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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ  ากดั (2) ศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ  ากดั (3) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ  ากดั (4) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรง จูงใจการปฏิบติังาน
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ  ากดั 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานของบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ  ากดั ท่ี
ปฏิบติังานอยู่ท่ีส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร จ านวน 140 คน ก าหนดขนาดตวัอย่างโดยใช้
ตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 103 คน ท าการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบ
รายคู่ดว้ยวธีิการทดสอบ แอล เอส ดี และการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในภาพรวมอยูใ่น
ระดับมีประสิทธิภาพมาก (3) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมี ปัจจยัส่วนบุคคล
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกัน และ (4) ปัจจยัแรงจูงใจการ
ปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนัโดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัระดบัต ่า ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 

 
 
 
ค าส าคัญ  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประสิทธิภาพในการท างาน บริษทั เมโทร แมชีนเนอร่ี จ  ากดั 



 จ 

Independent Study title: The Relationship between Work Motivation and Job Efficiency of 
Employees at Metro Machinery Co., Ltd. 

Author:  Mr. Praphon  Rusmeerat;  ID:  2593000942;  Degree:  Master of Business Administration; 
Independent Study advisor:  Dr.Pavin  Chinachoti, Assistant  Professor;  Academic year:  2017 

 
 

Abstract 
 

This study is intended: (1) to study the work motivation levels of employees, Metro 
machinery Co., Ltd.; (2) to study the job efficiency level of employee, Metro machinery Co., Ltd.; 
(3) to compare the job efficiency by personal employee characteristics, Metro machinery Co., 
Ltd.; and (4) to study the relationship of work motivation and job efficiency of the employee's 
Metro machinery Co., Ltd.  

The population was 140 employees of Metro machinery Co., Ltd. who located at 
Bangkok head office. The sample size of 103 was determined using the sampling table of Krejcie 
and Morgan. The sample was selected by simple random sampling. A questionnaire was used as 
the study tool. Data analysis included percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way 
analysis of variance (ANOVA) with LSD (Least Significance Differences), and Pearson correlation 
coefficient. 

The study found that: (1) overall level of work motivation of the employee was rated 
at moderate level; (2) overall level of job efficiency of the employee was at high effective level; 
(3) the results of comparison of job efficiency with difference personal characteristics were null 
hypothesis; and (4) there was a low positive correlation between work motivation and job efficiency  
at the .01 level of significance. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
  

ในภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั  หลายภาคส่วนมีผลประกอบการท่ีไดรั้บผลกระทบจาก
ภาวะเศรษฐกิจ  เงินลงทุนในภาคอุตสาหกรรมโดยทั่วไปปรับตัวลดลงอย่างต่อเน่ือง แต่ยงัมี
อุตสาหกรรมบางกลุ่มท่ีก าลงัปรับตวัสูงข้ึน จากการท่ีรัฐบาลไดล้งนามอนุมติัเมกะโปรเจ็คต่างๆ 
 ซ่ึงเป็นเม็ดเงินมหาศาลท่ีจะกลบัมากระตุน้เศรษฐกิจไทย ในส่วนของอุตสาหกรรมเหล่าน้ี คือ
อุตสาหกรรมก่อสร้าง อุตสาหกรรมเหมืองแร่ และพลังงาน โดยอุตสาหกรรมเหล่าน้ีเกิดข้ึน 
เพื่อพฒันาโครงสร้างพื้นฐานของประเทศ และการพฒันาแหล่งน ้ าส าหรับภาคเกษตรกรรม ซ่ึงเป็น
อาชีพหลกัของประเทศไทย ตลอดจนการพฒันาดา้นแหล่งพลงังาน (ประชาชาติธุรกิจ, 2561)  เช่น
เหมืองลิกไนตท์ั้งภาครัฐและเอกชน ส าหรับผลิตเช้ือเพลิงแขง็ (Solid  Fuel) ส าหรับป้อนโรงไฟฟ้า  
และโรงงานอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้อุตสาหกรรมเหล่าน้ีเติบโตข้ึนอยา่งต่อเน่ืองคือ 
เคร่ืองจกัรกลหนกัชนิดต่างๆ และขนาดต่างๆ ท่ีถูกน ามาใชเ้พื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัจ าหน่ายเคร่ืองจกัรกลหนกั และใหบ้ริการหลงัการขาย  
จึงมีการเติบโตอยา่งต่อเน่ือง และมีแนวโนม้เติบโตต่อไปในอนาคตขา้งหนา้ เน่ืองจากประเทศไทย
มีความต้องการความเจริญก้าวหน้า ทั้ งด้านท่ีอยู่อาศยั การมีแหล่งน ้ าท่ีเพียงพอส าหรับท าการ
เกษตรกรรม การพฒันาสาธารณูปโภคให้ทดัเทียมนานาอารยะประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งความ
ตอ้งการดา้นพลงังานของประชากรในประเทศท่ีมีแต่อตัราท่ีเพิ่มข้ึนทั้งในส่วนของครัวเรือน และ 
ในงานอุตสาหกรรม 
  ภาพรวมตลาดรถขุดในประเทศไทยในปี 2561 มีปริมาณ 3,200 คนั เพิ่มข้ึนจากปีท่ี 
ผ่านมาท่ีมีปริมาณ 2,800 คนั โดยมีปัจจยัสนับสนุนคือ ภัยแลง้ ท่ีท าให้รถขุดตกัเป็นท่ีตอ้งการ 
นอกจากนั้นแลว้โครงการของภาครัฐฯท่ีอยู่ระหว่างการก่อสร้างไม่ว่าจะเป็น รถไฟฟ้า รถไฟรางคู่ 
การขยายสนามบิน ท่าเรือ หรือแม้แต่โครงการจัดการน ้ า ล้วนมีผลท าให้ตลาดมีการเติบโต
(ประชาชาติธุรกิจ, 2561) 
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  จากแนวโน้มการเจริญเติบโตของตลาดเคร่ืองจกัรกลหนักขา้งตน้ สะทอ้นให้เห็นว่า
ธุรกิจเคร่ืองจกัรกลหนักจะสามารถเจริญเติบโตและมียอดขายเพิ่มสูงข้ึนในอนาคต ซ่ึงท าให้เกิด 
การแข่งขนัทางธุรกิจของบรรดาองค์กรท่ีด าเนินธุรกิจเคร่ืองจกัรกลหนักมาเป็นเวลานาน หรือ
องคก์รใหม่ๆ ท่ีก าลงักา้วเขา้มาเพื่อด าเนินธุรกิจเคร่ืองจกัรกลหนกัในตลาดประเทศไทย ดงันั้น หาก
องค์กรใดสามารถมีประสิทธิภาพในการด าเนินการเหนือกว่าองค์กรคู่แข่ง ย่อมส่งผลต่อผล
ประกอบการและโอกาสทางธุรกิจเป็นอยา่งมาก 
  องคก์รท่ีมีประสิทธิภาพเกิดจากการท างานของพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจยั
ส าคญัท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ประกอบดว้ยหลายๆ ปัจจยั เช่น ความรู้
ความสามารถของพนกังาน การบริหารงานบุคคล การบงัคบับญัชา การให้พนกังานมีส่วนร่วม การ
ใหร้างวลั องคก์รควรใหก้ารสนบัสนุนพนกังานในดา้นต่างๆ เม่ือพนกังานมีความพอใจในงานท่ีท า  
ก็จะสามารถแสดงศกัยภาพและประสิทธิภาพของตนเองออกมาอย่างเต็มท่ี ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพ
โดยรวมของงานและขององคก์ร 
  การท างานท่ีพนกังานแสดงศกัยภาพหรือประสิทธิภาพในการท างานออกมาอยา่งเตม็ท่ี  
สามารถเรียกอีกอยา่งหน่ึงว่า  พนกังานมีความพึงพอใจในงาน  หรือ บริษทัสามารถสร้างแรงจูงใจ
ใหเ้กิดแก่พนกังานได ้ซ่ึงมีทฤษฎีท่ีกล่าวถึงแรงจูงใจ กล่าวไวห้ลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีสองปัจจยัของ
เฮอร์เบิร์ก,ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์

ดงันั้น ผูศึ้กษามีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจในการปฎิบติังาน
กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั บนพี้นฐานของทฤษฎี 
2 ปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก เพื่อให้ทราบว่ามีปัจจยัใดบา้งท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงาน ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ีจะมีประโยชน์อย่างมากต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
และจะมีส่วนช่วยใหผู้บ้ริหารและฝ่ายบริหารของบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั สามารถพิจารณา
ก าหนดแผนงานและการจดัการดา้นทรัพยากรบุคคลของบริษทัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 
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2. วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
  
 2.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจและระดบัประสิทธิภาพการปฎิบติังาน ของพนักงาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
 2.2  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฎิบติังานตามปัจจยัส่วนบุคคล ของพนักงาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
 2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์แรงจูงใจการปฏิบติังาน กบัประสิทธิภาพการปฎิบติังาน
ของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
 

3. กรอบแนวคดิกำรศึกษำ  
  
 การศึกษาใชท้ฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg (1959) ซ่ึงน ามาใชเ้ป็นแนวคิดหลกัในการ
ด าเนินการ และแนวคิดหลกัประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์กรของ Harrington Emerson 
(1912) มาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี ดงัภาพท่ี 1.1  
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 ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตำม 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงาน ของ Harrington Emerson 

(1912)  ประกอบดว้ย 
 1. ดา้นค่าใชจ่้าย 
 2. ดา้นกระบวนการบริหาร 
 3. ดา้นผลลพัธ ์

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด 
- สถานภาพการสมรส 
- อายกุารท างานกบับริษทัในปัจจุบนั 
- ต าแหน่งงาน 
 
ปัจจัยด้ำนแรงจูงใจในกำรปฏบิัตงิำน 

ของ Herzberg (1959) 
1. ปัจจยัจูงใจ 
    - ความส าเร็จในงาน 
 - การยอมรับนบัถือ 
 - ลกัษณะงาน 
    - ความกา้วหนา้ 
    - โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 

 ในอนาคต 
 - สถานะของอาชีพ 
 - ชีวิตส่วนตวั 
2. ปัจจยัค ้าจุน 
    - นโยบายและการบริหาร 
    - ความมัน่คง 
 - การปกครองบงัคบับญัชา 
    - ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
    - สภาพการท างาน 
 - เงินเดือนและผลประโยชนเ์ก้ือกลู 
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4. สมมติฐำนกำรศึกษำ  
  
 4.1  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั มีความ
แตกต่างกนัตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
 4.2  ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฎิบติังาน
ของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั  

 
5.   ขอบเขตกำรศึกษำ 

  
 5.1 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ ใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg และทฤษฎีหลกัประสิทธิภาพ
การบริหารงานขององคก์ร ของ Harrington Emerson 
 5.2 ขอบเขตด้ำนประชำกร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั เมโทร 
แมชีนเนอร่ี จ ากดั ท่ีประจ าอยูท่ี่ส านกังานใหญ่ กรุงเทพฯ จ านวน 140 คน ค านวณกลุ่มตวัอยา่งโดย
ใชว้ิธีการค านวณกลุ่มตวัอยา่งของ เครซ่ีและมอร์แกน ไดจ้  านวน 103 ตวัอยา่ง 
 5.3 ขอบเขตด้ำนเวลำ ท าการศึกษาช่วงเวลาระหว่างเดือน เมษายน ถึง มิถุนายน 2561   
เท่านั้น 
 

6.   นิยำมศัพท์เฉพำะ 
  
 6.1  บริษัทฯ หมายถึง บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
 6.2  พนักงำน หมายถึง พนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
 6.3  แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน  หมายถึง ส่ิงหรือปัจจัยท่ีผลักดันหรือกระตุ้นให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานและส่งผลใหท้ างานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  6.3.1 ปัจจัยจงูใจ หมายถึง เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็น
ส่ิงจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย ความส าเร็จในการท างาน
ความก้าวหน้าในการท างาน ความก้าวหน้าส่วนตวั การได้รับมอบหมายรับผิดชอบงานสูงข้ึน  
การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และลกัษณะงาน 
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  6.3.2 ปัจจัยค ้ำจุน ปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความ
ไม่ชอบงานหรือหย่อนประสิทธิภาพลง ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน เง่ือนไขการท างาน 
ความมัน่คงปลอดภยั นโยบายบริหารองค์การ ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน และการบงัคบั
บญัชา  
 6.4 ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน หมายถึง แนวการท างานเพื่อให้ได้มาตรฐานโดย
น าไปใชจ้นเป็นท่ียอมรับ เพื่อใชใ้นการปรับปรุงการจดัการและประสิทธิภาพของคน โครงสร้าง 
และเป้าหมายขององคก์ร เพื่อผลตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล   
 6.5 ควำมส ำเร็จในงำน หมายถึง พนกังานสามารถปฎิบติังานไดส้ าเร็จ เสร็จส้ินอยา่งดี 
สามารถแกไ้ขปัญหาในงาน รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน และพึงพอใจในความส าเร็จของงาน 
 6.6 กำรยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากบุคคลในหน่วยงาน ร่วมช่ืนชม  
ยกยอ่งใหก้ าลงัใจ หรือแสดงออกใดๆ ใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
 6.7 ลกัษณะงำน หมายถึง ความพึงพอใจในงานท่ีท าในปัจจุบนั มีต าแหน่งและปริมาณ
งานเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถเป็นงานท่ีเปิดโอกาสใหไ้ดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ๆ 
 6.8 ควำมรับผิดชอบ  หมายถึง สภาวะพึงพอใจท่ีเกิดจากการได้รับมอบหมายให้
รับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่ถูกควบคุมเกินไปจนขาดอิสระในการท างาน 
 6.9 ควำมก้ำวหน้ำ หมายถึง ความพึงพอใจในต าแหน่งปัจจุบนัท าให้มีความกา้วหน้า 
ไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้และทกัษะให้มากข้ึนอยู่เสมอ ระบบการเล่ือนต าแหน่งมีความ
เหมาะสม 
 6.10 โอกำสทีจ่ะได้รับควำมก้ำวหน้ำในอนำคต หมายถึง องคก์รมีนโยบายและแผนงาน
ท่ีเป็นธรรมและชดัเจนส าหรับการเล่ือนต าแหน่งในสายอาชีพของพนกังาน 
 6.11 สถำนะของอำชีพ หมายถึง  พนกังานรวมถึงครอบครัวของพนกังานมีความภูมิใจ  
รู้สึกมีเกียรติในต าแหน่งงานท่ีท า 
 6.12 ชีวติส่วนตัว หมายถึง ช่วงเวลาหลงัเลิกงาน, การด าเนินชีวิตกบัครอบครัว 
 6.13 นโยบำยและกำรบริหำร หมายถึง การจดัการ การบริหารงานขององคก์ร ท่ีมีนโยบาย
ชดัเจน เป็นธรรม และรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะจากพนกังาน 
 6.14 ควำมมั่นคง หมายถึง ความรู้สึกวา่ท างานกบับริษทัมีความปลอดภยัมัน่คง มีความ
ภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานกบับริษทั ไม่มีความคิดท่ีจะยา้ยไปท างานกบับริษทัอ่ืน 
 6.15 กำรปกครองบังคับบัญชำ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา 
ท่ีมีความใกลชิ้ดเป็นกนัเอง ช่วยเหลือให้ค  าปรึกษาอย่างเต็มใจเม่ือมีปัญหา ปกครองบงัคบับญัชา
ดว้ยความยติุธรรม มีเหตุมีผล ท างานอยา่งมีระบบแบบแผน 



7 

 6.16 ควำมสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงำน หมายถึง ความสัมพนัธ์ของพนกังานภายในแผนก
และแผนกอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งสามารถท างานร่วมกนัได ้โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ มีการช่วยเหลือ เอ่ือเฟ้ือ 
ซ่ึงกนัและกนัในเร่ืองงานและส่วนตวั 
 6.17 สภำพกำรท ำงำน หมายถึง ความพึงพอใจในเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีบริษทัจดัให้ใน
ปัจจุบนั การจดัส านกังานอยา่งเป็นสัดส่วน มีระเบียบและนโยบายก าหนดไวอ้ยา่งถูกตอ้ง มีความ
สะดวกในการเดินทาง มีความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน 
 6.18 เงินเดือนและผลประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง ความพึงพอใจในอตัราเงินเดือนท่ี
ไดรั้บ มีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ มีระบบการพิจารณาปรับเงินเดือนและโบนัส  
มีสวสัดิการท่ีเหมาะสมและยติุธรรม มีอตัราเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัตลาดแรงงาน 
  

7.  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
  
 7.1 สามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใชใ้นการปรับปรุง การสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน เช่น เพิ่มสวสัดิการ การใหร้างวลัเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจ 
 7.2 น าขอ้มูลไปใชพ้ฒันางานให้มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน เพื่อให้เกิดความพึงพอใจสูงสุด
แก่พนักงานอย่างถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพสูงสุด หรือน าไปใช้เป็นพื้นฐานขอ้มูลส าหรับการ
วางแผนกลยทุธ์ของบริษทั 
 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ผูศึ้กษาไดศึ้กษา รวบรวม แนวคิดและ
ทฤษฎีต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวในการสร้างกรอบความคิดส าหรับงานศึกษาน้ี  ซ่ึงแนวคิด
และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมีดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจ 
 2. ทฤษฎีแนวคิดประสิทธิภาพการบริหารงานขององคก์ร 
 3. ขอ้มูลพื้นฐานของบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิและทฤษฎแีรงจูงใจ 
  
 1.1  ความหมายการจูงใจ 
  กลัยา  ยศค าลือ (2553: 27) แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศพัท ์“Movere” ใน
ภาษาละติน แปลวา่ to move หรือการผลกัใหเ้คล่ือนไหว กล่าวไดว้า่ แรงจูงใจหมายถึง ผลของความ
ตอ้งการภายในของตวับุคคล และจากการกระตุน้ของส่ิงเร้าภายนอก ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
อยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาเพื่อบรรลุเป้าหมาย หากเป็นการผลกัดนัในการท างานเรียกวา่ แรงจูงใจใน
การท างาน (Work Motivation) อีกทั้งแรงจูงใจยงัมีลกัษณะท่ีโดดเด่น กล่าวคือ แรงจูงใจเป็นพลงั
กระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมอนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจนั้ นเป็นพฤติกรรมท่ีมี
ทิศทางไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการและเป็นพฤติกรรมท่ีไม่ลม้เลิกง่ายๆ 
  ณัฐพนัธ์ เขจรนันท์ และฉัตยาพร เสมอใจ (2556: 176) การจูงใจ คือ ร่างกายและ 
จิตใจถูกกระตุ้นจากส่ิงเร้าให้เกิดกระบวนการแสดงพฤติกรรม เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายตามท่ี
ตอ้งการ 
  ราณี อิสิชยักุล (2559: 7-7) การจูงใจ คือ ความตอ้งการหรือความเต็มใจภายในท่ี
เป็นแรงผลกัดันให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ เพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์ร 
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  สาคร สุขศรีวงศ ์(2559: 165) การจูงใจ คือ การท าใหบุ้คคลอ่ืนใดปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย
ความเต็มใจ มีพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ใชท้กัษะความรู้ความสามารถ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
โดยพฤติกรรมมนุษยท่ี์แสดงออกมานั้นเป็นผลมากจากความตอ้งการของมนุษย ์การจูงใจจะประสบ
ความส าเร็จไดก้ต่็อเม่ือเขา้ใจความตอ้งการและสามารถตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น 
 1.2 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
  มาสโลวไ์ดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบั แรงจูงใจ (Maslow’s General Theory of Human & 
Motivation) โดยมาสโลวไ์ดอ้ธิบายถึงความตอ้งการของมนุษย ์ซ่ึงมีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าไป
หาสูง (Hierarchy& Needs) และเป็นทฤษฎีท่ียอมรับกนัแพร่หลายสมมติฐานดงักล่าวมีความเก่ียวกบั 
พฤติกรรมของมนุษยด์งัน้ี (Abraham H.Maslow, 1954: 80 - 106) 
 1) มนุษยมี์ความตอ้งการ ความตอ้งการมีอยู่เสมอ ไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ส่ิงท่ีมนุษย์
ตอ้งการนั้นข้ึนอยูก่บัวา่ เขามีส่ิงนั้นอยูแ่ลว้หรือยงั ขนาดท่ีความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองแลว้
ความตอ้งการอ่ืนจะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุด และจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 
 2) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีก
ต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นแรงจูงใจของพฤติกรรม 
 3) ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความส าคญั กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการ
ระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูงก็จะมีการเรียกร้องให้มีการตอบสนอง
ทนัที 
 ตามทฤษฎีของมาสโลวไ์ดแ้บ่งล าดบัขั้นของความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) 
ไว ้5 ขั้นจากต ่าไปสูง ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

