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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั 
ไทยเทคโนเพลท จ ากดั (2) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั และ (3) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทค
โนเพลท จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของ บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
จ  านวนทั้งส้ิน 227 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 144 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิและการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบ
ผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ  
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) พนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั มีประสิทธิภาพการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และเม่ือพิจาณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง ล าดบัแรกคือดา้น
ผลผลิตและผลลพัธ์ รองลงมาคือดา้นค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต และดา้นกระบวนการบริหาร ตามล าดบั 
(2) ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท 
จ ากดั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นผลส าเร็จในการท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
และดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงท านายประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั 
ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ไดร้้อยละ 73 และ (3) พนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ท่ีมี สถานภาพสมรส 
แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่พนกังานท่ีมี 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ท างานในบริษทั ไทยเทคโนเพลท 
จ ากดั แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั 
 
ค าส าคัญ   ปัจจยัจูงใจในการท างาน   ประสิทธิภาพการท างาน   บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
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Abstract 
 

 The study aimed (1) to study the performance efficiency of employees in 

Thai Techno Plate Company Limited; (2) to study the work motivation factors affecting 

performance efficiency of employees in Thai Techno Plate Company Limited; and  

(3) to compare the performance efficiency of employees in Thai Techno Plate Company 

Limited by personal factors. 

 The population was 227 operational employees of Thai Techno Plate Company 

Limited and 144 of them were randomized by stratified and simple random sampling. 

The data was collected by a questionnaire and was analyzed by percentage, mean, 

standard deviation, t-test, one-way ANOVA, least significant difference and multiple 

regression analysis. 

 The results showed that (1) overall performance efficiency of employees in 

Thai Techno Plate Company Limited was at high level. Considering by aspect, it was 

found that all aspects were at high level which output and outcome was the first 

aspect followed by cost of production aspect and management process aspect, 

respectively; (2) the work motivation factors affecting performance efficiency of 

employees in Thai Techno Plate Company Limited were work security, achievement, 

personal well-being and commanding which predicted the performance efficiency of 

employees in Thai Techno Plate Company Limited at 73 percent; and (3) employees 

in Thai Techno Plate Company Limited with different marital status had different 

performance efficiency at the 0.05 statistically significant level while employees with 

different gender, age, educational level, monthly income and working experience in 

