหน้าของงานอย่างต่อเน่ืองและปรับปรุงแกไ้ขทนัทีเมื่อพบปัญหาหรืออุปสรรค 
รวมถึงการใหโ้อกาสแก่พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็นในการปรับปรุงแกไ้ขในงานนั้นดว้ย 
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2) พนกังานงานควรมีความสมัพนัธท่ี์ดีต่อแผนกอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง เพราะเป็นปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของาน ควรใหพ้นกังานไดรั้บการฝึกอบรมในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลและทกัษะในการเจรจาต่อรอง  

3) เพื่อใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ควรส่งเสริมให้พนักงานมี 
Functional competency คือ คุณสมบติัตามต าแหน่งหน้าท่ี ควรสนับสนุนให้พนักงานมีความรู้ 
ความเช่ียวชาญเพียงพอต่อการปฏิบติังาน อนัจะน าไปสู่การท างานท่ีส าเร็จได ้ควรใหพ้นกังานไดรั้บ
การฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง โดยอาจจดัใหม้ีการฝึกอบรม ดงัน้ี  

- การอบรมภายในจากหวัหนา้งานหรือผูเ้ช่ียวชาญในงานนั้นๆ  
- การเชิญวิทยากรจากภายนอกเพื่อเพ่ิมพูนองคค์วามรู้ใหม่ๆอยูเ่สมอ 
- การสนบัสนุนการฝึกอบรมทั้งในและต่างประเทศ 

 3.1.3 นโยบายและการบริหาร แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
1) เพื่อใหพ้นกังานมีความเขา้ใจในเป้าหมายและวตัถุประสงค์องค์การ หัวหน้า

งานควรช้ีแจงท าความเขา้ใจกบัพนักงานอย่างทัว่ถึง และมีการสุ่มถามพนักงานเพื่อทบทวนความ
เขา้ใจอีกคร้ัง 

2) นโยบายและการบริหาร ควรมีความชดัเจน มีการวิเคราะห์ท่ีมาของข้อมูล
อย่างครบถ้วนก่อนน ามาก าหนดนโยบายและแผนการด าเนินการ เพื่อให้พนักงานสามารถ
ปฏิบติังานตามนโยบายและแผนงานไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

3) ควรพิจารณาในความเหมาะสมของนโยบายและการบริหารอย่างสม ่าเสมอ 
ว่ายงัคงส่งเสริมใหพ้นกังานสามารถท างานเป็นทีมและมีประสิทธิภาพดีหรือไม่ นอกจากน้ีในระดบั
ผูบ้ริหารระดบัตน้ (Section Manager) และระดบักลาง (Department Manager) ควรมีความสามารถ
ดา้นการบริหารจดัการงาน (Management competency) โดยเนน้ทกัษะการบริหาร ดงัน้ี 

- วิสยัทศัน์ (Visioning-VI) 
- การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management-CM) 
- การใหอ้  านาจผูอ่ื้น (Empowerment-EM) 
- การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management-PM) 
- การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others-DEV) 

ควรเชิญวิทยากรเขา้มาใหก้ารฝึกอบรมทักษะดา้นการบริหารจดัการงานให้กบั
ผูบ้ริหาร เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบติังานตามนโยบายและการบริหารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด  
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 3.1.4 ความรับผิดชอบในงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานโดย
พ้ืนฐานท่ีส าคญั หากพนักงานมีแต่ความสามารถในการปฏิบัติงานเพียงอย่างเดียว แต่ขาดความ
รับผิดชอบ ก็มิอาจท่ีจะท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงควรส่งเสริมและสร้าง
จิตส านึกใหพ้นกังานรับผดิชอบในหนา้ท่ี ดงัน้ี 

1) ผูบ้ริหารควรมีการส่ือสารกบัพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานเลง็เห็นถึงความส าคญั
ในงานท่ีท า ว่ามีผลต่อองค์การหรือบริษทัอย่างไร และหากงานไม่เสร็จตามเวลาท่ีก  าหนดจะมีผล
อยา่งไร เพ่ือใหพ้นกังานมีความรู้สึกว่าตนนั้นเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

2) ผูบ้ริหารควรสร้างจิตส านึกดา้นคุณภาพใหก้บัพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ โดยให้
ตระหนักถึงผูท่ี้รับงานในกระบวนการถดัไป คือ ลูกค้า และตระหนักถึงความผิดปกติในงานจะ
ก่อให้เกิดงานเคลมถึงลูกคา้ได ้จึงควรให้พนักงานรายงานหัวหน้างานทนัทีเม่ือพบส่ิงผิดปกติใน
งาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