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

1) ต้องการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการพื้นฐานเพื่อ
ความอยู่รอดของชีวิต ได้แก่ ความตอ้งการปัจจยัส่ี ความตอ้งการการยกย่อง และความตอ้งการ 
ทางเพศ ฯลฯ เป็นตน้ 

2) ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการท่ีเหนือกว่า
ความตอ้งการอยูร่อด ซ่ึงมนุษยต์อ้งการเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน เช่น ตอ้งการความมัน่คง
ในการท างาน ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครอง ความตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตราย
ต่างๆ เป็นตน้ 

3) ความต้องการด้านสังคม (Social needs) หรือความต้องการความรักและ 
การยอมรับ (Love and belongingness needs) ความต้องการทั้ งในแง่ของการให้และการได้รับ  
ซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการใหไ้ดก้ารยอมรับ เป็นตน้ 

4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) ซ่ึงเป็นความต้องการการยกย่อง
ส่วนตวั (Self-esteem) ความนบัถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จกสงัคม ตลอดจนเป็นความ
พยายามท่ีจะให้มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบับุคคลอ่ืน เช่น ความตอ้งการให้ไดก้ารเคารพนับถือ 
ความส าเร็จ ความรู้ ศกัด์ิศรี ความสามารถ สถานะท่ีดีในสงัคมและมีช่ือเสียงในสงัคม 

5) ความต้องการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization needs) 
เป็นความตอ้งการสูงสุดแต่ล่ะบุคคล ซ่ึงถา้บุคคลใดบรรลุความตอ้งการในขั้นน้ีได ้จะไดรั้บการ 
ยกย่องว่าเป็นบุคคลพิเศษ เช่น ความตอ้งการท่ีเกิดจากความสามารถท าทุกส่ิงทุกอย่างได้ส าเร็จ 
นกัร้องหรือนกัแสดงท่ีมีช่ือเสียง เป็นตน้ 
 1.3  ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) โดย Alderfer, Clayton P. (1969) เป็นทฤษฎีท่ีแบ่ง
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็นขั้นๆ คลา้ยทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์แต่ทฤษฎีน้ี
แบ่งความตอ้งการมนุษยอ์กเป็นเพียง 3 ขั้น 

1) ความตอ้งการการอยูร่อด (Existence Needs) คือ ความตอ้งการขั้นแรกสุด เช่น 
การไดรั้บเงินเดือน การมีงานท่ีมัน่คง สภาพแวดลอ้มสถานท่ีท างานปลอดภยั และ มีสวสัดิการดูแล
พนกังาน 

2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) คือ ความตอ้งการซ่ึงเก่ียวพนักนั
ระหว่างมนุษยต่์อมนุษย ์เช่น เพื่อนร่วมงานม ทีมงาน และ ครอบครัว กิจกรรมทางสังคม รวมถึง
การไดรั้บการยอมรับในความสามารถ เพื่อท่ีจะอาศยัและช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในการด ารงชีวิตใน
สงัคมไดอ้ยา่งมีความสุข 
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3) ความตอ้งการเติบโตกา้วหน้า (Growth Needs) คือ ความตอ้งการงานท่ีน่าสนใจ
และทา้ทาย ได้รับความก้าวหน้าในองค์กร และได้ความส าเร็จในชีวิต สร้างความภาคภูมิใจใน
ผลงานและความสามารถของตวับุคลากรเอง 
  ทฤษฎีน้ีระบุไวว้่าเม่ือมนุษยไ์ด้รับการตอบสนองความต้องการในขั้นตน้แล้ว 
ความตอ้งการจะพฒันาไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไป แต่ถา้ความตอ้งการขั้นต่อไปไม่ได้รับการ
ตอบสนอง มนุษยก์จ็ะถอยความตอ้งการลงมา. 
 1.4  ทฤษฎีความต้องการของแมกคลลีแลนด์ (McClelland’s Need Theory) 
  เม่ือมนุษยเ์ขา้มามีส่วนร่วมในสังคม แต่ละบุคคลยอ่มเกิดการเรียนรู้ทางสังคมและ
วฒันธรรมท่ีก าลงัด าเนินอยู่ ผลของการเรียนรู้ทางสังคมและวฒันธรรม โดยเฉพาะประสบการณ์
ทางสังคมและการอบรมเล้ียงดูในวยัเด็ก มีส่วนอย่างมากในการหล่อหลอมให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ 
ท่ีผลกัดนัให้กระท าพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการ แมกคลีลแลนด์ (McClelland, 2016)  
ไดแ้บ่งความตอ้งการดงักล่าวน้ีออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement: n-Ach) เป็นความตอ้งการ
ท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ มีความสมบูรณ์แบบและไดม้าตรฐานดีเยี่ยม 
จากการวิจยัของ McClelland พบว่า บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จ (n-Ach) สูง จะมีลกัษณะชอบการ
แข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย มีเป้าหมายชดัเจนในการท างาน โดยเป้าหมายท่ีตั้งมีความเป็นไปไดสู้งท่ี
จะบรรลุผลและพยายามด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับ 
(feedback) ซ่ึงเป็นผลจากการท างาน ไม่ว่าจะเป็นค าติชม เพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความ
ช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง กลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว และปรับปรุงพฒันา
ใหดี้ยิง่ๆ ข้ึนไป 

2) ความตอ้งการการมีอ านาจ (Need for Power: n-Pow) เป็นความตอ้งการอ านาจ
เพื่อท่ีจะควบคุมส่ิงแวดลอ้มและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงจะแสวงหา
วิถีทางเพื่อท าใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับหรือยกยอ่ง ตอ้งการความเป็น
ผูน้ า ต้องการท างานให้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน และจะกังวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ 



12 
 

3) ความตอ้งการสมัพนัธภาพท่ีดี (Need for Affiliation: n-Aff) เป็นความตอ้งการ
ไดรั้บหรือมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อ
บุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการความผูกพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกว่าสถานการณ์ 
การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกับผูอ่ื้น มีความตอ้งการให้ผูอ่ื้น
ยอมรับในตนเองและมีแนวโน้มท่ีจะยอมตามความปรารถนาหรือบรรทดัฐานของผูอ่ื้น รวมทั้ง
ค  านึงถึงความรู้สึกของผูอ่ื้นเป็นส าคญั 
  แมกคลีลแลนด ์เช่ือวา่ แต่ละคนมีความตอ้งการทั้ง 3 ส่วนประกอบกนั โดยบางคน
อาจจะมีความต้องการอันใดอันหน่ึงเขม้ขน้กว่าความต้องการอ่ืน และความต้องการท่ีเขม้ข้น
ดงักล่าวก่อให้เกิดการจูงใจท่ีผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้นๆ 
อยา่งเห็นไดช้ดั 
 1.5  ทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor Theory) 
  Herzberg, Mausner and Snyderman (1959: 110 – 111) ตั้ งสมมติฐานว่า ปัจจัยท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานจะถูกแยก และท าให้แตกต่างไปจากปัจจยัท่ีน าไปสู่ความไม่พึง
พอใจในงาน โดยได้ท าวิจยัด้วยวิธีสัมภาษณ์วิศวกรและสมุห์บญัชี จ านวนทั้ งส้ิน 200 คน จาก
บริษทั 9 แห่ง ในมลรัฐเพนซิลวาเนีย เพื่อหาขอ้สรุปว่า ประสบการณ์จากการท างานในแบบใดท่ีจะ
ท าให้บุคคลเหล่าน้ีเกิดทศันคติท่ีดีหรือไม่ดี และความรู้สึกท่ีมีต่อประสบการณ์แต่ละแบบนั้นไปใน
ทางบวกหรือลบ เม่ือได้ค  าตอบ ได้น ามาวิเคราะห์และจดัเรียงล าดับโดยแบ่งเป็นสองปัจจยั คือ  
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั โดยปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีน าไปสู่ทศันคติในทางบวก 
เพราะท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีลกัษณะสัมพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง ในขณะ
ท่ีปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะ
แวดลอ้ม หรือเป็นส่วนประกอบของงาน ปัจจยัน้ีอาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้
  ปราณี  ประวิชพราหมณ์ และคณะ (2556: 39-40) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Herberg ไวว้่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแต่ละคน และมิใช่ข้ึนอยู่กบัผูบ้ริหารโดยตรง และ
ปัจจยัท่ีใช้ในการบ ารุงจิตใจนั้ นส่งผลดีท่ีสุดคือ สามารถช่วยขจดัความความไม่พอใจต่างๆ ได ้  
แต่จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได ้ ดงันั้นในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการสร้างใหเ้กิดแรงจูงใจ
ท่ีดี จึงจ าเป็นตอ้งจดัและก าหนดปัจจยัต่างๆทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจยัท่ีใชบ้  ารุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม)
และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได ้(ของงานท่ีท า) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั 
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  Herzberg et al. (1959 อา้งถึงใน ธงชัย สมบูรณ์, 2549: 287-291) ไดศึ้กษาพบว่า 
ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานมี 2 ปัจจยั คือ 

1)  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจ
ให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบัติ เป็นตวักระตุน้ท าให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ 
ให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ 
ภายในบุคคลไดด้ว้ย ไดแ้ก่ 

(1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีคนท างานไดเ้สร็จส้ิน
และประสบผลส าเร็จเรียบร้อยเป็นอยา่งดี จึงเกิดความพึงพอใจและปลาบปล้ืมใจในผลงาน 

(2) การไดรั้บการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บยอมรับนับถือไม่ว่าจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจ
อยูใ่นรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ี ส่อให้
เห็นถือการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้ างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือ
จะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

(3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึงงานท่ีน่าสนใจงานท่ีตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทาย หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

(4) ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย 
ใหรั้บผดิชอบงาน และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี   

(5) ความกา้วหน้า หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลใน
องคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือการไดรั้บการฝึกอบรม 

2) ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกอีกอยา่งหน่ึงว่า ปัจจยัสุขอนามยั
หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ี
ไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบข้ึน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอก ตวับุคคล 
ไดแ้ก่ 

(1) เงินเดือน หมายถึง จ านวนรายไดป้ระจ าหรือรายไดพ้ิเศษท่ีเป็นผลตอบแทน 
จากการท างานของบุคคลในหน่วยงาน 

(2) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต หมายถึงโอกาสจะไดรั้บการ
แต่งตั้ง เล่ือนต าแหน่งและไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ 

(3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
การท่ีบุคคลสามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
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(4) สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคม มีเกียรติ
และศกัด์ิศรี 

(5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารงานของ 
องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

(6) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือต่างๆ   

(7) ความเป็นส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก
งานในหนา้ท่ีของเขา   

(8) ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
การท างาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 

(9) วิธีการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การด าเนินการหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg และสามารถน ามาแสดงประกอบให้ชัดเจนได ้
โดยการน าเสนอตามภาพท่ี 2.2 
 
 
                            ความพึงพอใจในงาน     
                               (Job satisfaction) 
 
 
  
 
          ความไม่พึงพอใจในงาน 
          (Job dissatisfaction) 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุน 

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

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

นโยบายและการบริหารงาน (Company  policy) 
การบงัคบับญัชา (Supervision)   
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal  relations) 
สภาพการท างาน (Working  conditions) 
ความมัน่คงในงาน (Job  security) 
ค่าตอบแทน (Pay) 
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  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนตามทฤษฎีของ Herzberg และคณะ ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานจะปรากฏเป็นแนวต่อเน่ืองสองแนว คือ ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดแนวต่อเน่ือง
ระหวา่ง “ไม่มีความพึงพอใจ” กบั “ความพึงพอใจ” ซ่ึงหมายความวา่ ถา้ผูบ้ริหารไม่ไดใ้ชปั้จจยัน้ีใน
การจูงใจผูป้ฏิบติังาน ก็จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน
เป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแนวต่อเน่ืองระหว่าง “ความไม่พึงพอใจ” กับ “ความไม่พึงพอใจ” ซ่ึง
หมายความว่า ถา้ในหน่วยงานใดผูบ้ริหารไดจ้ดัปัจจยัเหล่าน้ีไวอ้ยา่งเหมาะสม ผูป้ฏิบติังานก็ไม่มี
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
  Herzberg เช่ือว่า ปัจจยัค ้าจุนหรือสุขอนามยัเป็นสภาพแวดลอ้มท่ีส าคญัยิง่ของงาน
ท่ีจะ รักษาคนไวใ้นองคก์าร ในลกัษณะท่ีท าให้เขาพอท่ีจะท างานได ้กล่าวคือ ถา้ปัจจยัสุขอนามยั 
ไม่ได้รับการตอบสนองก็จะเป็นสาเหตุให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในงาน แต่ถึงแม้ว่าปัจจัย 
สุขอนามยัจะไดรั้บการตอบสนองก็จะเป็นเพียงการช่วยป้องกนัมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน 
เท่านั้น และแมผู้บ้ริหารจะพยายามลดส่ิงท่ีท าให้บุคคลไม่พอใจในการท างาน ลงมาจนถึงระดบั 
ศูนยแ์ละพยายามตอบสนองความตอ้งการเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัเพียงใดกต็าม ก็เป็นเพียงป้องกนั
มิให้เกิดความไม่พึงพอใจข้ึนเท่านั้น  แต่จะไม่สามารถน าไปสู่ความพอใจในงาน ดงันั้น ทฤษฎี
เฮอร์ซเบอร์ก จึงเสนอว่าการใหบุ้คคลไดท้ างานท่ีมีลกัษณะท่ีทา้ทายจึงจะเป็นการจูงใจเขาให้ท างาน
อยา่งแทจ้ริง 
  ความสัมพนัธ์ระหว่างแนวคิดทั้งสองทฤษฎีท่ีกล่าวมาน้ี สรุปไดว้่าความตอ้งการ
ระดบัต ่า 3 ประการของ Maslow คือ ความตอ้งการดา้นร่างกาย ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั
และความตอ้งการทางสังคม เปรียบเทียบไดก้บัความตอ้งการตามปัจจยัค ้าจุนของ Herzberg ส่วน
ความตอ้งการระดบัสูงของ Maslow คือ ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งในสังคม และความ ตอ้งการ
ท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ ตามความนึกคิดเปรียบเทียบไดก้บัปัจจยัจูงใจของ Herzberg 
 1.6  แนวคดิด้านแรงจูงใจในการท างาน 
  การปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร ตอ้งการให้พนกังานมีความกระตือรือร้นท่ี
จะปฏิบติังานอยา่งเตม็ใจ มีความตั้งใจท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็  ส่ิงท่ีสร้างใหเ้กิดการท างาน
ดงักล่าเรียกว่า แรงจูงใจในการท างาน หรือแรงจูงใจในงาน (Job Motivation) เป็นความรู้สึกของ 
แต่ละบุคคลท่ีมีต่องานท่ีตนท าอยู ่ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 
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  วฒันา  เจียรวิจิตร (2553: 5) ไดใ้ห้ความจ ากดัความว่า แรงจูงใจในการท างานเป็น
คุณภาพหรือระดบัความรู้สึกจูงใจ เป็นผลมาจากความสนใจ และทศันคติท่ีพนกังานมีต่องานท่ีท า 
  โสภิณ  ทองปาน (2552: 3) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการท างานไวว้่าหมายถึง 
เป็นระดบั (Degree) ความรู้สึกของแต่ละคนท่ีมีความรู้สึกในแง่บวก หรือลบต่องานท่ีท า ซ่ึงเป็นการ
ตอบสนองความรู้สึก หรือในความคิดต่องานท่ีตนท าต่อสถานท่ีท างานรวมทั้งลกัษณะทางกายภาพ  
เช่น สถานท่ีท างาน หอ้งน ้า บนัได ต าแหน่งอุปกรณ์ และลกัษณะทางสงัคม คือ สงัคมของผูร่้วมงาน  
รวมตั้งแต่หวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน   
  นนัทา  รัตพนัธ์ุ (2551: 8) ให้ความหมายแรงจูงใจในเชิงจิตวิทยา หมายถึง ปัจจยั
ทุกอยา่งท่ีลดความเครียดของพนกังานลงได ้หากพนกังานมีความเครียดมาก จะท าให้เกิดความไม่
จูงใจในการท างาน และความเครียดเกิดจากความต้องการของคน เม่ือเกิดความต้องการจะ
เกิดปฏิกิริยาแสวงหาเม่ือไดรั้บการตอบสนอง ความเครียดนั้นจะหายไปก่อใหเ้กิดความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานได ้
  บุญธรรม  พรเจริญ (2557: 11-12) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน มีส่วนช่วยให้เกิด
ความร่วมมือในการท างานดว้ยดี ดงัน้ี 

1) ถา้หน่วยงานออกแบบให้ผูป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจ หน่วยงานก็จะมีทางหา
ความร่วมมือจากพนกังานไดม้ากข้ึน พนกังานจะรู้สึกเตม็ใจท างานมากข้ึน ตวัอยา่งการสร้างความ
พึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) การมอบหมายงานให้ทุกคนท า 
การตั้งคณะกรรมการ และการกระจายอ านาจ 

2) ใหค้วามเหมาะสมระหว่างคนกบังาน แรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานยงัอยูท่ี่การจดัคน
ใหเ้หมาะสมกบังาน มิฉะนั้นจะเป็นอุปสรรคต่อการสร้างความร่วมมือ 