Thai Techno Plate Company Limited had no different performance efficiency. 
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ตารางท่ี 4.12 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาการท างานของพนกังาน  
 บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั   56 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 โนโลกยุคปัจจุบนัน้ีปัญหาท่ีซับซ้อนทั้งทางเศรษฐกิจและสังคมผลกัดนัให้องคก์ารมี
การแข่งขนักนัในระดบัสูง แต่ละองคก์ารต่างพฒันาความรู้ ความสามารถในการผลิต ปรับปรุงเทคโนโลยี 
และการเปล่ียนแปลงโครงสร้างองคก์าร ซ่ึงวิธีการต่างๆ เหล่าน้ี ไม่เพียงพอท่ีจะท าให้องคก์ารอยูร่อดได ้
จากการส ารวจองคก์ารท่ีประสบความส าเร็จในปัจจุบนัแสดงใหเ้ห็นวา่การบริหารจดัการคนท่ีดีเป็น
ปัจจยัส าคญัเบ้ืองหลงัความส าเร็จขององคก์ารทั้งส้ิน ฉะนั้นการใหค้วามส าคญักบั “คน” ในองคก์าร 
หาวธีิบริหารจดัการคนให้เขามีศกัยภาพเพื่อสร้างผลผลิตท่ีดี จึงถูกตระหนกัเพิ่มมากข้ึน องคก์ารจึง
ไม่เพียงแต่ลงทุนในเร่ืองเทคโนโลยเีท่านั้น แต่เนน้การลงทุนในเร่ือง “คน” ดว้ย (ภาวิณี  เพชรสวา่ง 
2552: 1) 
 บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั เป็นบริษทัท่ีผลิตสินคา้เก่ียวกบัส่ิงพิมพทุ์กชนิด ซ่ึงตอ้ง
ใชค้น หรือเทคโนโลยีเฉพาะดา้น ลูกคา้เนน้ความส าคญัเก่ียวกบัประสิทธิภาพการผลิต คุณภาพ การส่ง
มอบท่ีตรงต่อเวลา และการบริการลูกคา้ ซ่ึงส่งผลทางตรงต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพของบุคลากร 
ดังนั้ นบริษัท ไทยเทคโนเพลท จ ากัด จึงจ าเป็นจะต้องมีบุคลากรท่ีมีความช านาญเฉพาะด้าน 
เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั และมีความรับผดิชอบต่อสังคมและส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์าร การบริหารงาน
ใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารไดต้ั้งไวจ้  าเป็นอยา่งมากท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือ การเสียสละ 
และความกระตือรือร้นของบุคลากรในองคก์ารทุกคน  ซ่ึงตอ้งอาศยัปัจจยัท่ีมีผลต่อการท างาน หรือท า
ให้เกิดการจูงใจในการท างานท่ีจะหาวิธีการท่ีจะเพิ่มทกัษะและพยายามท างาน โดยใช้ทกัษะให้เป็น
ประโยชน์มากท่ีสุด เพื่อส่งผลใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั เพื่อให้เห็นถึงความส าคญัเก่ียวกบัประสิทธิภาพ
การท างาน และปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานวา่มีความส าคญัเพียงใด โดยเฉพาะปัจจยั
จูงใจต่างๆ เช่น เงินเดือน ขวญัและก าลงัใจในการท างาน สวสัดิการต่างๆ ท่ีเหมาะสมเป็นตน้ ซ่ึงปัจจยั
เหล่าน้ีลว้นแต่เป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ีจะส่งผลให้พนกังานในบริษทัเกิดแรงกระตุน้ เกิดความตั้งใจท่ีจะ
ทุ่มเททั้งกายและใจท่ีจะผลิตงานท่ีมีประสิทธิภาพออกมา และนอกจากน้ียงัสามารถท าให้ผูบ้ริหาร 
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มีแนวทางท่ีจะป้องกนัและแกไ้ขปัญหาภายในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อรักษาบุคลากรท่ี
มีคุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดย้าวนานท่ีสุด และปฏิบติังานใหอ้งคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อประโยชน์
ต่อการพฒันาและบริหารขององคก์ารต่อไปอยา่งย ัง่ยนื 
 

2.  วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 

 2.1  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
 2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั  
 2.3  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

3.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท 
จ ากดั ในคร้ังน้ีไดก้  าหนดกรอบแนวคิดการศึกษาดงัภาพท่ี 1.1  
 

 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
  

ปัจจยัจูงใจในกำรท ำงำน 
1. ดา้นผลส าเร็จในการท างาน 2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัการผลิต 4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 6. ดา้นเงินเดือน 
7. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
   ในอนาคต     ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพ่ือนร่วมงาน 
9. ดา้นสถานะของอาชีพ 10. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
11. ดา้นสภาพการท างาน 12. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
13. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 14. ดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

ประสิทธิภำพกำรท ำงำน 
1. ดา้นค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุน 
2. ดา้นกระบวนการบริหาร 
3. ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ 
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4.  สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1  ปัจจยัจูงใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั ไทยเทคโน
เพลท จ ากดั 
 4.2  พนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การท างานแตกต่างกนั 
 

5.  ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
 5.1  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ ศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโน
เพลท จ ากดั โดยประยกุตใ์ชแ้นวคิดของ ธานินทร์  สุทธิกุญชร (อา้งถึงใน นิวฒัน์  การงาน 2554: 27-28) 
ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ ดา้นค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต ดา้นกระบวนการบริหาร และดา้นผลผลิต
และผลลพัธ์ ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานใชปั้จจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนตามทฤษฎี
สองปัจจยัของ เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก (Frederick Herzberg) ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นผลส าเร็จใน
การท างาน ด้านการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นวิธีการปกครอง
ของผูบ้งัคบับญัชา  
 5.2  ขอบเขตด้ำนประชำกร  
  ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั ไทยเทคโน
เพลท จ ากดั จ  านวนทั้งส้ิน 227 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 พฤศจิกายน 2556) 
 5.3  ขอบเขตด้ำนตัวแปร  
  ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ปัจจยัจูงใจในการท างาน ส่วนตวัแปรตาม 
(Dependent Variables) คือ ประสิทธิภาพการท างาน 
 5.4  ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาตั้งแต่เดือนธนัวาคม 2556 ถึงเดือนมิถุนายน 2557 
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6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  ประสิทธิภำพกำรท ำงำน หมายถึง ระดบัการใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั เพื่อลดความ
สูญเปล่าท่ีเกิดจากการผลิต หรือเกิดจากการแกไ้ขงาน ซ่ึงส่งผลให้องคก์ารสามารถประหยดัทั้งเงินและ
ทรัพยากร รวมไปถึง ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ตน้ทุน หรือค่าใชจ่้ายท่ีสูญเสียไป
จากการปฏิบติังานไม่ไดป้ระสิทธิภาพ ประกอบดว้ยดา้นค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต ดา้นกระบวนการ
บริหาร และดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ 
 6.2  ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภำพกำรท ำงำน หมายถึง ส่ิงท่ีท าให้การท างานของพนกังาน
มีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นผลส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นเงินเดือน 
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
 6.3  พนักงำน หมำยถึง บุคลากรระดบัปฏิบติัการของ บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ท่ี
ท างานเตม็เวลา ในสายการผลิต และส านกังาน 
 