3) เพื่อให้พนักงานมีความรับผิดชอบในงาน Core competency คือ คุณสมบัติ
หลกัท่ีพนกังานทุกคนตอ้งมี เช่น การรักษาระเบียบวินยัในการปฏิบติังานตามกฏระเบียบของบริษทั  
มีคุณธรรม เขา้ใจนโยบายบริษัทและวฒันธรรมองค์กร เป็นตน้ ควรมีการสนับสนุนให้มีการส่ง
พนกังานเขา้อบรมในกิจกรรมต่างๆท่ีบริษทัจดัข้ึนอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือใหพ้นกังานมีความเขา้ใจและมี
ความผกูพนักบัองคก์รมากข้ึน 
 

3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาในคร้ังต่อไป 
 3.2.1 ควรศึกษาปัจจัยในด้านอ่ืนๆท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน เช่น ดา้นคุณภาพชีวิต ดา้นวฒันธรรม ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งย ัง่ยนื เพ่ิมเติม 
 3.2.2 ควรศึกษาประชากรในส่วนงานอ่ืนๆ ดว้ย เช่น ฝ่ายผลิต ฝ่ายซ่อมบ ารุง เพ่ิมเติม 
 3.2.3 ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยวิธีวิเคราะห์ใน
รูปแบบอ่ืนๆ เช่น Multiple regression เพื่อไดข้อ้มูลในหลายๆดา้น 
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รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 
 
 
 

 
1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภาวิน ชินะโชติ รองประธานกรรมการ ประจ าสาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
2. อาจารย ์ว่าท่ีร้อยตรี ดร ภูริพฒัน์ ชาญกิจ อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาวิทยาการจดัการ

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
3. ชยัวฒัน์ ไกรวศนิ ผูจ้ดัการส่วนงานวิศวกรรมการผลิต บริษทั โรม อินทิ

เกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
          

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิต
ของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 
 

แบบสอบถามน้ีจัดท าโดย นาย ประพนธ์ จารุทรรศน์พิมล นักศึกษาปริญญาโท หลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพื่อประกอบ
การศึกษาวิชาคน้ควา้อิสระ 
  
วตัถุประสงค์ เพื่อส ารวจปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานในส่วนงาน
วิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑว์งจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั โรม อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศ
ไทย) จ  ากดั ซ่ึงจะเป็นตวัช้ีวดัท่ีจะบอกถึงปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
เพื่อเป็นขอ้มูลท่ีจะน าไปเป็นส่วนหน่ึงในการปรับปรุงพฒันาการบริหารงานภายในองคก์าร  
           

 ผู้ ศึกษาจะใช้ค าตอบของท่านเพ่ือการศึกษาวิจัยเท่านั้น และจะสงวนค าตอบของท่านไว้เป็น
ความลบัซ่ึงจะไม่มผีลกระทบต่อท่านแต่อย่างใด      
    
ค าแนะน า ส ารรับการตอบแบบสอบถาม 

1) แบบสอบถามประกอบดว้ยเน้ือหา แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย  
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ  านวน 6 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ านวน 36 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  12 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ         

2) โปรดอ่านค าช้ีแจงและขอ้ความใหช้ดัเจนก่อนตอบค าถามในแต่ละส่วน 
3) ขอขอบคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี โดยขอ้มูลท่ีไดจ้ากท่าน

จะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการศึกษาในคร้ังน้ี      
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม        
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
  
1. เพศ         
   1) ชาย    2) หญิง    
         
2. อาย ุ         
   1) 18-25 ปี    2) 26-30 ปี    
   3) 31-35 ปี    4) 36 ปีข้ึนไป   
         
3. ระดบัการศึกษา         
   1) ต  ่ากว่าปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี    
   3) ปริญญาโท   4) อ่ืนๆ (โปรดระบุ..........................) 
   