3) กระบวนการควบคุมงานท่ีดี จะช่วยลดปัญหาความไม่จูงใจของผูป้ฏิบติังาน
ไดม้าก การเลือกวิธีท่ีดี การวดัผลงานท่ีถูกตอ้ง การตั้งมาตรฐานการท างานท่ีเหมาะสม การวดัผล
งานท่ีใกลเ้คียงกบัความเป็นจริง การส่ือสารผลงานกลบัไปให้พนักงาน จะช่วยให้ควบคุมงานมี
ประสิทธิภาพและสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึน 
  ดงันั้น การสร้างแรงจูงใจในการท างาน และการตอบสนองความตอ้งการของแต่ละ
บุคคล นั้น หัวใจท่ีส าคญัท่ีสุดก็คือ ตอ้งท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ ผูบ้ริหารตอ้งรู้จกัหาวิธีการ 
จูงใจลูกนอ้งท่ีมีความตอ้งการสูง ตอ้งมีบทบาทท่ีสร้างสรรคท่ี์เหมาะสมท่ีจะสร้างความพึงพอใจต่อ 
ความตอ้งการของลูกนอ้งและในขณะเดียวกนัตอ้งตอบสนองความตอ้งการขององคก์รดว้ย 
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  ทฤษฎีพื้นฐานความตอ้งการจะมุ่งไปท่ีความตอ้งการระดบัล่าง ซ่ึงเป็นแรงจูงใจต่อ
การปฏิบติังานของพนักงานตามทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow จะสร้างความพึง 
พอใจต่อความตอ้งการในระดบัล่างก่อน ท่ีจะเปล่ียนแปลงเป็นความตอ้งการในระดบัสูง ทฤษฎี 
สองปัจจยัของ Herzberg จะเนน้ถึงการขจดัความไม่พึงพอใจออกไปและสร้างแรงจูงใจต่อพนกังาน 
McClelland ไดอ้ธิบายถึงพฤติกรรมการจูงใจท่ีแตกต่างท่ีพวกเขาอยากจะไดม้า ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความ
ตอ้งการของพวกเขาในการท างาน ทฤษฎีความเสมอค่าของ Stancy J. Adams เสนอว่า พนกังานจะ
เปรียบผลงานของตนเอง เช่น เงินเดือน การเล่ือนต าแหน่งเขา้กับตน้ทุนท่ีลงแรงไป เช่น ความ
พยายามในการท างานและประสบการณ์หรือเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนดว้ย ส่วนทฤษฎีการจูงใจของ 
Porter-Lawler จะแยกให้เห็นถึงรางวลัภายในและรางวลัภายนอกท่ีมีผลต่อการสร้างความพึงพอใจ 
โดยการเปรียบเทียบรางวลัท่ีพวกเขาไดรั้บจริงกบัความพยายามท่ีพวกเขาไดใ้ชไ้ป พนกังานท่ีรับรู้
ว่ามีความแตกต่างก็จะพยายามปรับให้มีความเท่าเทียมกนั ทฤษฎีความหวงัของ Victor Vroom ได้
น าทฤษฎีมาประยกุตเ์ขา้กบัการจูงใจในสถานท่ีท างาน ทฤษฎีความคาดหวงันั้นมีพื้นฐานความคิด
มาจากแรงจูงใจของบุคคล ซ่ึงอาจจะเกิดข้ึนไดก้บั ความคาดหวงัของพวกเขาท่ีจะไดรั้บผลตอบแทน
จากการปฏิบัติงาน เขาได้ช้ีให้เห็นว่าผูบ้ริหารต้องเพิ่มความคาดหวงัในพนักงาน วิธีทางและ
เป้าหมายอนัจะน าไปสู่การสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังาน ทฤษฎีการสร้างเป้าหมายของ Edwin Locke 
ให้เห็นว่าผูบ้ริหารสามารถจะสร้างแรงจูงใจให้กบัพนักงานได ้โดยการตั้งเป้าหมายท่ีเจาะจงซ่ึงมี
ความยากพอสมควรและเป็นท่ียอมรับของพนกังานได ้
 กล่าวโดยสรุปไดว้่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงหรือปัจจยัท่ีผลกัดนัหรือกระตุน้
ใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานและส่งผลใหท้ างานบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  

2.  ทฤษฎแีนวคดิหลกัประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์กร 
 
 2.1 ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  จิตติมา  อคัรธิติพงศ ์(2556: 7) กล่าววา่ ประสิทธิภาพในการท างาน คือ การปฏิบติังาน
อย่างเต็มความสามารถ โดยใช้วิธีหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานไดม้าก เป็นผลงานท่ีมี
คุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจโดยส้ินเปลืองทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ย สามารถเพิ่มพูนคุณภาพ
และปริมาณของผลงาน คิดคน้ ดดัแปลงวิธีการท างานใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนเสมอ 
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  วิโรจน์  ลกัขณาอดิศร (2550) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง ความ
คุม้ค่าของผลลัพธ์จากผลการท างานเทียบกับทรัพยากรท่ีสูญเสียไป ในทางคณิตศาสตร์จะให ้
ค าจ ากัดความของประสิทธิภาพ (Efficiency) = Output / Input หรือมีความหมายว่า พนักงานสามารถ
ท างานไดร้วดเร็ว มีไหวพริบในการท างานท่ีไดรั้บใหแ้ลว้เสร็จ ภายใตค้วามคุม้ค่าท่ีสุดไดอ้ยา่งไร   
  วิชิต  นารีผล (2556: 1) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การท างาน
ใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย ดว้ยวิธีท่ีง่าย รวดเร็ว ไดป้ริมาณมาก คุณภาพสูงและประหยดั   
  Herbert A. Simon (1960: 80) ไดมี้แนวคิดว่างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ดูได้
จากความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัน าเขา้ (input) กบัผลผลิต (output) ท่ีไดอ้อกมา ฉะนั้นตามทศันะน้ี
ประสิทธิภาพจะเท่ากบัผลผลิตลบดว้ยปัจจยัน าเขา้และเป็นการบริการของราชการและองคก์รของรัฐ  
กค็วรบวกถึงความพึงพอใจของผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ย ซ่ึงอาจเขียนสูตรได ้ดงัน้ี 
  E= (O-I)+S 
  E= Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน 
  O= Output คือ ผลผลิต หรือท่ีไดรั้บ 
  I= Input คือ ปัจจยัน าเขา้ หรือทรัพยากรท่ีใชไ้ป 
  S= Satisfaction คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา 
  สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย  
โดยใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่า เกิดประโยชน์สูงสุด ใช้เวลาน้อยท่ีสุด ภายใตก้ารใช้ทกัษะ ความรู้  
ความสามารถของพนกังาน 
 2.2  ความส าคญัของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  วิโรจน์  ลกัขณาอดิศร (2550) กล่าวว่า การท่ีองคก์รมีพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
จะส่งผลให้องคก์รไดเ้ปรียบในการแข่งขนั เช่น มีตน้ทุนต ่ากว่าเน่ืองจากใชท้รัพยากรน้อยกว่าใน
การผลิตสินคา้ สามารถส่งมอบหรือจ าหน่ายสินคา้ไดร้วดเร็ว เน่ืองจากเวลาในการพฒันาและวิจยั  
ตลอดจนการผลิตและการส่งมอบรวดเร็วกวา่ 
  ทิพวรรณ  ศิริสมภพ (2553) กล่าวว่าองค์กรต่างๆ ให้ความส าคญักบัการพฒันา
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีการแสวงหาแนวทางในการปรับปรุงการบริหารดว้ยการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน การปฏิบติังานของพนกังานเป็นปัจจยัส าคญัในความส าเร็จขององคก์ร  
ดงันั้น องคก์รจะด ารงอยูแ่ละเติบโตในอนาคตเกิดจากความมีประสิทธิภาพในการท างาน 
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  จิตติมา  อคัรธิติพงศ ์(2556: 7) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นเร่ืองของการใช้
ปัจจยัและกระบวนการในการท างาน การแสดงประสิทธิภาพดูไดจ้ากผลผลิต หรือจากการเปรียบเทียบ
ระหว่างการทุนกบัผลก าไรท่ีเกิดข้ึน หากผลก าไรสูงกว่า แปลว่ามีประสิทธิภาพสูง ในอีกทางหน่ึง
ประสิทธิภาพอาจไม่สามารถแสดงเป็นค่าตวัเลขได ้แต่แสดงดว้ยขอ้มูลการใชเ้งิน วสัดุ คนและเวลา  
ในการปฏิบติังานอย่างคุม้ค่า ประหยดั ไม่มีการสูญเปล่า รวมถึงการใช้กลยุทธ์หรือเทคนิควิธีท่ี
เหมาะสม น าไปสู่ผลลพัธ์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว มีคุณภาพ 
  จากความส าคญัของประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีกล่าวมา สามารถสรุปได้ว่า  
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อการเจริญเติบโตขององคก์ร หากองคก์รมีพนกังานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูง จะท าใหอ้งคก์รมีความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั   
 2.3  ทฤษฎหีลกัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
  กิตติภูมิ  มีประดิษฐ์ (2556) ได้กล่าวถึงหลักการท างานให้มีประสิทธิภาพใน
หนังสือ “The  Twelve  Principles  of  Efficiency” ของ Harrington  Emerson (1912) ไวด้งัน้ี หลกั
ประสิทธิภาพ 12 ประการของ ฮาร์ริงตนั อีเมอร์สัน เป็นแนวทางแกไ้ขปัญหาดา้นประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างาน ซ่ึงสามารถสรุปเน้ือหาโดยสงัเขปของแต่ละหวัขอ้ได ้ดงัน้ี 

1) 1 ก าหนดจุดมุ่งหมายท่ีชดัเจน ก่อนปฏิบติัภารกิจใดๆ ผูป้ฏิบติัจะตอ้งทราบ
จุดมุ่งหมายของภารกิจนั้นอยา่งกระจ่างชดั ผูท่ี้ร่วมปฏิบติังานกบัองคก์รจะตอ้งมีจิตใจผกูพนัแน่วแน่
กบัหนา้ท่ีงานท่ีปฏิบติั มุ่งมัน่ท่ีจะช่วยองคก์รอยา่งเตม็ท่ี มีความรัก ห่วงใยองคก์ร มีพนัธะผกูพนัต่อ
องคก์รเป็นอยา่งสูงร่วมแรงร่วมใจกนัสร้างสรรคผ์ลงานท่ีดีใหแ้ก่องคก์ร 

2) ใช้หลกัเหตุผลทัว่ไป (Common Sense) ในการท างานผูบ้ริหารจะตอ้ส ารวจ
ตรวจตราคน้หาปัญหาต่างๆ ในองคก์รดว้ยการใชห้ลกัสามญัส านึกธรรมดาๆน่ีแหละ หากเขาใส่ใจ
จริงหมัน่ตรวจคน้หาไปเร่ือยๆก็จะสามารถพบความสัมพนัธ์เช่ือมโยงของปัญหาต่างๆ ท่ีอาจจะ 
สะสมหมกัหมอมอยู่ช้านานและค่อยๆ หาทางแกไ้ขไปทีละเปลาะๆ อย่างสม ่าเสมอ ไม่หยุดย ั้ง 
กระท าต่อเน่ืองไปโดยตลอด ดว้ยความมุ่งมัน่จะเอาชนะอุปสรรคทั้งหลาย ผลสุดทา้ยก็คือไดรั้บ
ผลส าเร็จ 

3) ผูบ้ริหารท่ีดีตอ้งใจกวา้ง ยนิดี พร้อมรับค าแนะน าจากผูอ่ื้นเสมอ เสาะหา เลือกสรร
ทีมงานให้ค  าปรึกษาท่ีทรงประสิทธิภาพ หรือสร้างทีมงานเช่นท่ีกล่าวข้ึนมาเอง ส่งเสริมให้ทีมงาน 
ท่ีเป็น Think Tank น้ีเขม้แขง็ข้ึนเร่ือยๆ เพื่อการตดัสินใจวินิจฉยัสั่งการท่ีทรงประสิทธิภาพ การเจรจา
ต่อรองท่ีไดผ้ลดี การประสานประโยชน์ท่ียอดเยี่ยมและการเพิ่มผลผลิต การเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการผลิต ฯลฯ 
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4) วินัยเป็นส่ิงส าคัญยิ่งส าหรับองค์กร วินัยเป็นข้อก าหนดท่ีได้บัญญัติข้ึน  
บ่งบอกให้ทราบแนวทางในการปฏิบติังานท่ีพึงปรารถนา มกัจะพ่วงเอา “ระเบียบ” เขา้มาด้วย 
องค์กรทีดีตอ้งมีวินัย วินัยท าให้สังคมมนุษยเ์ป็นสุข สงบเรียบร้อย วินัยน้ีนับเป็นรากฐานส าคญั
น าไปสู่ความส าเร็จของหลกัการอีก 11 หัวขอ้ท่ีไดก้ าหนดไวน้ี้ การส่งเสริมให้พนักงานมีวินัยใน
ตนเอง ปฏิบติัหน้าท่ีตามกฎเกณฑ์ระเบียบปฏิบติัต่างๆอย่างเคร่งครัด จะท าให้ผลงานดี เรียบร้อย 
งานมีคุณภาพ และองคก์รประสบผลส าเร็จ 

5) ผูบ้ริหารตอ้งมีความยุติธรรม บริหารงานอย่างมีเหตุผลหนักแน่นเสมอ ผูน้ า 
ผูบ้ริหารท่ีเท่ียงธรรม มีความเมตตาอารี บริหารงานอย่างตรงไปตรงมาไม่เห็นแก่หน้าผูใ้ด ไม่ลูบ
หน้าปะจมูก ใชม้าตรฐานเดียวกนัในการปฏิบติังาน กล่าวกนัว่า ผูบ้ริหารใจดี ท าคุณให้เป็นโทษ 
ผูบ้ริหารใจโหด ท าโทษใหเ้ป็นคุณ ผูบ้ริหารท่ีมีคุณธรรม ใครท าผดิกว็า่ผดิ ถูกกว็่าถูก หากประพฤติ
ปฏิบติัเช่นน้ีเป็นประจ ายอ่มไดน้ ้ าใจจากผูป้ฏิบติั ใหรั้ก และศรัทธาในวตัรปฏิบติัในการท างานของ
ท่าน ผูน้ าท่ีดีตอ้งสุจริต ซ่ือตรง ไม่กินสินบาทคาดสินบน ไม่เบียดบงัฉอ้โกง ไม่ฉอ้ราษฎร์บงัหลวง 
(คอรัปชัน่) เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งหลายได ้ตอ้งมุ่งมัน่สร้างระบบการท างานท่ีให้
ความยุติธรรมเสมอหน้ากนั มีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแน่นอน ชดัเจน เพื่อความสบายใจของ
ผูป้ฏิบติังาน เพื่อประโยชน์ร่วมกนัชององคก์ร ฯลฯ 

6) มีขอ้มูลท่ีเช่ือถือไดเ้ป็นปัจจุบนัและแน่นอน ตอ้งมีการจดัเก็บขอ้มูลอยา่งเป็น
ระเบียบเป็นขอ้มูลใหม่ ทนัสมยั เป็นปัจจุบนั สามารถเรียกหามาใชไ้ดท้นัทีและเก็บเอาไวอ้ยา่งเดิม 
พร้อมส าหรับการคน้ควา้ อา้งอิง ในโอกาสต่อไป หมายรวมไปถึงการจดัท าใบก าหนดหน้าท่ีงาน 
ท่ีตอ้งเป็นปัจจุบนั มีการอพัเดตให้เหมาะสมกบัสภาพการท างาน สภาพเหตุการณ์ ส่ิงแวดลอ้มอยู่
เสมอ ขอ้มูลทุกระดบัท่ีใช้ตอ้งสอดคลอ้ง ต่อเน่ือง ส่งเสริมกนัและกนั มิใช่คดังา้งขดัแยง้กนัเอง  
อนัจะท าใหเ้กิดความคลุมเครือในการปฏิบติัและสบัสนวุน่วายอาจจะปฏิบติัไม่ถูก 

7) มีความฉับไวในการจดัส่งสินคา้ บริการ โดยใช้หลกัการจดัการเชิงวิทยาศาสตร์ 
ในธุรกิจทั้งหลาย การให้บริการท่ีดีและรวดเร็ว ทรงประสิทธิภาพ เป็นหัวใจของการท างานนั้นๆ
เม่ือมีภารกิจ หน้าท่ีการงานใด พึงเร่งดูแล ปฏิบติั ตรวจสอบความเรียบร้อย ให้ผูรั้บบริการไดรั้บ
ความพึงพอใจสูงสุดเสมอ 

8) มีมาตรฐานและตารางเวลาท่ีแน่นอนชัดเจนส าหรับแต่ละหน้าท่ีงาน การ
ปฏิบติังานในแต่ละหน้าท่ีงาน จะตอ้งมีมาตรฐานของงานก าหนดไวช้ดัเจน ให้พนักงานสามารถ
ปฏิบติั ใชเ้ป็นแนวทาง คู่มือในการปฏิบติั และตรวจสอบว่า ไดป้ฏิบติัตามคู่มือแนวทางเหล่านั้น
อยา่งถูกตอ้งและครบถว้นหรือไม่ การปฏิบติัหนา้ท่ีงานไดส้ าเร็จตามมาตรฐานตวัช้ีวดัในทุกๆ งาน 
จะส่งผลใหง้านโดยรวมขององคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นอยา่งสูง 
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9) สภาพแวดลอ้มของงานตอ้งดี มีบรรยากาศในการท างานท่ีน่าพึงพอใจ มนุษย์
พึงพอใจสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี หากเขาสุขกายสุขใจ สบายอกสบายใจ ท าใหมี้ความสุข และ
อาจจะสนุกในการท างาน มีความพึงพอใจอย่างสูงในบรรยากาศ ส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ี
เอ้ืออ านวยเอาไวใ้ห้การกระท าเช่นน้ี จะท าให้ลดการสูญเสียได้มาก และสามารถเพิ่มผลผลิต 
เพิ่มพนูก าไร ขยายกิจการไดอ้ยา่งมากอีกดว้ย 

10) ผูบ้ริหารตอ้งรักษามาตรฐานของวิธีการปฏิบติังานท่ีดีเอาไวใ้ห้ได ้ตอ้งมีการ
ก าหนดมาตรฐานของงานแต่ละงานท่ีเรียกว่า KPI: Key Performance Index เอาไวอ้ย่างชัดเจน  
ให้การปฏิบติัหน้าท่ีการงานในทุกๆภารกิจ ผ่านตามมาตรฐานขั้นต ่าท่ีก าหนดไวไ้ดเ้ป็นอย่างน้อย 
หรือปฏิบติัไดดี้กวา่ เหนือกวา่มาตรฐานเหล่านั้นในทุกๆองคป์ระกอบไดก้ย็ิง่ดี 

11) ค าสั่งในการปฏิบัติงานนั้น จะตอ้งระบุมาตรฐานท่ีพึงประสงค์เอาไวอ้ย่าง
ชดัเจน หนา้ท่ีงานทุกงานจะตอ้งมีคู่มือ แนวทางในการปฏิบติังาน ก าหนดเอาไวอ้ยา่งชดัเจน เพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานทุกคนไดป้ฏิบติัตามแนวทางเหล่านั้นอย่างถูกตอ้งสมบูรณ์ ตอ้งมีค าแนะน าว่าจะตอ้ง
ปฏิบติัอย่างไร ตามขั้นตอนไหน เม่ือไร ใครเป็นผูรั้บผิดชอบ เพื่อการติดตาม ตรวจสอบ และมุ่ง
ปรับปรุง แกไ้ข ใหก้ารปฏิบติังานนั้นๆดียิง่ข้ึนไปเร่ือยๆ 

12) การใหบ้ าเหน็จรางวลั เป็นส่ิงส าคญัมาก ผูบ้ริหารจะตอ้งใหร้างวลัแก่พนกังาน
ท่ีสามารถท างานได้ส าเร็จผลอย่างถูกต้องสมบูรณ์สมอ ทฤษฎีการจ่ายค่าตอบแทน ระบุว่า  
“งานเท่ากนั เงินเท่ากนั” องคก์รจะตอ้งมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเท่ียงธรรม มีมาตรฐานเดียวกนั 
การจ่ายเงินนั้นจะตอ้งจูงใจพนกังาน ให้มุ่งมัน่ท างานดี ตั้งใจท างานเพื่อผลประโยชน์โดยรวมของ
องคก์ร การมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีจูงใจ จะส่งเสริม จูงใจ กระตุน้พนกังาน ให้มุ่งมัน่ท างาน
หนักข้ึนกว่าเดิม ตั้งใจท าความดี สร้างผลงานดีๆ เพื่อจะไดรั้บผลตอบแทนดีๆอย่างเหมาะสมกบั
ความเหน่ือยยากของเขาเป็นการตอบแทน 
 สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง แนวการท างานเพื่อให้ไดม้าตรฐาน 
โดยน าไปใช้จนเป็นท่ียอมรับ เพื่อใช้ในการปรับปรุงการจัดการและประสิทธิภาพของคน  
โครงสร้าง และเป้าหมายขององคก์ร เพื่อผลตอบแทนท่ีสมเหตุสมผล 
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3. ข้อมูลพืน้ฐานของบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
  