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  ผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทัน าผลการศึกษาไปใชเ้ป็นขอ้มูล เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน 
 7.2  ผูท่ี้ตอ้งการศึกษาไดข้อ้มูลเพื่อใชใ้นการศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานพนกังานต่อไป 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโน
เพลท จ ากดั” ผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ 
 3.  ขอ้มูลเก่ียวกบั บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างาน 
 
 1.1  ความหมายของประสิทธิภาพการท างาน 
  ยวุนุช  กุลาตี (2548: 1) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพ หมายถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัท่ีน าเขา้ (Input) และผลลพัธ์ท่ีออกมา (Output) เพื่อสร้างใหเ้กิดตน้ทุนส าหรับทรัพยากรต ่าสุด 
ซ่ึงเป็นการกระท าอยา่งหน่ึงท่ีถูกตอ้ง (Doing things right) โดยค านึงถึงวิธีการ (Means) ใชท้รัพยากร 
(Resources) ใหเ้กิดการประหยดัหรือส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด 
  นฤมล  สุ่นสวสัด์ิ (2549: 135-139) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพหมายถึง การประหยดั
ทรัพยากรหรือค่าใชจ่้าย คือการลดตน้ทุนคุณภาพ 3 อยา่ง คือ ตน้ทุนป้องกนั ตน้ทุนประเมิน ตน้ทุน
ลม้เหลว และการลดความสูญเปล่า 7 อยา่งคือ ความสูญเปล่าท่ีเกิดจากการผลิตมากเกินไป ความสูญเปล่า
ท่ีเกิดจากการผลิตบกพร่อง/แกไ้ขงาน ความสูญเปล่าท่ีเกิดจากเวลารอคอย/ความล่าชา้ ความสูญเปล่าท่ี
เกิดจากสินคา้คงคลงั/งานอยูร่ะหวา่งการผลิต ความสูญเสียท่ีเกิดจากการขนของความสูญเปล่าท่ีเกิด
จากกระบวนการขาดประสิทธิผล ความสูญเปล่าท่ีเกิดจากการเคล่ือนไหวหรือการกระท าท่ีไม่จ  าเป็น 
  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2549: 11) ใหค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง การวดัทรัพยากร
ท่ีถูกใชไ้ปไดอ้ยา่งประหยดัหรือเป็นการวดัตน้ทุนทรัพยากรท่ีใชไ้ปเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ผลผลิตท่ี
มีประสิทธิภาพสูงสุดจะตอ้งมีตน้ทุนต ่าทั้งวสัดุและแรงงาน 
  กนัตยา  เพิ่มผล (2550: 4) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง ส่ิงท่ีป้อนเขา้ไปหลายๆ 
อยา่ง นั้นประกอบกนัไดดี้เพียงใด หรืองานท่ีท านั้น ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีเพียงไหน ซ่ึง ก็คือความสามารถ
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ในการท าใหเ้กิดผลผลิตมากข้ึนจากส่ิงท่ีป้อนเขา้ไปขั้นต ่าสุด นัน่หมายถึงการรักษาระดบัการผลิตท่ี
มีคุณภาพสูงโดยใชเ้วลานอ้ยลง หรือมีการสูญเสียเกิดข้ึนนอ้ย เป็นตน้ 