4. ฝ่ายงานท่ีสงักดั         
   1)Test Engineer1    2) Test Engineer2   
   3) Test Improvement    4) Package Engineer  
   5) Digitalization System Integrator  6) System D&D  
 
5. ประสบการณ์การท างาน         
   1) 0-3 ปี    2) 4-6 ปี    
   3) 7-9 ปี    4) 10 ปีข้ึนไป    
         
6. ต  าแหน่งปัจจุบนั         
   1) Level 2    2) Level 3    
   3) Level 4    4) Level 5 ข้ึนไป    
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ส่วนที่ 2 ระดับความคดิเร็นเกีย่วกบัปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน    
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมายหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  = 5 
  ระดบัความคิดเห็นมาก   = 4 
  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  = 3 
  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   = 2 
  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  = 1 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน (ปัจจยัจูงใจ) 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ด้านความส าเร็จของงาน           

1.1 ในรอบปีท่ีผา่นมาท่านคิดว่าท่านปฏิบติังานส าเร็จลุล่วงไดเ้ป็น
อยา่งดี 

          

1.2 งานของท่านมีความเก่ียวขอ้งกบัแผนกอ่ืนๆซ่ึงมีผลกบัความส าเร็จ
ในงาน 

          

1.3 ท่านมีความพอใจต่อความส าเร็จของงานท่ีท่านท า           

2. ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ           

2.1 งานท่ีท่านท าเป็นส่ิงท่ีท่านท าตั้งแต่ตน้จนเสร็จและเห็นผลงาน           

2.2 ท่านพอใจในงานท่ีปฏิบติั           

2.3 ในรอบปีท่ีผา่นมาท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ และพฒันางานท่ี
ท่านปฏิบติั 

          

3. ด้านความก้าวหน้า           

3.1 ท่านไดรั้บโอกาสในการแสดงศกัยภาพในการปฏิบติังานอยา่ง
เต็มท่ี 

          

3.2 ท่านไดรั้บโอกาสในการท างานท่ีทา้ทายอนัส่งผลต่อความกา้วหนา้
ในอาชีพของท่าน 

          

3.3 งานท่ีท่านท ามีความส าคญัต่อบริษทัอนัส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของ
องคก์าร 
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน (ปัจจยัค า้จุน) 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
4. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ           

4.1 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน           

4.2 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือในความสามารถในการท างานจาก
หวัหนา้งาน 

     

4.3 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
5. ด้านความรับผดิชอบในงาน           
5.1 ท่านมีความรับผดิชอบในงานสูง ท่านจะท างานใหเ้สร็จในเวลาท่ี
ก  าหนด หากงานไม่เสร็จในเวลา ท่านจะท างานล่วงเวลาอยูเ่สมอๆ 

          

5.2 งานท่ีท่านส่งมอบสู่กระบวนการถดัไปไม่เคยมีขอ้บกพร่องเลย           
5.3 เม่ือท่านพบส่ิงผดิปกติในงาน ท่านจะรายงานหวัหนา้งานและ
แกไ้ขโดยทนัที 

          

6. ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ           

6.1 ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั           

6.2 ท่านพอใจสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั           

6.3 ท่านคิดว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ           
7. ด้านโอกาสการเจริญเตบิโต           

7.1 ท่านพอใจกบัโอกาสในการเจริญเติบโตในสายงาน ในช่วงท่ีผา่น
มา 

          

7.2 ท่านคิดว่างานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั จะส่งเสริมใหท่้านไดรั้บโอกาส
ในการเจริญเติบโต 

          

7.3 ท่านคิดว่าท่านไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสม           

8. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล           
8.1 เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านไดรั้บการช่วยเหลือจาก
ผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเสมอ 

          

8.2 ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของท่าน           

8.3 ท่านมีความสมัพนัธอ์นัดีต่อผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียต่องานท่ีท่านท า 
เช่น PD, PC และ QC 
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน (ปัจจยัค า้จุน) 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
9. ด้านเทคนิคการบังคบับญัชา           

9.1 ท่านไดรั้บการกระตุน้แรงจูงใจในการท างานจากหวัหนา้งานอยู่
เสมอ 

     

9.2 ท่านมีความมัน่ใจในการแกปั้ญหาและการตดัสินใจของหวัหนา้
งาน 

          

9.3 หวัหนา้งานของท่านมกีารส่ือสารและการประสานงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

          

10. ด้านนโยบายและการบริหาร           

10.1 ท่านมีความเขา้ใจในเป้าหมายและวตัถุประสงคอ์งคก์าร           

10.2 ท่านสามารถปฏิบติังานตามนโยบายและแผนงานไดเ้ป็นอยา่งดี           
10.3 ท่านคิดว่านโยบายและการบริหารภายในองคก์ารมีความ
เหมาะสม ส่งผลใหที้มงานท างานไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพ 