 กลุ่มบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี ไดก่้อตั้งโดยครอบครัว บูรพชยัศรี ซ่ึงมีประสบการณ์ใน
ธุรกิจเคร่ืองจกัรกล เคร่ืองยนต ์และงานโรงหล่อ มากวา่ 30 ปี 
             ปัจจุบนั บริษทัในกลุ่มท่ีใหญ่ท่ีสุดคือ บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ซ่ึงเป็นตวัแทน
จ าหน่ายและคู่คา้ผลิตภณัฑ์แคตเตอร์พิลล่าแต่ผูเ้ดียวในประเทศไทย โดยเป็นผูจ้  าหน่ายและให ้
การบริการผลิตภัณฑ์ Caterpillar ทุกชนิด และทุกขนาดตั้ งแต่ปี พ.ศ. 2520 อันประกอบด้วย
เคร่ืองจกัรกล และเคร่ืองยนต์ส าหรับงานก่อ สร้าง เหมืองแร่ การขนยา้ยวสัดุ งานเกษตรกรรม  
งานป่าไม้ ปิโตรเลียม รวมทั้ งเคร่ืองก าเนิดไฟฟ้า เคร่ืองยนต์เรือ และเคร่ืองยนต์ส าหรับงาน
อุตสาหกรรม นอกจากน้ียงัจ าหน่ายอุปกรณ์อ่ืนๆ ส าหรับเคร่ืองจกัรกล แคตเตอร์พิลล่า และสินคา้ท่ี
เก่ียวเน่ืองกนั 
 Caterpillar เป็นช่ือการคา้ของเคร่ืองจักรกลหนักท่ีได้รับความนิยมและเป็นท่ีรู้จัก
แพร่หลายทัว่โลก เป็นสินคา้ท่ีมีคุณภาพสูง Caterpillar เป็นผูผ้ลิตชั้นน าของโลกในดา้นเคร่ืองจกัรกล 
งานดิน งานก่อสร้าง งานขนยา้ยวสัดุ เคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ท่ีเก่ียวกบัการขุดเจาะเหมืองแร่ใตดิ้น 
รถแทรกเตอร์แบบตีนตะขาบ(Track-type tractor) เพื่อใช้ในงานสร้างถนน งานเก่ียวกับป่าไม ้
รวมทั้งเคร่ืองยนต์ดีเซลและเคร่ืองยนต์แก็สธรรมชาติ Caterpillar ด าเนินนโยบายการตลาดผ่าน
ตวัแทนจ าหน่ายถึง 220 บริษทั ใน 40 ประเทศ โดย Caterpillar  Inc. มีส านักงานใหญ่อยู่ท่ีเมือง 
Peoria ประเทศสหรัฐอเมริกา มียอดขายรวมสูงนบัหม่ืนลา้นเหรียญสหรัฐ สูงเป็นอนัดบัหน่ึงในบรรดา
ผูผ้ลิตเคร่ืองจกัรกลการเกษตรและอุตสาหกรรมในสหรัฐอเมริกา 
 3.1 นโยบายของเมโทรแมชีนเนอร่ี 
  1) ด าเนินกิจการและบริหารธุรกิจอยา่งมีความรับผิดชอบต่อสังคมและยึดมัน่ใน
คุณธรรม โดยมุ่งใหเ้กิดความยติุธรรมและผลประโยชน์สูงสุดอยา่งเสมอภาคต่อทุกฝ่าย 
  2) เป็นตวัแทนของ แคตเตอร์พิลล่าร์ และคู่คา้ใหดี้ท่ีสุด 
  3) สร้างความเช่ือถือและการลงทุนให้แก่ลูกคา้พึงพอใจในผลิตภณัฑ์ แคตเตอร์
พิลล่าร์ และบริการต่างๆ ของ เมโทรแมชีนเนอร่ี 
  4) พฒันา เมโทรแมชีนเนอร่ี ให้เป็นบริษทัท่ีมัน่คงและกา้วหน้า เพื่อให้พร่ังพร้อม
เสมอท่ีจะรับสภาวะต่างๆ ของตลาด และการผนัแปรของเศรษฐกิจ 
  5) พฒันาการจดัการให้ทนัสมยัและมีระบบเพื่อให้บริษทัฯเจริญเติบโตไดอ้ย่าง
มัน่คง 
  6) เพื่อเป็นผูน้ าอยูเ่สมอในตลาดเคร่ืองจกัรกลหนกั 
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  7) เพื่อให้ เมโทรแมชีนเนอรี มัน่คงและยัง่ยืนตลอดไป โดยการด าเนินธุรกิจให้
เกิดผลก าไรอยา่งเหมาะสม และมีอนัตราส่วนหน้ีสินต่อส่วนผูถื้อหุน้ในเกณฑดี์ 
  8) สร้างสรรคอ์งคก์รการบริหารและด าเนินการท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ใหมี้ความมัน่คงอยา่งต่อเน่ืองตลอดไป 
  9) ให้การฝึกอบรมแก่เจา้หน้าท่ีและพนักงานให้มีโอกาสพฒันาความสามารถ
ของตนไดเ้ตม็ท่ีและอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  10) จดัให้มีแผนพฒันาเครือข่ายของบริษทัฯ อย่างต่อเน่ืองตามความส าคญัและ
ตามความตอ้งการของตลาด 
 3.2 โครงสร้างการบริหารของบริษัท 
  บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด โดยมี คุณทองไทร  บูรพชัยศรี ด ารงต าแหน่ง 
ท่านประธานกรรมการและประธานเจา้หนา้ท่ีบริหาร โดยจดัโครงสร้างการบริหารแบ่งเป็น 8 ฝ่าย  
ตามภาพท่ี 2.3 
 
 

รองประธานฯ รองประธานฯ

1.ฝ่ายอะไหลแ่ละบรกิาร 2.ฝ่ายเครือ่งก าเนดิไฟฟ้า 3.ฝ่ายบรกิาร 4.ฝ่ายบญัชี

5.ฝ่ายขายเอกชน 6.ฝ่ายขายโครงการ 7.ฝ่ายการตลาด 8.ฝ่ายพัฒนาธรุกจิ

รองประธานฯ

ประธานกรรมการบรหิาร

 
 

ภาพท่ี 2.3 โครงสร้างองคก์รของ บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั. 
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3.3 แรงจูงใจทีบ่ริษัทมีให้แก่พนักงาน 
  เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทัฯ ไดส้ร้างปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดงัน้ี 
  1)  ดา้นความกา้วหน้า จดัให้มีการอบรมเพิ่มความรู้หรือปรับพื้นฐานความรู้ให้
ทนัสมยั ทั้งในส่วนของพนกังานขาย หรือช่างซ่อมเคร่ืองจกัร โดยไดรั้บการสนบัสนุนวิทยากรและ
ความรู้ต่างๆ จากโรงงาน Caterpillar ในต่างประเทศ 
  2)  ดา้นความมัน่คง บริษทัฯ จดัให้มีกองทุนฉุกเฉิน ให้พนกังานสามารถขอกูเ้งิน
เพื่อใชใ้นกรณีฉุกเฉิน เช่น การรักษาพยาบาล ซ่อมแซมท่ีอยู่อาศยั และบริษทัฯ ยงัคงจา้งพนกังาน
ให้ท างานต่อไป หลงัจากพนักงานมีอายุเกิน 60 ปี (เกษียณอายุ) หากสุขภาพยงัแข็งแรงท างานได้
ปกติ 
  3) ดา้นสภาพการท างาน มีการปรับปรุงสถานท่ีท างานให้ทนัสมยั สะดวกสบาย 
ปลอดภยั และเหมาะสมในการท างาน ตลอดจนสนบัสนุนส่ิงอ านวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์
ในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและเพียงพอในการใชง้าน   
  

4. งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
  
 มนฤทยั  ประสพศิลป์ (2557) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั ซีพีแรม จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบว่า แรงจูงใจในปัจจยัจูงใจของพนกังาน
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงจากมากไปนอ้ยคือ ดา้นโอกาส
ก้าวหน้า ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรับผิดชอบต่องาน ด้านลักษณะของงาน และด้าน
ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ส่วนแรงจูงใจในปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัมากทุกดา้นเรียงล าดบัดงัน้ี  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน ดา้นระดบัและคุณภาพของการ
บงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ขององคก์าร 
 ธีระวฒัน์  สาระอาภรณ์ (2552) ไดศึ้กษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั วรจกัรอินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ซ่ึงเป็นบริษทัตวัแทนจ าหน่าย
ผลิตภัณฑ์ลิฟต์และบันไดเล่ือน ยี่ห้อ “ มิตซูบิชิ” แต่เพียงผูเ้ดียวในประเทศไทย และเป็นธุรกิจ
ครอบครัว โดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั วรจกัรอินเตอร์เนชั่นแนล ผลการวิจยัพบว่า  
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พนักงานบริษัทวรจักรอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด มีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก  
โดยเรียงล าดบัดงัน้ี ด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน และดา้นความยุติธรรมใน
องค์การ ส่วนเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการปฏิบติังานและรายไดต่้อเดือนท่ี
แตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05  
ปัจจยัดา้นการปฏิบติังานของพนกังานมีระดบัความเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ปัจจยัดา้น
การปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 กบั
ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์ค่อนขา้งสูง ( r = 0.658) ในทิศทางเดียวกนั 
 ฐาปนีย ์ นานิล (2559) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ  แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั พบว่า มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ปัจจยัจูงใจโดยรวม 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จในงาน
ดา้นความรับผิดชอบต่องาน,ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นปัจจยัค ้าจุนพบว่า  
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนโดยรวม 5 ดา้นในระดบัมาก เรียงจากมากไปนอ้ย  
คือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
 ศุลีพร  บวัชุม (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั  
เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว
(ประเทศไทย) จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย  
คือ ด้านความส าเร็จในงาน ดา้นความรับผิดชอบต่องาน และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ผล
การศึกษาพบว่า พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้น
ระดบัการศึกษาและอายุงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุสภาพสมรส ต าแหน่งงาน
และรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 
 โศจิกานต ์ จนัทรมาศ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเต็มส์ โซลูชัน่ จ  ากดั (มหาชน) โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยั
ของ Herzberg ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ พบว่า ปัจจุบนัการบริหารองคก์รท่ีท าให้
พนกังานตอ้งการท างานใหแ้ก่บริษทัในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้นเรียงจาก
มากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นการควบคุม ดา้นการน าหรือการสั่งการ และดา้นการวางแผน และแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  
และปัจจยัจูงใจรองลงมาและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นในแต่ละปัจจยัพบวา่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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 พรพรรณ ลิมปนุทัย และคณะ (2548) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
กรณีศึกษาโรงงานแปรรูป (ลพบุรี) บริษทั สหฟาร์ม จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
แตกต่างกนั เช่น เพศ อาย ุอายงุาน ไม่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน ดา้นปัจจยัสภาพส่ิงแวดลอ้มใน
การท างาน พบว่า แผนกงานท่ีมีความแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
ปัจจัยด้านค่าตอบแทนพนักงานส่วนใหญ่มีความเห็นว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับยงัไม่เหมาะสม 
พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่ออุปกรณ์การท างาน ชุดท างาน และการดูแลสุขภาพของ
พนักงานในระดบัปานกลางถึงมาก และมีความพึงพอใจมากข้ึนถา้บริษทั เพิ่มสวสัดิการในดา้น 
รถรับ-ส่ง ชุดท างานและหอพกัฟรี พนกังานส่วนใหญ่มีความพงพอใจในระดบัหน่ึง และการปรับ 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสม เช่น รถรับ-ส่ง ชุดท างานและหอพกัฟรี ท าใหพ้นกังานระดบั
ปฏิบติัการมีความพึงพอใจมากข้ึน และการลาออกส่วนใหญ่ไม่ใช่การลาขาด แต่มีการกลบัเขา้
ท างานใหม่ ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลท าให้พนักงานระดบัปฏิบติัการกลบัเขา้มาท างานใหม่ ไดแ้ก่ สถานท่ี
ท างานใกลบ้า้น และบริษทัมีความมัน่คง 
 รักษิณาภรณ์  ส่งเสริมศาสตร์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
รักษาความสะอาด บริษัท ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด โดยใช้แนวทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Herzberg ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลางและระดบัมาก  แรงจูงใจในการท างานระดบั
ปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้น
การไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน และ
ดา้นความส าเร็จในการท างาน และแรงจูงใจในการท างานระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ด้านความมั่นคงในงาน ด้านการบังคับบัญชา และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
พนกังานท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพการสมรสและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาและระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
  



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั เป็นการเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยมีขั้นตอนด าเนินการ ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
  

1.1 ประชำกร 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนกังานของบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 

ท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร   
1.2 กลุ่มตัวอย่ำง 

  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังานของบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ท่ี
ปฏิบติังานอยูท่ี่ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ตั้งแต่ต าแหน่งพนกังาน และผูบ้ริหาร จ านวน 140 
คน (ฝ่ายบุคคล บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั) โดยใชว้ิธีการค านวณกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie & 
Morgan (1970 ) ได ้103 ตวัอยา่ง (รายละเอียดในภาคผนวก)   
  ส าหรับตารางของ Krejcie & Morgan (1970) ใช้การประมาณค่าสัดส่วนของ
ประชากรเช่นเดียวกนั และก าหนดให้สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร เท่ากบั 0.5 ระดบั
ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้5% และระดบัความเช่ือมัน่ 95% ท าการค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างกับประชากรท่ีมีขนาดเล็กตั้งแต่ 10 ข้ึนไป โดยตอ้งทราบขนาดของประชากร จากนั้ น
ด าเนินการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Sampling) 
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2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยสร้างข้ึนจาก
การศึกษา ปรับปรุงแบบสอบถามตามขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือศึกษา และตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือ ดงัน้ี 

2.1  กำรสร้ำงเคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 

 2.1.1  ศึกษาการสร้างแบบสอบถามทางการศึกษา และก าหนดกรอบแนวคิดการศึกษา 
 2.1.2  การศึกษาค้นคว้าต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับแหล่งข้อมูลต่างๆ ไดแ้ก่ ขอ้มูลทาง

อินเทอร์เน็ต หนงัสือ วารสารต่างๆ งานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยการ
พฒันาและสร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานจากแนวคิด และทฤษฎี
ของ Heizberg (1959) และไดน้ าแบบสอบถามการวิจยัของ สุพจน์ นาคสวสัด์ิ (2559) และการวิจยั
ของ ปิยรัตน์ จ  าปา (2556) มาประยกุตใ์ช ้

 2.1.3  ก าหนดหัวข้อและกรอบของค าถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
 2.1.4  ก าหนดแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามในเร่ืองท่ีเก่ียวกับลักษณะบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถาม ประกอบดว้ยค าถาม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) เพศ 2) อายุ 3) ระดบัการศึกษา 4) สถานภาพ 
การสมรส 5) อายกุารท างาน 6) ต าแหน่งงาน 

  ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังาน ประกอบดว้ย 
2 ส่วน คือ 1) ปัจจยัแรงจูงใจ 2) ปัจจยัค ้าจุน เพื่อทราบระดบัความเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจของพนักงาน
บริษัทฯ ในแต่ละปัจจยั โดยค าถามท่ีใช้เป็นค าถามแบบประเมินค่า (Likert’s scale) โดยผูต้อบ
เลือกตอบเพื่อค าตอบเดียวจาก 5 ค  าตอบ และมีจ านวนค าถามทั้งหมด 70 ค าถาม 

  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ค่าน ้าหนกัของตวัเลือก 
   มากท่ีสุด   ก าหนดใหค่้า เท่ากบั  5 
   มาก    ก าหนดใหค่้า เท่ากบั  4 
   ปานกลาง   ก าหนดใหค่้า เท่ากบั  3 
   นอ้ย    ก าหนดใหค่้า เท่ากบั  2 
   นอ้ยท่ีสุด   ก าหนดใหค่้า เท่ากบั  1 
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  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัปัจจยัแรงจูงใจของพนกังาน โดยน าขอ้มูล
ท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard  Deviation) การแปรผลในการวิเคราะห์ขอ้มูล ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนนค่าเฉล่ีย 
ดงัน้ี 

  ช่วงคะแนน =  (คะแนนสูงสุด  - คะแนนต ่าสุด) 
        จ  านวนชั้น 
     = ( 5 – 1 )  = 0.8 
               5 
  ดงันั้ น จึงสามารถแบ่งระดับปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฎิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ออกเป็น 5 ระดบั ตามเกณฑก์ารใหค้ะแนน
จากค่าเฉล่ียท่ีค  านวณได ้ดงัน้ี 

  ช่วงคะแนนเฉล่ีย                             ความหมาย 
   4.21 ¬5.00  หมายถึง ระดบัท่ีส่งผลของปัจจยัแรงจูงใจระดบัมากท่ีสุด 
  3.41¬4.20  หมายถึง ระดบัส่งผลของปัจจยัแรงจูงใจระดบัมาก  
  2.61¬ 3.40  หมายถึง ระดบัส่งผลของปัจจยัแรงจูงใจระดบัปานกลาง 
  1.81¬2.60  หมายถึง ระดบัส่งผลของปัจจยัแรงจูงใจระดบันอ้ย 
  1.00 ¬1.80  หมายถึง ระดบัส่งผลของปัจจยัแรงจูงใจระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

  ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน แบ่งเป็น 
3 ดา้น คือ 1) ดา้นค่าใชจ่้าย 2) ดา้นกระบวนการบริหาร 3) ดา้นผลลพัธ์ เพื่อทราบระดบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังานในแต่ละดา้น โดยค าถามแบบประเมินค่า (Likert’s scale)โดยผูต้อบ
เลือกตอบเพื่อค าตอบเดียวจาก 5 ค  าตอบและมีจ านวนค าถามทั้งหมด 10 ค าถาม 

  ระดบัการปฏิบติังาน  ค่าน ้ าหนกัของตวัเลือก 
  มากท่ีสุด    ก าหนดใหค่้าเท่ากบั  5 
  มาก     ก าหนดใหค่้าเท่ากบั  4 
  ปานกลาง    ก าหนดใหค่้าเท่ากบั  3 
  นอ้ย    ก าหนดใหค่้าเท่ากบั  2 
  นอ้ยท่ีสุด    ก าหนดใหค่้าเท่ากบั  1 
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  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั โดยน าขอ้มูลท่ีรวบรวมได ้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซ่ึงประกอบดว้ย  
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) การแปรผลในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลคะแนนค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 

  ช่วงคะแนน =  (คะแนนสูงสุด  -  คะแนนต ่าสุด) 
        จ  านวนชั้น 
     = ( 5 – 1 )  = 0.8 
              5 
  ดังนั้ น  จึงสามารถแบ่งระดับประสิทธิภาพการปฎิบัติงานของพนักงาน

บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ออกเป็น 5 ระดบั ตามเกณฑก์ารใหค้ะแนนจากค่าเฉล่ียท่ีค  านวณได้
ดงัน้ี 

  ช่วงคะแนนเฉล่ีย              ความหมาย 
  4.21¬ 5.00  หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพการท างานมากท่ีสุด 
  3.41¬ 4.20  หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพการท างานมาก   
  2.61¬ 3.40  หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพการท างานปานกลาง 
  1.81 ¬ 2.60  หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพการท างานนอ้ย 
  1.00 ¬ 1.80  หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพการท างานนอ้ยท่ีสุด 
 

 2.2  กำรตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 2.2.1  ป้อนข้อมูลแบบสอบถามลงโปรแกรมมาตรฐาน เพื่อวิเคราะห์หาค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach’s coefficient of alpha-α) 
เป็นวิธีหาค่าความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามเพื่อแสดงคุณภาพของแบบสอบถามทั้งฉบบัแต่ละ
ค าถามว่า มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ โดยค่า α จะตอ้งมีค่าน ้ าหนกั มากกว่า หรือเท่ากบั 0.80 จึงจะ
สามารถน า แบบสอบถามน้ีไปใชส้ าหรับการเกบ็รวบรวมขอ้มูล (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553) 
 2.2.2  ตรวจสอบเคร่ืองมือ โดยน าแบบสอบถามท่ี ปรับปรุงแลว้ ไปทดลองใช ้
(Try-out) กบักลุ่มประชากรตวัอย่าง จ านวน 30 ตวัอย่าง และน าผลของแบบสอบถามไปวิเคราะห์
หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach’s coefficient of alpha-α) ตามสูตรของ Cronbach ไดเ้ท่ากบั 
0.827 ซ่ึงมากกวา่ 0.80 แสดงวา่ แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือมัน่ สามารถน าไปใชไ้ด ้
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3. กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใน
การปฎิบติังานกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั มีล าดบั
ขั้นตอนดงัน้ี 