 ประสิทธิภาพ         =       ประโยชน์ 
     ตน้ทุน 

  เม่ือผลหารตามสมการน้ีมีค่าเท่ากบั 1 หรือมากกวา่ ถา้เท่ากบั 1 หมายความวา่ คุม้ทุน 
ถา้มากกวา่ 1 ถือวา่ก าไร หรือมีประสิทธิภาพ 
  พีเตอร์สัน และพลาวแมน (Peterson and Plowman อา้งถึงใน คฑาวุธ  พรหมายน 2557: 1) 
ไดใ้หค้วามหมายของค าวา่ ประสิทธิภาพในการบริหารงานทางธุรกิจ ในความหมายอยา่งแคบวา่หมายถึง 
การลดตน้ทุนในการผลิต และความหมายอยา่งกวา้ง หมายถึงคุณภาพของการมีประสิทธิผล (quality of 
effectiveness) และความสามารถใน การผลิต (competence and capability) และในการด าเนินงาน
ทางดา้นธุรกิจท่ีจะถือว่ามีประสิทธิภาพสูงสุดก็เพื่อสามารถผลิตสินคา้หรือบริการในปริมาณและ
คุณภาพท่ีตอ้งการ ท่ีเหมาะสมและตน้ทุนน้อยท่ีสุดเพื่อค านึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพนัด้าน
การเงินท่ีมีอยู ่ดงันั้นแนวความคิดของค าวา่ประสิทธิภาพในดา้นธุรกิจมีองคป์ระกอบ 4 ประการ คือ 
ตน้ทุน (cost) คุณภาพ (quality) ปริมาณ (quantity) และวธีิการ (method) ในการผลิต 
  จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง การใช้
ทรัพยากรอย่างประหยดั เพื่อลดความสูญเปล่าท่ีเกิดจากการผลิต หรือเกิดจากการแกไ้ขงาน ซ่ึงส่งผล
ใหอ้งคก์ารสามารถประหยดัทั้งเงินและทรัพยากร รวมไปถึง ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังานท่ี
มากกวา่ตน้ทุน หรือค่าใชจ่้ายท่ีสูญเสียไปจากการปฏิบติังานไม่ไดป้ระสิทธิภาพ 
 1.2  ประโยชน์ของประสิทธิภาพการท างาน 
  สุมิต  สวา่งวงษ ์(2552: 1) กล่าววา่ประสิทธิภาพมีประโยชน์ต่อองคก์รโดยท าให้มี
การจดัองคก์รท่ีเหมาะสมบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละมีการเจริญกา้วหนา้ท างานไม่ซ ้ าซ้อน ไม่มีแผนงาน
มากเกินไป เพื่อจะไดล้ดตน้ทุนและองคก์รสามารถปรับตวัเขา้กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไปไดแ้ละยงั
มีประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร เช่น บริหารงานง่าย สะดวก รู้วา่ใครรับผิดชอบอะไร มีหน้าท่ีท าอะไร แกไ้ข
ปัญหางานซ ้ าซอ้นได ้ท าให้งานไม่คา้ง ณ จุดใด จุดหน่ึง ประโยชน์ต่อผูป้ฏิบติังาน รู้หนา้ท่ีของตนเอง
ว่าจะท าอะไร มีการแบ่งงานท่ีเหมาะสมจะช่วยให้พนกังานรู้สึกว่าแบ่งปันกนัท างานไม่ถูกเอาเปรียบ 
และพนกังานก็เขา้ใจความสัมพนัธ์ของตนกบับุคคลฝ่ายอ่ืนและสามารถประสานงานกนัได ้
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  นฤมล  สุ่นสวสัด์ิ (2549: 65-66) กล่าววา่ ผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากประสิทธิภาพ
การท างาน คือ 
  1)  ลูกคา้จะไดรั้บสินคา้ท่ีตอบสนองความตอ้งการของตน ในราคาท่ีเหมาะสม 
การส่งมอบตรงตามท่ีตอ้งการ 
  2)  ผูส่้งมอบวตัถุดิบหรือปัจจยัผลิตไดต้ามท่ีหน่วยงานตอ้งการ 
  3)  ชุมชน มีสภาพแวดลอ้มท่ีน่าอยู ่มีสินคา้ท่ีท าใหชุ้มชนกา้วหนา้ 
  4)  ผูถื้อหุน้ ไดรั้บผลก าไร 
  5)  ผูป้ฏิบติังาน ไดรั้บค่าแรง ความปลอดภยั มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การท างานท่ีไดป้ระสิทธิภาพส่งผลดีต่อทุกคน ไม่วา่
จะเป็น ผูบ้ริหาร พนกังาน ลูกคา้ หรือแมก้ระทัง่ผูถื้อหุ้น เองก็ตาม ลว้นแลว้แต่ไดรั้บผลประโยชน์ 
และประสิทธิภาพการท างานท่ีเกิดข้ึนน้ียงัส่งผลให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีทางองคก์รได้
ก าหนดไวด้ว้ย 
 1.3  การวดัประสิทธิภาพการท างาน 