          

11. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน           
11.1 สภาพแวดลอ้มในการท างานภายในบริษทัมีความเหมาะสมและ
เอ้ืออ  านวยต่อการปฏิบติังานของท่านเป็นอยา่งดี 

          

11.2 ท่านคิดว่าอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีมีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน           

11.3 ท่านมีความมัน่ใจในความปลอดภยัในสภาพแวดลอ้มและ
เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการท างาน 

          

12. ด้านความมัน่คงในการท างาน           

12.1 ท่านมีความมัน่ใจในความมัน่คงในการท างานในบริษทั           

12.2 ท่านมีความมัน่ใจในทีมงานของท่าน ว่าสามารถท างานใหบ้รรลุ
ตามเป้าหมายของบริษทัได ้

          

12.3 ท่านมัน่ใจว่างานท่ีท่านท าจะมีความต่อเน่ืองในระยะยาว           
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ส่วนที่ 3 ระดับความคดิเร็นเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน     
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  = 5 
  ระดบัความคิดเห็นมาก   = 4 
  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  = 3 
  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย   = 2 
  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  = 1 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. คุณภาพงาน (Quality)           
1.1 ท่านใหค้วามส าคญัต่อคุณภาพของงานในความรับผดิชอบของ
ท่านเสมอ 

          

1.2 ท่านคิดว่างานท่ีท่านท ามีคุณภาพและไดรั้บความไวว้างใจจาก
หวัหนา้งาน 

          

1.3 ท่านคิดว่าคุณภาพงานของท่านไดรั้บความพึงพอใจจากผูม้ีส่วนได้
ส่วนเสีย เช่น PD, PC และ QC 

          

2. ปริมาณงาน (Quantity)           

2.1 ท่านสามารถท างานไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายในแต่ละวนัเป็น
อยา่งดี 

          

2.2 ท่านคิดว่าปริมาณงานท่ีไดรั้บ เป็นไปอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม           

2.3 ท่านใหค้วามส าคญักบัการรักษาระดบัปริมาณงานตามแผนงานท่ี
วางไว ้

          

3. เวลา (Time)           

3.1 ท่านสามารถท างานไดต้ามระยะเวลาท่ีก  าหนดเป็นอยา่งดี           

3.2 ท่านคิดว่าระยะเวลาท่ีก  าหนด เป็นไปอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม           

3.3 ท่านใหค้วามส าคญักบัการรักษาเวลาในการท างานตามแผนงานท่ี
วางไว ้
 

          



103 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
4. ค่าใช้จ่าย (Cost)           

4.1 ท่านใชท้รัพยากรต่างๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่างๆ อยา่งประหยดั
และเหมาะสม 

          

4.2 ท่านมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมท่ีส่งเสริมการลดค่าใชจ่้าย           

4.3 ท่านใหค้วามส าคญักบัการลดค่าใชจ่้าย เพื่อผลก าไรสูงสุดของ
บริษทั 

          

 
ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม       
ค าช้ีแจง  กรุณาเขียนความคิดเห็นของท่านเพ่ิมเติมในเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ของพนกังานในส่วนงานวิศวกรรมการผลิตของผลิตภณัฑ์วงจรรวมขนาดใหญ่  บริษทั 
โรม อินทิเกรเต็ดซิสเต็มส์(ประเทศไทย)จ ากดั   
    
 ……………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………. 
 
 
 “ขอขอบพระคุณท่ีท่านใหค้วามกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามน้ีเป็นอยา่งสูง" 
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ภาคผนวก ค 
การประเมินแบบสอบถามโดยผูเ้ช่ียวชาญ 
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การประเมินแบบสอบถามโดยผู้เช่ียวชาญ 
 

รายช่ือผู้เช่ียวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวจิยั 
1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ภาวิน ชินะโชติ รองประธานกรรมการ ประจ าสาขาวิชา

วิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

2. อาจารย ์ว่าท่ีร้อยตรี ดร ภูริพฒัน์ ชาญกิจ อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาวิทยาการจดัการ
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

3. คุณชยัวฒัน์ ไกรวศนิ ผูจ้ดัการส่วนงานวิศวกรรมการผลิต บริษทั โรม 
อินทิเกรเต็ด ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั 