3.1 ติดต่อกลุ่มตัวอย่ำง เพื่อนัดวนัเวลา อธิบายวตัถุประสงค์การเก็บขอ้มูล และขอ
อนุญาตเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

3.2 ด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผูศึ้กษาแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอยา่งตอบ
จ านวนทั้งส้ิน 103 ชุด 

3.3 เกบ็รวบรวมแบบสอบถำมคืน เพือ่ด าเนินการในขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 

ผูศึ้กษาท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บมาทั้งหมด แลว้มาตรวจสอบ
ความถูกตอ้งสมบูรณ์ของขอ้มูล บนัทึกผลขอ้มูลท่ีได ้จากนั้นน าไปประมวลผล วิเคราะห์ขอ้มูล  
จดัสร้างตารางวิเคราะห์สถิติ เพื่อน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล และสรุปผลการศึกษา โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 

4.1  กำรวิเครำะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้การหาความถ่ี
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

4.2 กำรวิเครำะห์เปรียบเทียบประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน บริษัท  
เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ำกัด จ ำแนกตำมปัจจัยส่วนบุคคล ใชก้ารทดสอบค่าที (t – test) กบัตวัแปรดา้น
เพศ และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way  ANOVA: F – test) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
95% กบัตวัแปรดา้นอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส อายุการท างาน และต าแหน่งงาน 
ซ่ึงถา้พบว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบรายคู่โดยวิธีการทดสอบ
ของ Fish’s Least Significance Difference (LSD) 
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4.3  กำรวิเครำะห์ควำมสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจต่อประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน
ของพนักงำน บริษัท เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ำกัด ใชก้ารวิเคราะห์สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson Correlation) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์จะใชส้ัญลกัษณ์ r แทนค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของกลุ่มตัวอย่าง หากค่าสัมประสิทธ์ิสัมพันธ์มีค่าใกล้ -1 หรือ 1 หมายถึง การมี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง แต่ถา้หากมีค่าเขา้ใกล ้0 หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า  
หากพบว่าค่า  r = 0 หมายความว่า ขอ้มูลไม่มีความสัมพนัธ์กนั ส าหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ โดยทัว่ไปใชเ้กณฑด์งัน้ี  (Hinkle  D.E. 1998: 118) 

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)              ระดบัของความสัมพนัธ์ 
 0.91 – 1.00 มีความสัมพนัธ์ต่อกนัสูงมาก 
 0.71 – 0.90 มีความสัมพนัธ์ต่อกนัในระดบัสูง 
 0.51 – 0.70 มีความสัมพนัธ์ต่อกนัในระดบัปานกลาง 
 0.31 – 0.50 มีความสัมพนัธ์ต่อกนัในระดบัต ่า 
 0.01 – 0.30 มีความสัมพนัธ์ต่อกนัในระดบัต ่ามาก 
  

เคร่ืองหมาย + หรือ - หน้าตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ จะบอกถึงทิศทางของ
ความสัมพนัธ์โดยท่ีหาก 

r  มีเคร่ืองหมาย  +  หมายถึง มีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางเดียวกนั (เม่ือตวัแปรหน่ึง
มีค่าสูง อีกตวัแปรหน่ึง จะมีค่าสูงไปดว้ย) 

r  มีเคร่ืองหมาย  -  หมายถึง มีความสัมพนัธ์ ไปในทิศทางตรงกนัขา้ม (ตวัแปรหน่ึง 
มีค่าสูง อีกตวัแปรหน่ึง จะมีค่าต ่า) 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจและระดบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานตามปัจจยัส่วนบุคคล ของพนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด เพื่อศึกษาความ 
สัมพนัธ์แรงจูงใจการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี 
จ ากดั ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวมรวมขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชเ้คร่ืองมือท่ีออกแบบและ
ผา่นการตรวจสอบคุณภาพตามหลกัทฤษฎี ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ดงัน้ี 

n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 แทน ค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 

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

   สมมติฐาน 
* แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาท าการประมวลผลดว้ยโปรแกรมทางสถิติ น าเสนอผล

การศึกษาในรูปแบบตารางและค าอธิบายประกอบท้ายตาราง โดยเรียงล าดับการน าเสนอผล
การศึกษา ดงัน้ี 
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 ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั  
เมโทรแมชีนเนอร่ี  จ  ากดั 
 ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 5  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
 

ส่วนที่ 1  ปัจจยัส่วนบุคคล 
   
 ผูศึ้กษาท าการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ
ระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพการสมรส อายกุารท างานกบับริษทัในปัจจุบนั และต าแหน่งงาน  
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวน ร้อยละ 

(100) (n = 103) 

เพศ 
   

 
ชาย 55 53.40 

 
หญิง 48 46.60 

อายุ 
   

 
ต  ่ากวา่ 25 ปี 3 2.91 

 
ระหวา่ง 25-35 ปี 33 32.04 

 
ระหวา่ง 36-45 ปี 31 30.10 

 
มากกวา่ 45 ปี 36 34.95 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวน 

(n = 103) 
ร้อยละ 

ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
  

 
ต  ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 24 23.30 

 
ระดบัปริญญาตรี 60 58.25 

 
สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 19 18.45 

สถานภาพการสมรส 
  

 
โสด 30 29.13 

 
สมรส (จดและไม่จด) 67 65.05 

 
หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 6 5.82 

อายุการท างานกบับริษัทในปัจจุบัน 
  

 
นอ้ยกวา่ 3 ปี 14 13.59 

 
3-6 ปี 23 22.33 

 
7-9 ปี 26 25.24 

 
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 40 38.84 

ต าแหน่งงาน 
  

 
เจา้หนา้ท่ี/พนกังาน 52 50.49 

 
หวัหนา้งาน/วิศวกร/หวัหนา้แผนก 39 37.86 

 
ผูจ้ดัการ 12 11.65 
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 จากตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามลกัษณะส่วน
บุคคลซ่ึงเป็นพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั จ านวน 103 คน สรุปไดด้งัน้ี 
 เพศ  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 53.40 
และเป็นเพศหญิง จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 46.60 
 อาย ุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 45 ปี จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.95 รองลงมามีอายุระหว่าง 25-35 ปี จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 32.04 และมีอายุระหว่าง  
36-45 ปี จ านวน 31 คนคิดเป็นร้อยละ 30.10 เท่ากนั และนอ้ยท่ีสุดมีอายุต  ่ากว่า 25 ปี จ านวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.91 
 ระดับการศึกษาสูงสุด ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 
มีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 58.25 รองลงมาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 24 
คน คิดเป็นร้อยละ 23.30 และนอ้ยท่ีสุด ระดบัสูงกวา่ระดบัปริญญาตรี จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 
18.45 
 สถานภาพการสมรส ผูท่ี้มีสถานภาพสมรสมีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 67 คน คิดเป็น
ร้อยละ 65.05 รองลงมาผูท่ี้มีสถานภาพโสด จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 29.13 และนอ้ยท่ีสุดผูท่ี้มี
สถานภาพหยา่ร้าง จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5.82  
 อายุการท างานกบับริษทัในปัจจุบนั ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุการท างานกบับริษทั
ในปัจจุบนัตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป มากท่ีสุด จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 38.84 รองลงมาผูท่ี้มีอายกุาร
ท างานกบับริษทัในปัจจุบนั 7 - 9 ปี จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 25.24 ผูท่ี้มีอายุการท างานกบั
บริษทัในปัจจุบนั  3 – 6  ปี จ  านวน 23 คน  คิดเป็นร้อยละ 22.33 และนอ้ยท่ีสุดผูท่ี้มีอายกุารท างาน
กบับริษทัในปัจจุบนั นอ้ยกวา่ 3 ปี จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 13.59  
 ต  าแหน่งงาน ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต าแหน่งงาน เจ้าหน้าท่ี/พนักงาน มากท่ีสุด 
จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 50.49 รองลงมาเป็นต าแหน่งหัวหน้างาน/วิศวกร/หัวหน้าแผนก  
จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 37.86 และนอ้ยท่ีสุด ต าแหน่งผูจ้ดัการ จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ  
11.65 
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ส่วนที่ 2 ระดบัแรงจูงใจของพนักงาน บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
 
 ผูศึ้กษาท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ
ในการท างานของพนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั รวมทั้งหมด 14 ดา้น คือ ปัจจยัดา้น
ความส าเร็จในการท างาน ปัจจยัด้านการยอมรับนับถือ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัด้านความ
รับผดิชอบ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริการ ปัจจยัดา้นความมัน่คง ปัจจยั
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้นเงินเดือนและ
ผลประโยชน์เก้ือกูล ปัจจยัดา้นโอกาสท่ีรับความกา้วหน้าในอนาคต ปัจจยัดา้นสถานะของอาชีพ  
ปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวั ดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 – 4.11 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

ปัจจัยจูงใจ    
1. ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.61 0.76 มาก 
2. ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ 3.43 0.63 มาก 
3. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 3.43 0.63 มาก 

4. ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ 3.37 0.55 ปานกลาง 
5. ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ 2.59 0.86 นอ้ย 
6. ปัจจยัดา้นโอกาสท่ีรับความกา้วหนา้ในอนาคต 2.47 0.91 นอ้ย 
7. ปัจจยัดา้นสถานะของอาชีพ 2.93 0.75 ปานกลาง 
8. ปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวั 3.35 0.41 ปานกลาง 
ปัจจัยค า้จุน    
9. ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริการ 2.60 0.87 นอ้ย 
10. ปัจจยัดา้นความมัน่คง 3.07 0.68 ปานกลาง 
11. ปัจจยัดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.83 0.96 ปานกลาง 
12. ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.50 0.70 มาก 
13. ปัจจยัดา้นสภาพการท างาน 3.04 0.85 ปานกลาง 

14. ปัจจยัดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 2.63 0.83 ปานกลาง 
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รวม 3.04 0.51 ปานกลาง 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษัท เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัดในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.04, SD = 0.51) เม่ือ
พิจารณารายดา้นในส่วนของปัจจยัจูงใจพบว่า ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.61, SD = 0.76) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นการยอมรับนับถือ อยู่ในระดบัมาก  
(  = 3.43, SD = 0.63) ปัจจยัด้านลกัษณะงาน อยู่ในระดับมาก (  = 3.43, SD = 0.63) ปัจจยัด้าน
ความรับผิดชอบ อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.37, SD = 0.55) ปัจจยัดา้นชีวิตส่วนตวั อยู่ในระดบั
ปานกลาง (  = 3.35, SD = 0.41) ปัจจยัดา้นสถานะของอาชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.93, SD 
= 0.75) ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบันอ้ย (  = 2.59, SD = 0.86)และ ปัจจยัดา้นโอกาสท่ีรับ
ความกา้วหนา้ในอนาคต อยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.47, SD = 0.91) 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและ 

ปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน    S.D. ระดับแรงจูงใจ 
1.1 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาการท างานไดอ้ยูเ่สมอ 4.00 0.98 มาก 
1.2 ท่านสามารถแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

ในการท างาน  
3.50 0.90 มาก 

1.3 ท่านมีอิสระในการใชค้วามรู้ความสามารถ 
ในการท างาน/แสดงผลงาน  

3.54 1.05 มาก 

1.4 งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมาย 
ตามท่ีก าหนด 

3.76 0.92 มาก 

1.5 ท่านประสบความส าเร็จในการท างาน  
 ในสายอาชีพตามท่ีท่านตั้งเป้าหมายไว ้ 

3.27 1.18 ปานกลาง 

รวม 3.61 0.76 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษัท เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด ด้านความส าเร็จในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(  = 3.61, SD = 0.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ
ได้ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 4.00, SD = 0.98) งานท่ีได้รับ
มอบหมายบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.76, SD = 0.92) ท่านมีอิสระในการ
ใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน/แสดงผลงาน อยู่ในระดบัมาก ท่านสามารถแสดงความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.50, SD = 0.90) และท่านประสบความส าเร็จ
ในการท างาน ในสายอาชีพตามท่ีท่านตั้ งเป้าหมายไว ้อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย่ต  ่าสุด  
(   = 3.27, SD = 1.18) 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

2.1 ท่านไดรั้บการยอมรับในการท างาน 
ร่วมกบัทีม/แผนกของท่าน 

3.67 0.81 มาก 

2.2 ผูอ่ื้นมกัจะติดต่อท่านเป็นคนแรกเม่ือตอ้งการ
ขอค าปรึกษา/ท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบของท่าน 

3.84 0.91 มาก 

2.3 ผูอ่ื้นยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน และ
ปฏิบติัตามค าแนะน าของท่าน 

3.50 0.81 มาก 

2.4 ผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมและยกยอ่ง 
ท่านใหเ้ป็นตวัอยา่งแก่ผูอ่ื้น 

2.97 0.91 ปานกลาง 

2.5 ผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและชมเชย 
ในผลงานของท่าน 

3.19 1.01 ปานกลาง 

รวม 3.44 0.63  มาก 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษัท เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(  = 3.44, SD = 0.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูอ่ื้นมกัจะติดต่อท่านเป็นคนแรกเม่ือตอ้งการ
ขอค าปรึกษา/ท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผดิ ชอบของท่าน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(  = 3.84, SD = 0.91) ท่านไดรั้บการยอมรับในการท างานร่วมกบัทีม/แผนกของท่าน อยู่ในระดบั
มาก (  = 3.44, SD = 0.63) ผูอ่ื้นยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน และปฏิบติัตามค าแนะน าของท่าน  
อยู่ในระดับมาก (  = 3.50, SD = 0.81) ผูบ้ริหาร/ผูบ้ ังคับบัญชายอมรับและชมเชยในผลงาน 
ของท่าน อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.19, SD = 1.01) และผูบ้ริหาร/ผูบ้ ังคบับัญชาช่ืนชมและ 
ยกยอ่งท่านใหเ้ป็นตวัอยา่งแก่ผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( = 2.97, SD =0.91) 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ดา้นลกัษณะของงาน 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน   S.D. ระดับแรงจูงใจ 
3.1 ท่านสามารถท างานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบ

ในงานแต่ละงาน 
3.71 0.87 มาก 

3.2 งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ ความสามารถ
ของท่าน 

3.47 0.93 มาก 

3.3 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีการก าหนดขอบเขต
ในการท างานชดัเจน 

3.45 0.96 มาก 

3.4 ลกัษณะงานมีความน่าสนใจ ทา้ทาย มีความ
ซบัซอ้นของงาน 

3.21 0.91 ปานกลาง 

3.5 งานท่ีไดรั้บมอบหมายไดรั้บการปรับปรุง 
เปล่ียนแปลงใหดี้ข้ึนไดอ้ยูเ่สมอ 

3.34 1.02 ปานกลาง 

รวม 3.43 0.63  มาก 
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 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั  เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นลกัษณะของงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.43, SD = 
0.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านสามารถท างานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบในงานแต่ละ
งาน อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.71, SD = 0.87) งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ 
ความสามารถของท่าน อยู่ในระดบัมาก  (  = 3.47, SD = 0.93) งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีการ
ก าหนดขอบเขตในการท างานชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.45, SD = 0.96) งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไดรั้บการปรับปรุง เปล่ียนแปลงให้ดีข้ึนไดอ้ยู่เสมอ อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.34, SD = 1.02)
และลกัษณะงานมีความน่าสนใจ ทา้ทาย มีความซับซอ้นของงาน อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด (  = 3.21, SD = 0.91)  
 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ปัจจัยด้านความรับผดิชอบ   S.D. ระดับแรงจูงใจ 
4.1 ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จตามก าหนดอยูเ่สมอ  3.82 0.89 มาก 
4.2 ท่านมีสิทธิตดัสินใจในการท างาน และแกไ้ข

ปัญหาในการท างานได ้
3.45 0.85 มาก 

4.3 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ี
ด าเนินการไดเ้องโดยปราศจากการควบคุมดูแล
อยา่งใกลชิ้ด 

3.60 0.84 มาก 

4.4 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยาก และ
ซบัซอ้นมากข้ึนในแต่ละปี 

3.13 0.97 ปานกลาง 

4.5 ท่านไดรั้บมอบหมายงานโครงการระดบั 
บริษทัฯ / ระดบัธุรกิจ 

2.84 1.10 ปานกลาง 

รวม 3.37 0.55 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.37, 
SD = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ท่านสามารถท างานได้เสร็จตามก าหนดอยู่เสมอ  
อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  =3.82, SD = 0.89) ท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ี
ด าเนินการไดเ้องโดยปราศจากการควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด อยูใ่นระดบัมาก (  =3.60, SD = 0.84) 
ท่านมีสิทธิตดัสินใจในการท างาน และแกไ้ขปัญหาในการท างานได ้อยูใ่นระดบัมาก (  =3.45, SD 
= 0.85) ท่านได้รับมอบหมายงานท่ีมีความยาก และซับซ้อนมากข้ึนในแต่ละปี อยู่ในระดับ 
ปานกลาง (  =3.13, SD = 0.97) และท่านไดรั้บมอบหมายงานโครงการระดบับริษทัฯ / ระดบัธุรกิจ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.84, SD = 1.10) 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 

ปัจจัยด้านความก้าวหน้า  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
5.1 ท่านไดรั้บอนุมติัใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

ตามท่ีท่านตอ้งการ 
2.55 1.05 นอ้ย 

5.2 ท่านไดรั้บโอกาสเขา้ฝึกอบรม พฒันาการ
ท างานดา้นต่างๆ ท่ีบริษทัฯจดัข้ึน 

2.69 1.02 ปานกลาง 

5.3 ท่านไดรั้บเลือกใหเ้ป็นตวัแทนในการเขา้ร่วม
โครงการ/กิจกรรมต่างๆ  

2.73 1.14 ปานกลาง 

5.4 ท่านเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลงการท างาน 
ในดา้นต่างๆ 

2.61 1.02 ปานกลาง 

5.5 ท่านไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง/แต่งตั้งใหด้ ารง
ต าแหน่งสูงข้ึน 

2.36 1.09 นอ้ย 

รวม 2.59 0.86 น้อย  
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 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ ในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย ( = 2.59, 
SD = 0.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านไดรั้บเลือกให้เป็นตวัแทนในการเขา้ร่วมโครงการ/
กิจกรรมต่างๆ อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 2.73, SD = 1.14) ท่านไดรั้บโอกาสเขา้
ฝึกอบรม พฒันาการท างานดา้นต่างๆ ท่ีบริษทัฯจดัข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 2.69, SD = 1.02) 
ท่านเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลงการท างานในดา้นต่างๆ อยู่ในระดบัปานกลาง  (  = 2.61, SD = 
1.02) ท่านไดรั้บอนุมติัให้เขา้รับการฝึกอบรมตามท่ีท่านตอ้งการ อยูใ่นระดบันอ้ย (  = 2.55, SD = 
1.05) และท่านไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง/แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งสูงข้ึน อยู่ในระดบัน้อย มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด (  = 2.36, SD = 1.09) 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร    S.D. ระดับแรงจูงใจ 
6.1 กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการท างานมีความ

เหมาะสม ไม่เคร่งครัดมากเกินไป 
2.88 0.89 ปานกลาง 

6.2 บริษทัฯ มีนโยบายหรือแนวคิดท่ีจะพฒันา
พนกังานอยูเ่สมอ 

2.67 1.10 ปานกลาง 

6.3 บริษทัฯ รับฟังขอ้เสนอแนะ และความ
คิดเห็นของพนกังานในเร่ืองการ
บริหารธุรกิจ / แผนธุรกิจ/แนวทาง 