  ธานินทร์  สุทธิกุญชร (อา้งถึงในนิวฒัน์  การงาน, 2554: 27-28) กล่าวถึง ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานวา่มีความหมายรวมถึงผลิตภาพ และประสิทธิภาพสามารถวดัไดห้ลายมิติตามแต่
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการพิจารณา คือ  
  1)  ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนของการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากร
ดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเยยีนอ้ยท่ีสุด 
  2)  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร ซ่ึงไดแ้ก่ การมีวธีิการท างาน
ท่ีถูกตอ้ง ไดม้าตรฐาน รวดเร็ว และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม 
  3)  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ 
เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลก าไรทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างาน และการบริการ
เป็นท่ีพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 
  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2549: 11) กล่าววา่ การวดัประสิทธิภาพการท างานเป็นการ
วดัทรัพยากรท่ีถูกใช้ไปได้อย่างประหยดัหรือเป็นการวดัต้นทุนทรัพยากรท่ีใช้ไปเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย เช่น ตน้ทุนแรงงาน เป็นการวดัประสิทธิภาพอ่ืนๆ อาจรวมถึงการใชป้ระโยชน์จากเคร่ืองใช ้
ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ และการใช้วสัดุต่างๆ ตวัอย่างเช่นเดียวกนัจากบริษทัคอมพิวเตอร์ 
ผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดจะต้องมีตน้ทุนต ่าทั้ งวสัดุและแรงงาน ถ้าการผลิตคียบ์อร์ดของ
คอมพิวเตอร์ต่อวนันอ้ยลงกวา่ขีดความสามารถท่ีควรจะเป็น ผลผลิตจ านวนน้ีเรียกวา่ไม่มีประสิทธิภาพ
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และถา้ท าผลผลิตให้เกิดความผิดพลาด หรือท าให้วสัดุสูญเสียในกระบวนการผลิต ส่ิงน้ีก็เรียกว่า 
งานไม่มีประสิทธิภาพดว้ยเช่นกนั 
  สมยศ  นาวีการ (อา้งถึงในวีระวุฒิ  อตัตนนท ์ และบุษยา  วีรกุล, 2550: 19) กล่าวว่า 
การวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นวิธีการท่ีสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการพิจารณาวา่ ผูป้ฏิบติังาน
คนใดมีความสามารถในการท างาน ซ่ึงวธีิการน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงงาน การแต่งตั้งโยกยา้ย
และเล่ือนต าแหน่ง ทั้งน้ี เพราะประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร ข้ึนอยูก่บัความสามารถ
หรือประสิทธิภาพในการท างานของคนในองคก์ารเป็นส าคญั การประเมินหรือวดัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานมี 2 วธีิ คือ 
  1)  การวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแบบดั้งเดิม (The traditional approach) 
เป็นวธีิการประเมินท่ีใหผู้บ้ริหารท าการประเมิน โดยใชว้ิจารณญาณและความคิดของตนเป็นส าคญั 
ซ่ึงเป็นลกัษณะเชิงคุณภาพ (Qualitative) 
  2)  การวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีเนน้หนา้ท่ีความรับผดิชอบและความส าเร็จ
ตามเป้าหมายเป็นเกณฑ ์(The Responsibility, duty-goal achievement approach)‎ 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การวดัประสิทธิภาพการท างาน เป็นกระบวนการ
ท างาน เพื่อให้ทราบถึงขีดความสามารถของพนกังานแต่ละคน ซ่ึงสามารถวดัไดห้ลายมิติตามแต่
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ  