 
เกณฑ์การประเมนิความสอดคล้องของผู้เช่ียวชาญ มดีังนี ้

+ 1  หมายถึง แน่ใจว่าถูกตอ้งสอดคลอ้งตรงกบัวตัถุประสงค ์
   0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่ามีความสอดคลอ้ง 
– 1  หมายถึง ยงัไม่ถูกตอ้ง ไม่สอดคลอ้ง ไม่ตรงกบัวตัถุประสงค์ 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ขอ้ท่ี ค าถาม ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 1 2 3 

1. ด้านความส าเร็จของงาน      
1.1 ในรอบปีท่ีผา่นมาท่านคิดว่าท่านปฏิบติังานส าเร็จ

ลุล่วงไดเ้ป็นอยา่งดี 
1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

1.2 งานของท่านมีความเก่ียวขอ้งกบัแผนกอ่ืนๆซ่ึงมีผล
กบัความส าเร็จในงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

1.3 ท่านมีความพอใจต่อความส าเร็จของงานท่ีท่านท า 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัต ิ      
2.1 งานท่ีท่านท าเป็นส่ิงท่ีท่านท าตั้งแต่ตน้จนเสร็จและ

เห็นผลงาน 
1 0 1 0.7 สอดคลอ้ง 

2.2 ท่านพอใจในงานท่ีปฏิบติั 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ขอ้ท่ี ค าถาม ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 1 2 3 

2.3 ในรอบปีท่ีผา่นมาท่านไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้ 
และพฒันางานท่ีท่านปฏิบติั 

1 0 1 0.7 สอดคลอ้ง 

3. ด้านความก้าวหน้า      
3.1 ท่านไดรั้บโอกาสในการแสดงศกัยภาพในการ

ปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี 
1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.2 ท่านไดรั้บโอกาสในการท างานท่ีทา้ทาย อนัส่งผล
ต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.3 งานท่ีท่านท ามีความส าคญัต่อบริษทัอนัส่งผลต่อ
ภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ      
4.1 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.2 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือในความสามารถใน
การท างานจากหวัหนา้งาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.3 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5. ด้านความรับผดิชอบในงาน      
5.1 ท่านมีความรับผดิชอบในงานสูง ท่านจะท างานให้

เสร็จในเวลาท่ีก  าหนด หากงานไม่เสร็จในเวลา 
ท่านจะท างานล่วงเวลาอยูเ่สมอๆ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5.2 งานท่ีท่านส่งมอบสู่กระบวนการถดัไปไม่เคยมี
ขอ้บกพร่องเลย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

5.3 เม่ือท่านพบส่ิงผดิปกติในงาน ท่านจะรายงาน
หวัหนา้งานและแกไ้ขโดยทนัที 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

6. ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ      
6.1 ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 1 1 0 0.7 สอดคลอ้ง 

6.2 ท่านพอใจสวสัดิการท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 1 1 0 0.7 สอดคลอ้ง 

6.3 ท่านคิดว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบั
เงินเดือนท่ีไดรั้บ 

1 1 0 0.7 สอดคลอ้ง 
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ขอ้ท่ี ค าถาม ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 1 2 3 

7. ด้านโอกาสการเจริญเตบิโต      
7.1 ท่านพอใจกบัโอกาสในการเจริญเติบโตในสายงาน 

ในช่วงท่ีผา่นมา 
1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7.2 ท่านคิดว่างานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั จะส่งเสริมให้
ท่านไดรั้บโอกาสในการเจริญเติบโต 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

7.3 ท่านคิดว่าท่านไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
อยา่งเหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8. ด้านความสัมพนัธ์ระรว่างบุคคล      
8.1 เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านไดรั้บการ

ช่วยเหลือจากผูบ้ริหารและเพื่อนร่วมงานเสมอ 
1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8.2 ผูบ้ริหารยอมรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะ
ของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

8.3 ท่านมีความสมัพนัธอ์นัดีต่อผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียต่อ
งานท่ีท่านท า เช่น PD, PC และ QC 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9. ด้านเทคนิคการบังคบับญัชา      
9.1 ท่านไดรั้บการกระตุน้แรงจูงใจในการท างานจาก

หวัหนา้งานอยูเ่สมอ 
1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9.2 ท่านมีความมัน่ใจในการแกปั้ญหาและการ
ตดัสินใจของหวัหนา้งาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