2.41 1.13 นอ้ย 

      การบริหารทรัพยากรบุคคลอยูเ่สมอ    
6.4 บริษทัฯส่ือสาร ช้ีแจงนโยบายการบริหาร  

ธุรกิจ / แผนธุรกิจ / แนวทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหพ้นกังานไดรั้บทราบ
อยา่งชดัเจน และสม ่าเสมอ 

2.50 1.07 นอ้ย 

6.5 บริษทัฯ ก าหนดนโยบายการบริหารธุรกิจ / 
แผนธุรกิจ /แนวทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลอยา่งเป็นรูปธรรม 

2.53 1.14 นอ้ย 

รวม 2.60 0.87 น้อย  
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 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด ด้านนโยบายและการบริหาร ในภาพรวมอยู่ในระดบัน้อย (  = 
2.60, SD = 0.87) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการท างานมีความ
เหมาะสม ไม่เคร่งครัดมากเกินไป อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 2.88, SD = 0.89) 
บริษทัฯ มีนโยบายหรือแนวคิดท่ีจะพฒันาพนกังานอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.67, SD = 
1.10) บริษทัฯ ก าหนดนโยบายการบริหารธุรกิจ / แผนธุรกิจ /แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล
อย่างเป็นรูปธรรม อยู่ในระดับน้อย (  = 2.53, SD = 1.14) บริษัทฯ ส่ือสาร ช้ีแจงนโยบายการ
บริหารธุรกิจ/แผนธุรกิจ/แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้พนักงานไดรั้บทราบอย่างชดัเจน 
และสม ่าเสมอ อยู่ในระดบัน้อย (  = 2.50, SD = 1.07) และบริษทัฯ รับฟังขอ้เสนอแนะ และความ
คิดเห็นของพนักงานในเร่ืองการบริหารธุรกิจ /แผนธุรกิจ/แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยู่
เสมอ อยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.41, SD = 1.13)  
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ดา้นความมัน่คงในงาน 
 

ปัจจัยด้านความมั่นคง  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
7.1 บริษทัฯ มีความมัน่คง และมีเสถียรภาพทางการเงิน

ของบริษทัฯ 
3.56 0.99 มาก 

7.2 บริษทัฯ ปฏิบติัตามกฎหมาย และจริยธรรม 
อยา่งเคร่งครัด 

3.08 0.97 ปานกลาง 

7.3 ท่านสามารถจินตนาการความกา้วหนา้ของบริษทัฯ 
ไดใ้นอีก 10 ปีขา้งหนา้ 

2.82 1.06 ปานกลาง 

7.4 ท่านมัน่ใจวา่บริษทัฯจะไม่เลิกจา้งพนกังานดว้ย
เหตุผลทางการบริหารใดๆ 

3.00 1.08 ปานกลาง 

7.5 ท่านมัน่ใจวา่จะไม่มีการเมืองภายในบริษทัฯ ไม่มี
การกลัน่แกลง้กนัในหนา้ท่ีการงานเป็นเหตุใหต้อ้ง
ออกจากงาน 

2.87 1.01 ปานกลาง 

รวม 3.07 0.68  ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นความมัน่คงในงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (   = 
3.07, SD = 0.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า บริษทัฯ มีความมัน่คง และมีเสถียรภาพทางการเงิน
ของบริษทัฯ อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.56, SD = 0.99) บริษทัฯ ปฏิบติัตามกฎหมาย 
และจริยธรรมอยา่งเคร่งครัด อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.08, SD = 0.97) ท่านมัน่ใจว่าบริษทัฯจะ
ไม่เลิกจา้งพนักงานดว้ยเหตุผลทางการบริหารใดๆ อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.00, SD = 1.08)  
ท่านมัน่ใจวา่จะไม่มีการเมืองภายในบริษทัฯ ไม่มีการกลัน่แกลง้กนัในหนา้ท่ีการงานเป็นเหตุใหต้อ้ง
ออกจากงาน อยู่ในระดับปานกลาง (  = 2.87, SD = 1.01) และท่านสามารถจินตนาการความ 
กา้วหนา้ของบริษทัฯ ไดใ้นอีก 10 ปีขา้งหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.82, SD = 
1.06) 
 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ปัจจัยด้านการปกครองบังคบับัญชา  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
8.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดส้อนงานและ 

ใหค้  าแนะน าในการท างาน 
3.17 1.08 ปานกลาง 

8.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองทีมงานดว้ย 
ความยติุธรรมและเสมอภาค 

2.81 1.06 ปานกลาง 

8.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านลงโทษ/ ใหร้างวลั
พนกังานอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม 

2.76 1.22 ปานกลาง 

8.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังปัญหา และ 
เร่ืองราวร้องทุกขข์องท่าน 

2.73 1.19 ปานกลาง 

8.5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดใ้หค้วามช่วยเหลือ
สนบัสนุนการท างานใหท่้านเติบโตในสายอาชีพ
ของท่าน 

2.69 1.17 ปานกลาง 

รวม 2.83 0.96 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า พบว่าแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยู่ในระดบั 
ปานกลาง (   = 2.83, SD = 0.96) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดส้อนงาน
และให้ค  าแนะน าในการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.17, SD = 1.08) 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองทีมงานดว้ยความยติุธรรมและเสมอภาค อยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 
2.81, SD = 1.06) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านลงโทษ/ ใหร้างวลัพนกังานอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม อยู่
ในระดบัปานกลาง (  = 2.76, SD = 1.22) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังปัญหา และเร่ืองราวร้อง
ทุกขข์องท่าน อยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 2.73, SD = 1.19) และผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดใ้ห้ความ
ช่วยเหลือ สนับสนุนการท างานให้ท่านเติบโตในสายอาชีพของท่าน อยู่ในระดับปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.69, SD = 1.17) 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน   S.D. ระดับแรงจูงใจ 
9.1 ท่านสามารถท างานร่วมกนักบัทีมงาน 

ของท่านไดทุ้กคน 
3.58 0.99 มาก 

9.2 ท่านและทีมงานช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและ
กนัทั้งในงานและส่วนตวั 

3.49 0.98 มาก 

9.3 หากท่านเลือกได ้ท่านตอ้งการท างานร่วมกบั
ทีมงานปัจจุบนัไปตลอด 

3.35 0.93 ปานกลาง 

9.4 ท่านสามารถยอมรับความแตกต่าง  
ความหลากหลายของสมาชิกในทีมได ้

3.54 0.88 มาก 

9.5 ท่านสามารถท างานร่วมกนักบัแผนกอ่ืนๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งได ้โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ 

3.53 0.88 มาก 

รวม 3.50 0.70 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
( = 3.50, SD = 0.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านสามารถท างานร่วมกนักบัทีมงานของท่าน
ไดทุ้กคน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.58, SD = 0.99) ท่านสามารถยอมรับความแตกต่าง 
ความหลากหลายของสมาชิกในทีมได ้อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.54, SD = 0.88) ท่านสามารถท างาน
ร่วมกนักบัแผนกอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งได้ โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ อยู่ในระดับมาก (  = 3.53, SD = 0.88) 
ท่านและทีมงานช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนัทั้งในงานและส่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก  (  = 3.49, 
SD = 0.98) และหากท่านเลือกได ้ท่านตอ้งการท างานร่วมกบัทีมงานปัจจุบนัไปตลอด อยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.35, SD = 0.93) 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นสภาพการท างาน 
 

ปัจจัยด้านสภาพการท างาน    S.D. ระดับแรงจูงใจ 
10.1 สถานท่ีตั้งของบริษทัฯ ส านกังานท่ีท่านท างานอยู่

เหมาะสม เดินทางสะดวก 
3.35 0.84 ปานกลาง 

10.2 สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม เช่น  
แสง เสียง อุณหภูมิ และกล่ิน   

3.47 3.08 มาก 

10.3 ความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงาม 
ของส านกังาน 

3.08 0.98 ปานกลาง 

10.4 ส่ิงอ านวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ  
ท่ีใชใ้นการท างานเพียงพอและมีประสิทธิภาพ  
พร้อมต่อการใชง้าน 

2.82 0.99 ปานกลาง 

10.5 บริษทัฯ รับฟังความคิดเห็นและ ขอ้เสนอแนะ 
ในการจดัเตรียมและปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม 
เคร่ืองมืออุปกรณ์ใหท้นัสมยั เหมาะสม และ 
เพยีงจากพนกังาน 

2.49 0.98 นอ้ย 

รวม 3.04 0.85  ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.12 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(  = 3.04, SD = 0.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม เช่น 
แสง เสียง อุณหภูมิ และกล่ิน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.47, SD = 3.08) สถานท่ีตั้งของ
บริษทัฯ ส านกังานท่ีท่านท างานอยูเ่หมาะสม เดินทางสะดวก อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.35, SD 
= 0.84) ความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงามของส านกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 
3.08, SD = 0.98) ส่ิงอ านวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการท างานเพียงพอและมี
ประสิทธิภาพ พร้อมต่อการใชง้าน อยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 2.82, SD = 0.99) และบริษทัฯ รับฟัง
ความคิดเห็นและ ขอ้เสนอแนะในการจดัเตรียมและปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม เคร่ืองมืออุปกรณ์ให้
ทนัสมยั เหมาะสม และเพียงจากพนกังาน อยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.49, SD = 0.98) 
 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู 
 

ปัจจัยด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กลู    S.D. ระดับแรงจูงใจ 
11.1 อตัราเงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืนท่ีท่านไดรั้บ

เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ของท่านเม่ือท่านไดเ้ร่ิมงาน 
กบับริษทัฯ 

2.66 1.01 ปานกลาง 

11.2 อตัราเงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืนท่ีท่านไดรั้บ
เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั 

2.83 1.06 ปานกลาง 

11.3 สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีบริษทัฯ จดัเตรียมไวใ้หมี้ความ
เหมาะสม เท่าเทียมกนัและเพยีงพอต่อสภาพ 
การด ารงชีวิตในปัจจุบนั 

2.67 1.17 ปานกลาง 

11.4 การจดัสรรเงินโบนสัประจ าปีมีความเหมาะสม
และยติุธรรม 

2.57 1.01 นอ้ย 

11.5 การปรับข้ึนเงินเดือนประจ าปีมีความเหมาะสม
และยติุธรรม 

2.40 1.06 นอ้ย 

รวม 2.63 0.83 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ในภาพรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง (   = 2.63, SD = 0.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อตัราเงินเดือน และผลประโยชน์
อ่ืนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั อยู่ใน
ระดบัปานกลาง  มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 2.83, SD = 1.06) สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีบริษทัฯ จดัเตรียมไวใ้ห้มี
ความเหมาะสม เท่าเทียมกนัและเพียงพอต่อสภาพการด ารงชีวิตในปัจจุบนั อยู่ในระดบัปานกลาง  
(  = 2.67, SD = 1.17) อัตราเงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ของท่านเม่ือท่านได้เร่ิมงานกับบริษทัฯ อยู่ในระดับปานกลาง  
(  = 2.66, SD = 1.01) การจดัสรรเงินโบนสัประจ าปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม อยูใ่นระดบันอ้ย 
(  = 2.57, SD = 1.01) และการปรับข้ึนเงินเดือนประจ าปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม อยูใ่นระดบั
นอ้ย มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.40, SD = 1.06) 
 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
 

ปัจจัยด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
12.1 บริษทัฯ มีการวางแผนการพฒันาสายอาชีพ 

ใหก้บัท่าน 
2.61 1.12 ปานกลาง 

12.2 บริษทัฯ มีนโยบายในการปรับเล่ือนต าแหน่ง 
ท่ีเป็นธรรม 

2.52 1.02 นอ้ย 

12.3 บริษทัฯ ช้ีแจงหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่ง 
ท่ีชดัเจนและเขา้ใจได ้

2.30 0.96 นอ้ย 

12.4 ผูบ้งัคบับญัชาวางแนวทางในการท างานท่ีมี 
ส่วนช่วยใหท่้านกา้วหนา้ในสายอาชีพของท่าน 

2.58 1.15 นอ้ย 

12.5 ท่านวางแผนอนาคต และคาดหวงัท่ีจะไดรั้บ 
การเล่ือนต าแหน่งใน 1 - 2 ปี 

2.32 1.13 นอ้ย 

รวม 2.47 0.91  น้อย 
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 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัน้อย (  = 2.47, SD = 0.91) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า บริษทัฯ มีการวางแผนการพฒันา
สายอาชีพให้กบัท่าน อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด (   = 2.61, SD = 1.12) ผูบ้งัคบับญัชา
วางแนวทางในการท างานท่ีมีส่วนช่วยให้ท่านก้าวหน้าในสายอาชีพของท่าน อยู่ในระดับน้อย  
(   = 2.58, SD = 1.15) บริษทัฯ มีนโยบายในการปรับเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นธรรม อยู่ในระดบัน้อย 
นอ้ย (  = 2.52, SD = 1.02) ท่านวางแผนอนาคต และคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใน 1 - 2 
ปี อยูใ่นระดบันอ้ย นอ้ย (  = 2.32, SD = 1.13) และบริษทัฯ ช้ีแจงหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งท่ี
ชดัเจนและเขา้ใจได ้อยูใ่นระดบันอ้ย มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.30, SD = 0.96) 
 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นสถานะของอาชีพ 
 

ปัจจัยด้านสถานะของอาชีพ  S.D. ระดับแรงจูงใจ 
13.1 ท่านมีความภาคภูมิใจ และรู้สึกมีเกียรติในต าแหน่ง 

และหนา้ท่ีความรับผดิชอบในปัจจุบนัของท่าน 
2.98 1.00 ปานกลาง 

13.2 ครอบครัวของท่านมีความภาคภูมิใจในต าแหน่ง
และหนา้ท่ีของท่าน 

2.91 0.97 ปานกลาง 

13.3 ท่านสามารถแนะน าอาชีพของตวัเองใหผู้อ่ื้น
รับทราบดว้ยความยนิดี 

3.00 0.99 ปานกลาง 

13.4 หากท่านเลือกได ้ท่านจะท างานในสายอาชีพน้ีไป
จนถึงอายเุกษียณ 

2.92 0.98 ปานกลาง 

13.5 ท่านจะแนะน าใหเ้พื่อน หรือรุ่นนอ้งเลือกประกอบ
อาชีพเดียวกนักบัท่าน 

2.84 1.09 ปานกลาง 

รวม 2.93 0.75 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นสถานะของอาชีพในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 2.93, 
SD = 0.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านสามารถแนะน าอาชีพของตวัเองใหผู้อ่ื้นรับทราบดว้ย
ความยนิดี อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.00, SD = 0.99) ท่านมีความภาคภูมิใจ และ
รู้สึกมีเกียรติในต าแหน่ง และหนา้ท่ีความรับผดิชอบในปัจจุบนัของท่าน อยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 
2.98, SD = 1.00) หากท่านเลือกได ้ท่านจะท างานในสายอาชีพน้ีไปจนถึงอายุเกษียณ อยู่ในระดบั
ปานกลาง (  = 2.92, SD = 0.98) ครอบครัวของท่านมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งและหน้าท่ี 
ของท่าน อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 2.91, SD = 0.97) และท่านจะแนะน าให้เพื่อน หรือรุ่นน้อง
เลือกประกอบอาชีพเดียวกนักบัท่าน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 2.84, SD = 1.09) 
 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวั 
 

ปัจจัยด้านชีวติส่วนตัว    S.D. ระดับแรงจูงใจ 
14.1 ท่านสามารถจดัสรรเวลางาน และเวลาส่วนตวั

ไดอ้ยา่งลงตวั 
3.28 0.77 ปานกลาง 

14.2 ลกัษณะงานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั 
และชีวิตครอบครัว 

3.16 0.89 ปานกลาง 

14.3 ท่านใชเ้วลาในท่ีท างานมากกวา่ท่ีบา้น 3.83 0.88 มาก 
14.4 ท่านยนิดีท่ีจะท างานหนกัไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการ

หรือไดรั้บการร้องขอ 
3.25 0.81 ปานกลาง 

14.5 ครอบครัวของท่านใหก้ารสนบัสนุน 
ในการท างานของท่าน  

3.22 0.90 ปานกลาง 

รวม 3.35 0.41  ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.16 พบว่า แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นดา้นชีวิตส่วนตวั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.35, 
SD = 0.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านใชเ้วลาในท่ีท างานมากกว่าท่ีบา้น อยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.83, SD = 0.88) ท่านสามารถจดัสรรเวลางาน และเวลาส่วนตวัไดอ้ย่างลงตวั 
อยู่ในระดบัปานกลาง (  = 3.28, SD = 0.77) ท่านยินดีท่ีจะท างานหนักไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการหรือ
ไดรั้บการร้องขอ อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.25, SD = 0.81) ครอบครัวของท่านใหก้ารสนบัสนุน
ในการท างานของท่าน อยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.22, SD = 0.90) และลกัษณะงานไม่ส่งผล
กระทบต่อชีวิตส่วนตวั และชีวิตครอบครัว อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.16, SD = 
0.89) 
 

ส่วนที่ 3  ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
   
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี  
จ  ากดั ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพ ดา้นตน้ทุน/ทรัพยากร ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน ดา้นเวลาท่ีใช้
ในการปฏิบติังาน ดา้นนวตักรรม และดา้นการตอบสนองความตอ้งการผูรั้บบริการ ผลการศึกษาดงั
แสดงในตารางท่ี 4.17-4.20 
 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั โดยภาพรวม 
 

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน  S.D. ระดับประสิทธิภาพ 

1.  ดา้นค่าใชจ่้าย 3.51 0.56 มาก 
2.  ดา้นกระบวนการบริหาร 3.53 0.72 มาก 
3.  ดา้นผลลพัธ์ 3.51 0.56 มาก 

รวม 3.52 0.49 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมโทร 
แมชีนเนอร่ี จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมีประสิทธิภาพมาก (  = 3.52, SD = 0.49) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า ดา้นกระบวนการบริหาร อยู่ในระดบัมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 
3.53, SD = 0.72) ด้านผลลัพธ์ อยู่ในระดับมีประสิทธิภาพมาก (  = 3.51, SD = 0.56) และด้าน
ค่าใชจ่้าย อยูใ่นระดบัมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  = 3.51, SD =0.56) 
 
ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นค่าใชจ่้าย 
 

ด้านค่าใช้จ่าย  S.D. ระดับประสิทธิภาพ 
1.1 ท่านใชท้รัพยากรดา้นเงิน คน วสัดุ  และ

เทคโนโลยท่ีีมีอยา่งประหยดัและคุม้ค่า 
3.66 0.63 มาก 

1.2 ท่านใชเ้คร่ืองมือ  อุปกรณ์ในการท างานอยา่ง
คุม้ค่าและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน 

3.54 0.75 มาก 

1.3 ท่านบริหารเวลาในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม  
ไม่เร่งรีบหรือเคร่งเครียดเกินไป 

3.43 0.77 มาก 

1.4 ท่านสามารถบริหารค่าใชจ่้ายไดเ้หมาะสมกบังาน
และท าใหล้ดตน้ทุนใหต้ ่าลงไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.40 0.77 ปานกลาง 

รวม 3.51 0.56 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมโทร 
แมชีนเนอร่ี จ ากัด ในด้านคุณภาพ อยู่ในระดับมีประสิทธิภาพมาก (   = 3.51, SD = 0.56) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านใชท้รัพยากรดา้นเงิน คน วสัดุ และเทคโนโลยท่ีีมีอยา่งประหยดัและ
คุม้ค่า อยู่ในระดับมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.66, SD = 0.63) ท่านใช้เคร่ืองมือ  
อุปกรณ์ในการท างานอย่างคุม้ค่าและเหมาะสมกบัลกัษณะงาน อยู่ในระดบัมีประสิทธิภาพมาก  
(  = 3.54, SD = 0.75) ท่านบริหารเวลาในการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม ไม่เร่งรีบหรือเคร่งเครียด
เกินไป อยูใ่นระดบัมีประสิทธิภาพมาก (  = 3.43, SD = 0.77) และท่านสามารถบริหารค่าใชจ่้ายได้
เหมาะสมกบังานและท าให้ลดตน้ทุนให้ต ่าลงไดเ้ป็นอย่างดี อยู่ในระดบัมีประสิทธิภาพปานกลาง 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (   = 3.40, SD = 0.77) 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นกระบวนการบริหาร 

 

ด้านกระบวนการบริหาร  S.D. ระดับประสิทธิภาพ 
2.1 ท่านมกัคิดวางแผน  ลงมือปฏิบติั  ตรวจสอบ  

และปรับปรุงการท างานอยูเ่สมอ 
3.50 0.73 มาก 

2.2 ท่านมีเทคนิคในการท างานใหร้วดเร็ว  และ 
ไดผ้ลผลิตเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ 

3.53 0.81 มาก 

2.3 ท่านมกัเรียนรู้  และน าเทคโนโลยมีาปรับใช ้
ในการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 

3.67 0.76 มาก 

รวม 3.53 0.72 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมโทร 
แมชีนเนอร่ี จ ากดั ในดา้นตน้ทุน/ทรัพยากร อยูใ่นระดบัมีประสิทธิภาพมาก (  = 3.53, SD = 0.72) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าท่านมกัเรียนรู้ และน าเทคโนโลยีมาปรับใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพ
ของงาน อยู่ในระดบัมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.67, SD = 0.76) ท่านมีเทคนิคใน
การท างานให้รวดเร็ว และไดผ้ลผลิตเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ อยู่ในระดบัมีประสิทธิภาพมาก (  = 3.53, 
SD = 0.81) และท่านมกัคิดวางแผน ลงมือปฏิบติั ตรวจสอบ และปรับปรุงการท างานอยูเ่สมอ อยูใ่น
ระดบัมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (  =3.50, SD = 0.73) 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ดา้นผลลพัธ์ 

 

ด้านผลลพัธ์    S.D. ระดับประสิทธิภาพ 

3.1 ท่านมีผลงานท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน และ 
เป็นแบบอยา่งแก่เพื่อนร่วมงาน 

3.46 0.64 มาก 

3.2 ปริมาณงานของท่านสมดุลกบัทรัพยากร 
ท่ีใชแ้ละเกิดความสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

3.59 0.69 มาก 

3.3 ผลงานของท่านเป็นท่ีพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชา
หรือลูกคา้เสมอ 

3.49 0.93 มาก 

รวม 3.51 0.56 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมโทร 
แมชีนเนอร่ี จ ากัด ในด้านผลลัพธ์ อยู่ในระดับมีประสิทธิภาพมาก (  = 3.51, SD = 0.56) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปริมาณงานของท่านสมดุลกบัทรัพยากรท่ีใช ้และเกิดความสูญเสียนอ้ย
ท่ีสุด อยูใ่นระดบัมีประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด (   =3.59, SD = 0.69) ผลงานของท่านเป็นท่ี
พึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชาหรือลูกคา้เสมอ อยูใ่นระดบัมีประสิทธิภาพมาก (   = 3.46, SD = 0.64)
และท่านมีผลงานท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน และเป็นแบบอย่างแก่เพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมี
ประสิทธิภาพมาก มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากนั ( = 3.46, SD = 0.64) 
 

ส่วนที่  4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 

 
ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐานไว ้ดงัน้ี 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด มีความ

แตกต่างกนัตามปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
4.1 ด้านเพศ 

 H0: เพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: เพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั จ าแนกตามเพศ 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน  
ด้านเพศ 

ชาย (n=55) หญงิ (n=48) 
t Sig. 

 S.D.  S.D. 
1. ดา้นค่าใชจ่้าย 

 
3.46 0.52 3.56 0.61 -0.93 0.356 

2. ดา้นกระบวนการบริหาร 3.45 0.77 3.62 0.66 -1.15 0.253 
3. ดา้นผลลพัธ์ 

 
3.44 0.54 3.60 0.57 -1.46 0.147 

รวม   3.45 0.4764 3.5926 0.4928 -1.491 0.139 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั จ าแนกตามเพศ พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.139 ซ่ึงมากกว่าค่านยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เพศมีความ
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
 4.2 ด้านอายุ 

H0: อายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1: อายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.22  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั จ าแนกตามอาย ุ

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน ด้านอายุ    S.D. F Sig. 

1. ดา้นค่าใชจ่้าย 
 

ต ่ากวา่ 25 ปี 3.17 0.14 0.649 0.585 

  
ระหวา่ง 25-35 ปี 3.59 0.57 

  

  
ระหวา่ง 36-45 ปี 3.48 0.48 

  

  
มากกวา่ 45 ปี 3.49 0.64 

  2. ดา้นกระบวน ต ่ากวา่ 25 ปี 3.11 0.38 1.078 0.362 

การบริหาร 
 

ระหวา่ง 25-35 ปี 3.46 0.87 
 

   

  
ระหวา่ง 36-45 ปี 3.46 0.64 

  

  
มากกวา่ 45 ปี 3.69 0.64 

  3. ดา้นผลลพัธ์ 
 

ต  ่ากวา่ 25 ปี 3.33 0.58 1.050 0.374 

  
ระหวา่ง 25-35 ปี 3.55 0.49 

 
   

  
ระหวา่ง 36-45 ปี 3.62 0.49 

  

  
มากกวา่ 45 ปี 3.40 0.66 

  

รวม 

  ต ่ากว่า 25 ปี 3.20 0.02 0.422 0.738 

 

ระหว่าง 25-35 ปี 3.57 0.51 
 

   

 

ระหว่าง 36-45 ปี 3.52 0.40 
    มากกว่า 45 ปี 3.52 0.55     

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั จ าแนกตามอายุ พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.738 ซ่ึงมากกว่าค่านยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายมีุความ
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
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4.3 ด้านระดับการศึกษา 
H0: ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1: ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน  S.D. F Sig. 
ด้านระดับการศึกษา         

1. ดา้นค่าใชจ่้าย ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.41 0.70 0.497 0.610 

 
ระดบัปริญญาตรี 3.54 0.53 

  
 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.54 0.49 
  2. ดา้นกระบวนการบริหาร ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.43 0.73 0.482 0.619 

 
ระดบัปริญญาตรี 3.59 0.61 

  
 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.42 1.01 
  3. ดา้นผลลพัธ์ ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 3.40 0.71 1.841 0.164 

 
ระดบัปริญญาตรี 3.49 0.52 

  
 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.72 0.42 
  

รวม 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 3.41 0.65 0.746 0.477 

ระดับปริญญาตรี 3.54 0.42   

สูงกว่าปริญญาตรี 3.58 0.45     

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  
 จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.477 ซ่ึงมากกว่า
ค่านัยส าคญัทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า  
ระดบัการศึกษาท่ีมีความแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
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4.4 ด้านสถานภาพสมรส  
H0: สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1: สถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  

เมโทรแมเนอร่ี จ ากดั จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน    S.D. F Sig. 
ด้านสถานภาพสมรส         

1. ดา้นค่าใชจ่้าย โสด 3.55 0.51 0.147 0.864 

 
สมรส 3.49 0.59 

  
 

หยา่ร้าง 3.54 0.56 
  2. ดา้นกระบวนการบริหาร โสด 3.49 0.62 0.070 0.932 

 
สมรส 3.55 0.79 

  
 

หยา่ร้าง 3.56 0.27 
  3. ดา้นผลลพัธ์ โสด 3.51 0.48 0.459 0.633 

 
สมรส 3.49 0.62 

  
 

หยา่ร้าง 3.72 0.14 
  

 
โสด 3.52 0.44 0.110 0.896 

รวม สมรส 3.51 0.53 
  

 
หย่าร้าง 3.61 0.24     

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.896 ซ่ึงมากกว่า
ค่านัยส าคญัทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า  
สถานภาพสมรส มีความแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 



60 
 

4.5 ด้านอายุการท างานกบับริษทัในปัจจุบัน 
H0: อายกุารท างานกบับริษทัในปัจจุบนัแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ไม่แตกต่างกนั 
H1: อายุการท างานกับบริษัทในปัจจุบันแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั จ าแนกตามอายกุารท างานกบับริษทัในปัจจุบนั 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน  S.D. F Sig. 
ด้านอายุการท างานกบับริษทัในปัจจุบัน   

    
1. ดา้นค่าใชจ่้าย 

  
นอ้ยกวา่ 3 ปี 3.54 0.54 0.175 0.913 

   
3-6 ปี 

 
3.54 0.56 

  
   

7-9 ปี 
 

3.54 0.53 
  

   
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 3.46 0.61 

  2. ดา้นกระบวนการบริหาร 
 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 3.48 0.66 2.194 0.094 

   
3-6 ปี 

 
3.70 0.49 

  
   

7-9 ปี 
 

3.24 0.86 
  

   
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 3.64 0.72 

  3. ดา้นผลลพัธ์ 
  

นอ้ยกวา่ 3 ปี 3.48 0.55 0.244 0.866 

   
3-6 ปี 

 
3.58 0.45 

  
   

7-9 ปี 
 

3.45 0.57 
  

   
ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป 3.53 0.63 

  

รวม 

    น้อยกว่า 3 ปี 3.50 0.55 0.709 0.549 

  
3-6 ปี 

 
3.61 0.42 

  

  
7-9 ปี 

 
3.41 0.42 

      ตั้งแต่ 10 ปีขึน้ไป 3.54 0.54     

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั จ าแนกตามอายุการท างานกบับริษทัในปัจจุบนั พบว่า
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 
0.549 ซ่ึงมากกว่าค่านัยส าคญัทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า อายกุารท างานกบับริษทัในปัจจุบนั มีความแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

4.6 ด้านต าแหน่งงาน  
H0: ต  าแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
H1: ต  าแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

  
ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  

เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน  S.D. F Sig. 
ด้านต าแหน่งงาน         

1. ดา้นค่าใชจ่้าย เจา้หนา้ท่ี/พนกังาน 3.39 0.52 2.923 0.058 

 
หวัหนา้งาน 3.57 0.62 

  
 

ผูจ้ดัการ 3.79 0.46 
  2. ดา้นกระบวนการบริหาร เจา้หนา้ท่ี/พนกังาน 3.54 0.61 0.521 0.595 

 
หวัหนา้งาน 3.57 0.69 

  
 

ผูจ้ดัการ 3.33 1.20 
  3. ดา้นผลลพัธ์ เจา้หนา้ท่ี/พนกังาน 3.47 0.52 1.911 0.153 

 
หวัหนา้งาน 3.47 0.63 

  

 
ผูจ้ดัการ 3.81 0.39 

  

รวม 

เจ้าหน้าที/่พนักงาน 3.47 0.43 0.666 0.516 
หัวหน้างาน 3.54 0.56 

  ผู้จัดการ 3.64 0.48     

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.549 ซ่ึงมากกว่าค่านัยส าคญั
ทางสถิติ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 
ต าแหน่งงาน มีความแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

 
ส่วนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ 

ปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
 

ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐานไว ้ดงัน้ี 
 ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั  
 
ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

r Sig. 
ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
ทิศทาง 

ปัจจยัจูงใจ 0.44 0.00 ต ่า ทิศทางเดียวกนั 

ปัจจยัค ้าจุน 0.32 0.01 ต ่า ทิศทางเดียวกนั 

รวม 0.40 0.00 ต ่า ทิศทางเดียวกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั โดยใชส้ถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจการปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัต ่า คือ 
0.40 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จากนั้นท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัแรงจูงใจ
โดยพิจารณาเป็นรายดา้นท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เมโทรแมชีน
เนอร่ี จ ากดั ดงัตารางท่ี 4.28 
 
ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจัยแรงจูงใจรายด้านท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั 
 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

r Sig. 
ระดบั

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ปัจจัยจูงใจ     
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 0.663** 0.000 ระดบัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.569** 0.000 ระดบัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 
3. ดา้นลกัษณะงาน 0.644** 0.000 ระดบัปานกลาง ทิศทางเดียวกนั 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 0.403** 0.000 ระดบัต ่า ทิศทางเดียวกนั 
5. ดา้นความกา้วหนา้   0.153 0.123 ระดบัต ่ามาก ทิศทางเดียวกนั 
6. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการท างาน 0.194* 0.049 ระดบัต ่ามาก ทิศทางเดียวกนั 
7. ดา้นสถานะของอาชีพ   0.111 0.265 ระดบัต ่ามาก ทิศทางเดียวกนั 
8. ดา้นชีวิตส่วนตวั 0.467** 0.000 ระดบัต ่า ทิศทางเดียวกนั 

**มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ) 
 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

r Sig. 
ระดบั

ความสัมพนัธ์ 
ทศิทาง 

ปัจจัยค า้จุน     
9. ดา้นนโยบายและการบริหาร   0.123 0.218 ระดบัต ่ามาก ทิศทางเดียวกนั 
10. ดา้นความมัน่คง 0.381** 0.000 ระดบัต ่า ทิศทางเดียวกนั 
11. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   0.234* 0.017 ระดบัต ่ามาก ทิศทางเดียวกนั 
12. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   .438** 0.000 ระดบัต ่า ทิศทางเดียวกนั 
13. ดา้นสภาพการท างาน   0.135 0.175 ระดบัต ่ามาก ทิศทางเดียวกนั 
14. ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกลู   0.086 0.389 ระดบัต ่ามาก ทิศทางเดียวกนั 

รวม 0.457** 0.000 ระดบัต ่า ทศิทางเดยีวกนั 

**มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
* มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.30 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ดา้นความส าเร็จ ดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดับปานกลาง คือ 0.569, 
0.638, 0.644  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

ปัจจยัแรงจูงใจ ด้านความมัน่คงปลอดภัย ด้านการได้รับมอบหมายรับผิดชอบงาน
สูงข้ึน ดา้นความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ระดบัต ่า คือ 0.381, 0.403, 0.438, 
0.467 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.01  

ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์(r) ระดบัต ่ามาก 
คือ 0.194, 0.234 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นความกา้วหนา้ส่วนตวั ดา้นสถานะ
ของอาชีพ ดา้นเงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทน ดา้นเง่ือนไขการท างาน ดา้นนโยบายบริหารองคก์ร  
ไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 



บทที่ 5 
สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 
 การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั สามารถสรุปผลการศึกษา 
อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 
1.  สรุปผลการศึกษา 
  

1.1  ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั  
 ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยลด 53.40 โดยมีอายุ

มากกวา่ 45 ปี ร้อยละ 34.95 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 58.25 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 
65.05 มีอายงุานตั้งแต่ 10ปีข้ึนไป ร้อยละ 38.83 และมีต าแหน่งงานเป็นเจา้หนา้ท่ี/พนกังาน ร้อยละ 
50.49 

1.2  ระดับแรงจูงใจของพนักงานบริษัท เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั พบว่า ระดบัแรงจูงใจ
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (  = 3.04, SD = 0.51) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ปัจจยัด้าน
ความส าเร็จในการท างานมีค่าเลล่ียสูงสุด (  = 3.61, SD = 0.76) รองลงมาคือ ปัจจัยด้านความ 
สัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  (  = 3.50, SD = 0.70) และปัจจยัด้านโอกาสท่ีรับความก้าวหน้าใน
อนาคตมีค่าเลล่ียต ่าสุด (  = 2.47, SD = 0.91)  

1.3 ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด
พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมีประสิทธิภาพมาก (  = 3.52, SD = 0.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นกระบวนการ
การบริหารมีค่าเลล่ียสูงสุด (  = 3.53, SD = 0.72) ดา้นค่าใชจ่้าย มีค่าเลล่ีย ( = 3.51, SD = 0.56)  
และดา้นผลลพัธ์ มีค่าเลล่ียต ่าสุด (  = 3.51, SD = 0.56)   
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1.4 การวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ทุกปัจจยั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายุท างานกบับริษทัในปัจจุบนั และ
ต าแหน่งงาน มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ทั้งใน
ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั   

1.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกบัประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงาน บริษัท เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson  Correlation) มีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซ่ึงมีค่านอ้ยกว่า 0.01 หมายความว่า ยอมรับ
สมมติฐาน หมายความว่า ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยมี
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัต ่า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.40 ในทิศทางเดียวกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

   
2.   อภปิรายผล 
 
 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั พบวา่ พนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา
คร้ังน้ีมีประเดน็ท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 
 2.1 ระดับแรงจูงใจของพนักงานบริษัท เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด  พบว่า แรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดัในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ รักษิณาภรณ์  ส่งเสริมศาสตร์ (2556) ไดศึ้กษา
เร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานรักษาความสะอาด บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชั่นแนล 
จ ากดั โดยใชแ้นวทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบั อิศราภรณ์  เดชวรรณ (2548) ได้
ศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองประดับ ศึกษาเลพาะกรณี 
บริษทั แอลฟ่า คราฟท ์จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่  ความพึงพอใจในงานภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 2.2 ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด  
พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมีประสิทธิภาพมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นกระบวนการบริหาร มีค่าเลล่ียสูงสุด  
และด้านค่าใช้จ่ายมีค่าเลล่ียต ่าสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกับ รัชนี  ค  ามูล (2558) ได้ศึกษาเร่ือง การเพิ่ม
ประสิทธิภาพการตรวจสอบบัญชีแสดงรายการทรัพยสิ์นและหน้ีสินของผูด้  ารงต าแหน่งทาง
การเมือง ของส านักงาน ป.ป.ช.ประจ าจงัหวดั โดยใช้แนวความคิดเก่ียวกบัหลกัการท างานให้มี
ประสิทธิภาพของ Harrington  Emerson พบว่า การเพิ่มประสิทธิภาพการตรวจสอบบญัชีแสดง
รายการทรัพยสิ์นและหน้ีสินของผูต้อบแบบสอบถามในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  โดยเรียงจากมาก
ไปนอ้ยคือ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นความรู้เก่ียวกบักระบวนการตรวจสอบบญัชีแสดง
รายการทรัพยสิ์นและหน้ีสิน และการเพิ่มประสิทธิภาพการตรวจสอบบญัชีแสดงรายการทรัพยสิ์น
และหน้ีสินของผูด้  ารงต าแหน่งทางการเมือง ของส านกังาน ป.ป.ช.ประจ าจงัหวดั 
 2.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด จ าแนกตามอายกุารท างานกบับริษทัในปัจจุบนั โดยใชก้ารวิเคราะห์ความ
แปรปรวน (ANOVA) ท่ีระดับนัยส าคญั 0.05 พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั ท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายุการท างานกบั
บริษทัในปัจจุบนัและต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 
 2.4 ความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากัด พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจการปฏิบัติงานโดยรวมมีความ 
สัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
ระดบัต ่า เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจดา้นความส าเร็จ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน ด้านลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทาง
เดียวกนั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) ระดบัปานกลาง บริษทัฯ ควรสร้างแรงจูงใจเหล่าน้ีให้
เพิ่มสูงข้ึน เพื่อประสิทธิภาพการปฎิบติังานท่ีสูงข้ึน โดยเลพาะปัจจยัดา้นความส าเร็จ ท่ีสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(อา้งในเอกชยั  ก่ีสุขพนัธ์, 2538: 120) ในขั้นท่ี 5 เป็น
ความตอ้งการความส าเร็จสมหวงัในชีวิตตามท่ีบุคคลนั้นปราถนา ปัจจยัด้านการยอมรับนับถือ  
เพื่อเพิ่มความสามคัคีและการท างานเป็นทีมของพนกังานบริษทั ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ผูบ้ริหารมี
หนา้ท่ีในการจดัรูปแบบของการใชแ้รงจูงใจแก่บุคลากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานโดยใช้
รูปแบบแรงจูงใจต่างๆ ให้เหมาะสมกบัพนักงาน กลุ่ม  สถานการณ์ และโอกาส เช่น การประกาศ 
ยกย่องชมเชยแก่พนักงานท่ีปฎิบัติงานได้ตามเป้าหมายท่ีบริษทัตั้งไว ้ซ่ึงถือว่าเป็นการส่งเสริม 
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ดา้นความส าเร็จในงาน และปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ ในส่วนของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน บริษทัฯ 
สามารถส่งเสริมให้เกิดกิจกรรมในลกัษณะให้พนักงานมีส่วนร่วมในการปรับปรุงขั้นตอนการ
ท างาน หรือมีการหมุนเวียนในพนักงานไดท้ดลองท างานในแผนกต่างๆ กนักบัต าแหน่งงานใน
ปัจจุบนั เพื่อดูวา่พนกังานมีความถนดัหรือเหมาะสมกบังานต าแหน่งใดๆ ในบริษทัฯ ไดบ้า้ง 