9.3 หวัหนา้งานของท่านมกีารส่ือสารและการ
ประสานงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

10. ด้านนโยบายและการบริราร      
10.1 ท่านมีความเขา้ใจในเป้าหมายและวตัถุประสงค์

องคก์าร 
1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

10.2 ท่านสามารถปฏิบติังานตามนโยบายและแผนงาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ขอ้ท่ี ค าถาม ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 1 2 3 

10.3 ท่านคิดว่านโยบายและการบริหารภายในองคก์ารมี
ความเหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

11. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน      
11.1 สภาพแวดลอ้มในการท างานภายในบริษทัมีความ

เหมาะสมและเอ้ืออ  านวยต่อการปฏิบติังานของท่าน
เป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

11.2 ท่านคิดว่าอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีมีเพียงพอต่อการ
ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

11.3 ท่านมีความมัน่ใจในความปลอดภยัใน
สภาพแวดลอ้มและเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการ
ท างาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

12. ด้านความมัน่คงในการท างาน      
12.1 ท่านมีความมัน่ใจในความมัน่คงในการท างานใน

บริษทั 
1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

12.2 ท่านมีความมัน่ใจในทีมงานของท่าน ว่าสามารถ
ท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายของบริษทัได ้

1 0 1 0.7 สอดคลอ้ง 

12.3 ท่านมัน่ใจว่างานท่ีท่านท าจะมีความต่อเน่ืองใน
ระยะยาว 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ขอ้ท่ี ค  าถาม ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 1 2 3 

1. คุณภาพงาน (Quality)      
1.1 ท่านใหค้วามส าคญัต่อคุณภาพของงานในความ

รับผดิชอบของท่านเสมอ 
1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

1.2 ท่านคิดว่างานท่ีท่านท ามีคุณภาพและไดรั้บความ
ไวว้างใจจากหวัหนา้งาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
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ขอ้ท่ี ค าถาม ผูเ้ช่ียวชาญคนท่ี ค่า 

IOC 
ผลการ
ประเมิน 1 2 3 

1.3 ท่านคิดว่าคุณภาพงานของท่านไดรั้บความพึงพอใจ
จากผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย เช่น PD, PC และ QC 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2. ปริมาณงาน (Quantity)      
2.1 ท่านสามารถท างานไดป้ริมาณงานตามเป้าหมายใน

แต่ละวนัเป็นอยา่งดี 
1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.2 ท่านคิดว่าปริมาณงานท่ีไดรั้บ เป็นไปอยา่ง
เหมาะสมและยติุธรรม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.3 ท่านใหค้วามส าคญักบัการรักษาระดบัปริมาณงาน
ตามแผนงานท่ีวางไว ้

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3. เวลา (Time)      
3.1 ท่านสามารถท างานไดต้ามระยะเวลาท่ีก  าหนดเป็น

อยา่งดี 
1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

3.2 ท่านคิดว่าระยะเวลาท่ีก  าหนด เป็นไปอยา่ง
เหมาะสมและยติุธรรม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

2.3 ท่านใหค้วามส าคญักบัการรักษาเวลาในการท างาน
ตามแผนงานท่ีวางไว ้

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4. ค่าใช้จ่าย (Cost)      
4.1 ท่านใชท้รัพยากรต่างๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ

ต่างๆ อยา่งประหยดัและเหมาะสม 
1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.2 ท่านมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมท่ีส่งเสริมการลด
ค่าใชจ่้าย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

4.3 ท่านใหค้วามส าคญักบัการลดค่าใชจ่้าย เพื่อผล
ก าไรสูงสุดของบริษทั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 

 
ผลการวิเคราะห์หาค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม มีค่าเฉล่ียของดัชนีความ

สอดคลอ้ง(IOC) ไดเ้ท่ากบั 0.96 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
ช่ือ นายประพนธ ์จารุทรรศน์พิมล 
วนั เดือน ปีเกดิ 22 กนัยายน 2522 
สถานที่เกดิ อ  าเภอหนองแค จงัหวดัสระบุรี 
ประวตักิารศึกษา ปริญญาตรี สาขาวิชาศิลปศาสตร์(ภาษาองักฤษ) 

มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ปี 2559  
สถานที่ท างาน บริษทัโรม อินทิเกรเต็ดซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั อ  าเภอคลองหลวง 

จงัหวดัปทุมธานี 
ต าแหน่ง ผูจ้ดัการแผนก 
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