  
3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี ้
  สามารถเสนอแนะโดยเจาะจงท่ีผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในระดับต ่าและต ่ามาก  
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

3.1.1 ด้านปัจจัยจงูใจ 
1) ความกา้วหน้าในการท างาน (ต ่ามาก) องค์กรมีระบบการประเมินผล  

แต่ควรใชร้ะบบการประเมินผลอยา่งจริงจงั โดยการพิจารณาความดีความชอบจากผลการประเมิน
ของระบบ 

2) โอกาสท่ีจะได้รับผิดชอบงานสูงข้ึน (ต ่า) ผูบ้ริหารควรวางแผนการ
ท างาน โดยเนน้การกระจายงานใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม 

3) ชีวิตส่วนตวั (ต ่า) บริษทัควรเขม้งวดระเบียบการเขา้ – ออก งาน และ
เนน้ใหพ้นกังานวางแผนการท างานในแต่ละวนัเพื่อใหง้านเสร็จตามแผน 

3.1.2 ด้านปัจจัยค า้จนุ 
1) การบงัคบับญัชา (ต ่ามาก) การมีสายการบงัคบับญัชาท่ีชัดเจน จะเกิด

ความชดัเจนในการท างานของพนกังาน 
2) ความมั่งคงปลอดภัย (ต ่า) ฝ่ายบุคคลควรเพิ่มการให้ข้อมูลเก่ียวกับ

สถานะของบริษทัในแต่ละช่วงเวลา หรือแจง้กิจกรรมต่างๆท่ีบริษทัไดมี้ส่วนร่วมในสังคมภายนอก
เพื่อเพิ่มความเช่ือมัน่ใหแ้ก่พนกังาน 

3) ความสัมพนัธ์ของเพื่อนร่วมงาน (ต ่า) ควรจดัให้พนักงานมีกิจกรรม
ร่วมกนัเพื่อมุ่งเนน้การสร้างความสามคัคีและการท างานเป็นทีม (Team work) 

3.1.3   ด้านอายุงานและต าแหน่งงาน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน บริษทัฯ 
ควรพิจารณารับพนกังานใหม่ทดแทนพนกังานท่ีลาออก ซ่ึงเป็นพนกังานท่ีมีอายงุานมาก  
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 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 3.2.1  ควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ ที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานท่ีต่าง
ออกไป เช่น ปัจจยัด้านความผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กร และปัจจยัด้านผูน้ า
องคก์ร เพื่อใหง้านศึกษามีความสมบูรณ์รอบดา้นมากข้ึนไป 
 3.2.2  ในการท าการศึกษาคร้ังน้ีได้ด าเนินการภายใต้เงื่อนไขเวลาที่จ ากัดส่งผลให้
ข้อมูลไม่ครอบคลุมรอบด้านทุกกระบวนการ ในคร้ังต่อไปควรเพิ่มระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล  
ตลอดจนเพิ่มจ านวนประชากรใหค้รอบคลุมพนกังานทั้งบริษทัฯ จะส่งผลให้ไดข้อ้มูลท่ีชดัเจนและ
เป็นประโยชน์ยิง่ข้ึน 
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TABLE FOR DETERMINING SAMPLE SIZE FROM A GIVEN POPULATION 

 
Note:  “N” is population size 
           “S” is sample size  
Krejcle, Robert V., Morgan, Daryie W., (1970). “Determining Sample Size for Research Activities” 
Education and Psychological Measurement.  
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แบบสอบถาม 

 
 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
“บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี จ ากดั” 

    

 
 
  แบบสอบถามส าหรับการศึกษาฉบับน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน บริษทั เมโทรแมชีนเนอร่ี 
จ ากัด ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จึงขอความร่วมมือจากท่านกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้
ตามความเป็นจริงและเท่ียงตรง โดยผู ้ศึกษาจะเก็บขอ้มูลแบบสอบถามน้ีไวเ้ป็นความลบั ดงันั้น 
ท่านสามารถตอบแบบสอบถามได้อย่างอิสระและสอดคล้องกับความเป็นจริงมากท่ีสุด  
โดยแบบสอบถามส าหรับการศึกษาฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1:  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคล ส าหรับผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนท่ี 2:  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นต่างๆ 
  ส่วนท่ี 3:  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 
   
  ผูต้อบแบบสอบถามโปรดอ่านค าถามโดยละเอียดและเลือกค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริง
ของท่านเพียง 1 ขอ้ และกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ เพื่อความสมบูรณ์ในการศึกษาคร้ังน้ี 
  การศึกษาในคร้ังน้ีจะส าเร็จลุล่วงลงไม่ได ้หากไม่ไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่าน จึงขอ 
ขอบพระคุณในความร่วมมือมา ณ โอกาสน้ี 
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ส่วนที่ 1   แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปส่วนบุคคล ส าหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง    หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

   
 

1. เพศ 
    1.  ชาย         2.  หญิง 
 
2. อาย ุ
    1.  ต  ่ากวา่ 25 ปี        2.  ระหวา่ง 25 - 35 ปี 
   3.  ระหวา่ง 36 - 45 ปี     4.  มากกวา่ 45 ปี    
  
3. ระดบัการศึกษาขั้นสูงสุด 
    1.  ต  ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี   
    2.  ระดบัปริญญาตรี    
    3.  สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 
 
4. สถานภาพการสมรส 
    1.  โสด   
    2.  สมรส (จดทะเบียนและไม่จดทะเบียน)  
    3.  หยา่ร้าง / หมา้ย / แยกกนัอยู ่
 
5. อายกุารท างานกบับริษทัในปัจจุบนั 

  1.  นอ้ยกวา่ 3 ปี      2.  3 - 6 ปี 
  3.  7 - 9 ปี       4.  ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป  
 

6. ต  าแหน่งงาน 
  1.  เจา้หนา้ท่ี / พนกังาน  
  2.  หวัหนา้งาน / วิศวกร / หวัหนา้แผนก  
  3.  ผูจ้ดัการ   
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ส่วนที่ 2   แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานในด้านต่างๆ 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องใหต้รงกนักบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 ซ่ึงแบบสอบถามน้ีสามารถแบ่งระดบัความคิดไดอ้อกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
    5  คะแนน หมายถึง   รู้สึกมีแรงจูงใจมากท่ีสุด 
   4  คะแนน หมายถึง   รู้สึกมีแรงจูงใจมาก 
   3  คะแนน หมายถึง   รู้สึกมีแรงจูงใจปานกลาง 
   2  คะแนน หมายถึง   รู้สึกมีแรงจูงใจนอ้ย 
   1  คะแนน หมายถึง   รู้สึกมีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

มา
กท

ีสุ่ด
  (5

) 

มา
ก  
    
  (4

) 

ปา
นก

ลา
ง (
3) 

น้อ
ย  
    
 (2
) 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
  (1

) 

1. ปัจจัยด้านความส าเร็จในการท างาน 
1.1 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาการท างานไดอ้ยูเ่สมอ      
1.2 ท่านสามารถแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน       
1.3 ท่านมีอิสระในการใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน/แสดงผลงาน       
1.4 งานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด      
1.5 ท่านประสบความส าเร็จในการท างาน ในสายอาชีพ 
ตามท่ีท่านตั้งเป้าหมายไว ้ 

     

2. ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือ 
2.1 ท่านไดรั้บการยอมรับในการท างานร่วมกบัทีม/แผนกของท่าน      
2.2 ผูอ่ื้นมกัจะติดต่อท่านเป็นคนแรกเม่ือตอ้งการขอค าปรึกษา/ 
ท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่าน 

     

2.3 ผูอ่ื้นยอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน และปฏิบติัตามค าแนะน าของท่าน      
2.4 ผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชาช่ีนชมและยกยอ่งท่านใหเ้ป็นตวัอยา่งแก่ผูอ่ื้น      
2.5 ผูบ้ริหาร/ผูบ้งัคบับญัชายอมรับและชมเชยในผลงานของท่าน      

 

 

 

 



81 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

มา
กท

ีสุ่ด
  (5

) 

มา
ก  
    
  (4

) 

ปา
นก

ลา
ง (
3) 

น้อ
ย  
    
 (2
) 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
  (1

) 

3. ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
3.1 ท่านสามารถท างานไดด้ว้ยตนเองตั้งแต่ตน้จนจบในงานแต่ละงาน      
3.2 งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ ความสามารถของท่าน      
3.3 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีการก าหนดขอบเขตในการท างานชดัเจน      
3.4 ลกัษณะงานมีความน่าสนใจ ทา้ทาย มีความซบัซอ้นของงาน      
3.5 งานท่ีไดรั้บมอบหมายไดรั้บการปรับปรุง เปล่ียนแปลงใหดี้ข้ึนไดอ้ยูเ่สมอ      
4. ปัจจัยด้านความรับผดิชอบ 
4.1 ท่านสามารถท างานไดเ้สร็จตามก าหนดอยูเ่สมอ       
4.2 ท่านมีสิทธิตดัสินใจในการท างาน และแกไ้ขปัญหาในการท างานได ้      
4.3 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานท่ีด าเนินการไดเ้อง 
โดยปราศจากการควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

     

4.4 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความยาก และซบัซอ้นมากข้ึนในแต่ละปี      
4.5 ท่านไดรั้บมอบหมายงานโครงการระดบับริษทัฯ / ระดบัธุรกิจ      
5. ปัจจัยด้านความก้าวหน้า 
5.1 ท่านไดรั้บอนุมติัใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมตามท่ีท่านตอ้งการ      
5.2 ท่านไดรั้บโอกาสเขา้ฝึกอบรม พฒันาการท างานดา้นต่างๆ ท่ีบริษทัฯ จดัข้ึน      
5.3 ท่านไดรั้บเลือกใหเ้ป็นตวัแทนในการเขา้ร่วมโครงการ/กิจกรรมต่างๆ       
5.4 ท่านเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลงการท างานในดา้นต่างๆ      
5.5 ท่านไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง/แต่งตั้งใหด้  ารงต าแหน่งสูงข้ึน      
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
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ีสุ่ด
  (5
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) 
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  (1

) 

6. ปัจจัยด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต      
6.1 บริษทัฯ มีการวางแผนการพฒันาสายอาชีพใหก้บัท่าน      
6.2 บริษทัฯ มีนโยบายในการปรับเล่ือนต าแหน่งท่ีเป็นธรรม      
6.3 บริษทัฯ ช้ีแจงหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจนและเขา้ใจได ้      
6.4 ผูบ้งัคบับญัชาวางแนวทางในการท างานท่ีมีส่วนช่วยใหท่้าน 
กา้วหนา้ในสายอาชีพของท่าน 

     

6.5 ท่านวางแผนอนาคต และคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งใน1-2 ปี      
7. ปัจจัยด้านสถานะของอาชีพ 
7.1 ท่านมีความภาคภูมิใจ และรู้สึกมีเกียรติในต าแหน่ง และ 
หนา้ท่ีความรับผิดชอบในปัจจุบนัของท่าน 

     

7.2 ครอบครัวของท่านมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งและหนา้ท่ีของท่าน      
7.3 ท่านสามารถแนะน าอาชีพของตวัเองใหผู้อ่ื้นรับทราบดว้ยความยนิดี      
7.4 หากท่านเลือกได ้ท่านจะท างานในสายอาชีพน้ีไปจนถึงอายเุกษียณ      
7.6 ท่านจะแนะน าใหเ้พื่อน หรือรุ่นนอ้งเลือกประกอบอาชีพเดียวกนักบัท่าน      
8. ปัจจัยด้านชีวิตส่วนตัว 
8.1 ท่านสามารถจดัสรรเวลางาน และเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งลงตวั      
8.2 ลกัษณะงานไม่ส่งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวั และชีวติครอบครัว      
8.3 ท่านใชเ้วลาในท่ีท างานมากกวา่ท่ีบา้น      
8.4 ท่านยนิดีท่ีจะท างานหนกัไดทุ้กเวลาท่ีตอ้งการหรือไดรั้บการร้องขอ      
8.5 ครอบครัวของท่านใหก้ารสนบัสนุนในการท างานของท่าน       
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
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9. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร 
9.1 กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการท างานมีความเหมาะสม ไม่เคร่งครัดมากเกินไป      
9.2 บริษทัฯ มีนโยบายหรือแนวคิดท่ีจะพฒันาพนกังานอยูเ่สมอ      
9.3 บริษทัฯ รับฟังขอ้เสนอแนะ และความคิดเห็นของพนกังานในเร่ือง 
การบริหารธุรกิจ / แผนธุรกิจ/แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอยูเ่สมอ 

     

9.4 บริษทัฯส่ือสาร ช้ีแจงนโยบายการบริหารธุรกิจ / แผนธุรกิจ / แนวทาง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหพ้นกังานไดรั้บทราบอยา่งชดัเจน และสม ่าเสมอ 

     

9.5 บริษทัฯ ก าหนดนโยบายการบริหารธุรกิจ / แผนธุรกิจ /แนวทาง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็นรูปธรรม 

     

10. ปัจจัยด้านความมั่นคง 
10.1 บริษทัฯ มีความมัน่คง และมีเสถียรภาพทางการเงินของบริษทัฯ      
10.2 บริษทัฯ ปฏิบติัตามกฎหมาย และจริยธรรมอยา่งเคร่งครัด      
10.3 ท่านสามารถจินตนาการความกา้วหนา้ของบริษทัฯ ไดใ้นอีก 10 ปีขา้งหนา้      
10.4 ท่านมัน่ใจวา่บริษทัฯจะไม่เลิกจา้งพนกังานดว้ยเหตุผลทางการบริหารใดๆ      
10.5 ท่านมัน่ใจวา่จะไม่มีการเมืองภายในบริษทัฯ ไม่มีการกลัน่แกลง้กนั 
ในหนา้ท่ีการงานเป็นเหตุใหต้อ้งออกจากงาน 

     

11. ปัจจัยด้านการปกครองบังคับบัญชา 
11.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดส้อนงานและใหค้  าแนะน าในการท างาน      
11.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองทีมงานดว้ยความยติุธรรมและเสมอภาค      
11.3 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านลงโทษ/ ใหร้างวลัพนกังานอยา่งเสมอภาค 
และเท่าเทียม 

     

11.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังปัญหา และเร่ืองราวร้องทุกขข์องท่าน      
11.5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดใ้หค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุนการท างาน 
ใหท่้านเติบโตในสายอาชีพของท่าน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 
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12. ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
12.1 ท่านสามารถท างานร่วมกนักบัทีมงานของท่านไดทุ้กคน      

12.2 ท่านและทีมงานช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนัทั้งในงานและส่วนตวั      

12.3 หากท่านเลือกได ้ท่านตอ้งการท างานร่วมกบัทีมงานปัจจุบนัไปตลอด      

12.4 ท่านสามารถยอมรับความแตกต่างความหลากหลายของสมาชิกในทีมได ้      

12.5 ท่านสามารถท างานร่วมกนักบัแผนกอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งไดโ้ดยไม่มีขอ้ขดัแยง้      

13. ปัจจัยด้านสภาพการท างาน 
13.1 สถานท่ีตั้งของบริษทัฯส านกังานท่ีท่านท างานอยูเ่หมาะสมเดินทางสะดวก      
13.2 สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสม เช่น แสง เสียง อุณหภูมิ และกล่ิน        
13.3 ความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย และสวยงามของส านกังาน      
13.4 ส่ิงอ านวยความสะดวก เคร่ืองมือ อุปกรณ์ต่างๆ ท่ีใชใ้นการท างานเพียงพอ
และมีประสิทธิภาพ พร้อมต่อการใชง้าน 

     

13.5 บริษทัฯ รับฟังความคิดเห็นและ ขอ้เสนอแนะในการจดัเตรียมและปรับปรุง
สภาพแวดลอ้ม เคร่ืองมืออุปกรณ์ใหท้นัสมยั เหมาะสม และเพียงจากพนกังาน 

     

14. ปัจจัยด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล 
14.1 อตัราเงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถและ ประสบการณ์ของท่านเม่ือท่านไดเ้ร่ิมงานกบับริษทัฯ 

     

14.2 อตัราเงินเดือน และผลประโยชน์อ่ืนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั 
ต าแหน่งงาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีท่านไดรั้บในปัจจุบนั 

     

14.3 สวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีบริษทัฯ จดัเตรียมไวใ้หมี้ความเหมาะสม เท่าเทียมกนั 
และเพียงพอต่อสภาพการด ารงชีวติในปัจจุบนั 

     

14.4 การจดัสรรเงินโบนสัประจ าปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม      
14.5 การปรับข้ึนเงินเดือนประจ าปีมีความเหมาะสมและยติุธรรม      
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ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 
ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องใหต้รงกนักบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 ซ่ึงแบบสอบถามน้ีสามารถแบ่งระดบัความคิดไดอ้อกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
    5  คะแนน หมายถึง   มีประสิทธิภาพในการท างานอยูใ่นระดบัดีมาก 
   4  คะแนน หมายถึง   มีประสิทธิภาพในการท างานอยูใ่นระดบัดี 
   3  คะแนน หมายถึง   มีประสิทธิภาพในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   2  คะแนน หมายถึง   มีประสิทธิภาพในการท างานอยูใ่นระดบัไม่ดี 
   1  คะแนน หมายถึง   มีประสิทธิภาพในการท างานอยูใ่นระดบัไม่ดีอยา่งมาก 
 

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน 

ระดบัประสิทธิภาพ 

มา
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ก  
    
  (4

) 
ปา
นก
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3) 

น้อ
ย  
    
 (2
) 
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  (1

) 

1. ด้านค่าใช้จ่าย 
    1.1 ท่านใชท้รัพยากรดา้นเงิน คน วสัดุ  และเทคโนโลยท่ีีมีอยา่งประหยดั 
และคุม้ค่า 

     

    1.2 ท่านใชเ้คร่ืองมือ  อุปกรณ์ในการท างานอยา่งคุม้ค่าและเหมาะสม 
กบัลกัษณะงาน 

     

    1.3 ท่านบริหารเวลาในการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม ไม่เร่งรีบหรือ 
เคร่งเครียดเกินไป 

     

    1.4 ท่านสามารถบริหารค่าใชจ่้ายไดเ้หมาะสมกบังานและท าใหล้ดตน้ทุน 
ใหต้  ่าลงไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

2. ด้านกระบวนการบริหาร 
    2.1 ท่านมกัคิดวางแผน ลงมือปฏิบติั ตรวจสอบ และปรับปรุงการท างานอยูเ่สมอ      
    2.2 ท่านมีเทคนิคในการท างานใหร้วดเร็ว และไดผ้ลผลิตเพิ่มมากข้ึนเร่ือยๆ      
    2.3 ท่านมกัเรียนรู้ และน าเทคโนโลยมีาปรับใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน      
3. ด้านผลลพัธ์ 
    3.1 ท่านมีผลงานท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน และเป็นแบบอยา่งแก่เพื่อนร่วมงาน      
    3.2 ปริมาณงานของท่านสมดุลกบัทรัพยากรท่ีใช ้และเกิดความสูญเสียนอ้ยท่ีสุด      
    3.3 ผลงานของท่านเป็นท่ีพึงพอใจของผูบ้งัคบับญัชาหรือลูกคา้เสมอ      

 

 

    ขอขอบคุณทุกท่าน ท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม     
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