 1.4  ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
  สมใจ  ลกัษณะ (2549: 274-277) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ไดแ้ก่ 
  1)  ความรู้ความสามารถและคุณสมบติัส่วนบุคคลคือ 
   (1)  มีความกระตือรือร้น และการพฒันา 
   (2)  การปฏิบติัตามค าสั่ง และมีระเบียบวนิยั 
   (3)  พร้อมท่ีจะประสานงานและใหค้วามร่วมมือ มีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน 
   (4)  เป็นผูต้รงต่อเวลา และใชเ้วลาใหเ้กิดประโยชน์ 
   (5)  มีความรู้ความเขา้ใจในการระวงัรักษา ดูแล การใชเ้คร่ืองมือ อุปกรณ์ และ
ทรัพยสิ์นต่างๆ ขององคก์ารใหอ้ยูใ่นสภาพดีเสมอ 
  2)  ปริมาณงานและคุณภาพของการด าเนินงานคือ  
   (1)  สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงตามระยะเวลา หรือ 
มาตรฐานท่ีตั้งไว ้คุณภาพของงานท่ีท าส าเร็จ มีความถูกตอ้ง เรียบร้อย และสมบูรณ์ครบถว้นตาม
ก าหนด 
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   (2)  ความรับผดิชอบ สนใจ เอาใจใส่ และตั้งใจปฏิบติังานในหนา้ท่ีดว้ยความ
รับผดิชอบ เช่ือถือ และไวว้างใจ 
   (3)  มีความรอบรู้ ช านาญ หรือวธีิด าเนินงาน ทั้งงานในหนา้ท่ี และงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
   (4)  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปรับปรุงระบบงาน และวิธีการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ 
  3)  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคคื์อ  
   (1)  มีความคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ๆ เช่น คิดหาค าตอบของปัญหาไดห้ลายๆ อย่าง
ในเวลาจ ากดั สามารถเสนอวธีิการแกปั้ญหาใดปัญหาหน่ึงได ้หลายแนวทาง รวมทั้งรู้จกัวิธีการท างาน
แปลกๆ ใหม่ๆ ท่ีมีความเป็นไปได ้
   (2)  สามารถยืดหยุ่นวิธีการท างานเพื่อความส าเร็จของงาน พฤติกรรมท่ีบ่งช้ี เช่น 
ปรับตนเอง หรือการกระท าไดเ้หมาะสมกบัปัญหา หรือลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัไป คิดทางเลือกอ่ืน
ไดอ้ยา่งเหมาะสม ถา้วธีิการเดิมท่ีใชอ้ยูไ่ม่ไดผ้ล 
   (3)  คน้ควา้วธีิการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น เป็นคนช่างสังเกต เก่ียวกบั
ลกัษณะการท างาน สามารถช่วยเสนอแนะเพื่อนร่วมงาน ถึงวิธีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมีแนวคิดท่ี
จะสร้างและปรับวธีิการด าเนินงานใหดี้ยิง่ข้ึน 
  4)   ทกัษะในการปฏิบติังาน คือ  
   (1)  ทกัษะดา้นเทคนิคเฉพาะอย่าง (Technical Skill) เป็นความรู้เก่ียวกบัเทคนิค
ขั้นตอน หรือวธีิการท างานเฉพาะดา้น 
   (2)  ทกัษะในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น (Human Skill) เป็นความสามารถในการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น สร้างความเขา้ใจ ร่วมประสานงานกบับุคคล และกลุ่มบุคคลในองคก์ารใหมี้ส่วนร่วม
ในการท ากิจกรรมต่างๆ ใหบ้รรลุผลส าเร็จ ตามเป้าหมาย 
   (3)  ทกัษะทางดา้นความรู้ ความคิด (Conceptual Skill) เป็นความสามารถทางสติปัญญา
ในการมองภาพรวมขององคก์าร เห็นความสัมพนัธ์ของ กิจกรรมต่างๆ ในองคก์าร ทั้งในแง่ลกัษณะ
ทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ทกัษะทางดา้นน้ีจึงเป็นเคร่ืองมือส าคญัส าหรับตดัสินใจ เราเอง
นโยบาย และแนวทางต่างๆ ขององคก์าร 
  5)  บุคลิกภาพ เจตคติ และค่านิยมในการท างาน 
   เน่ืองจากบุคลิกภาพ คือ คุณสมบติัต่าง  ๆท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นบุคคล และคุณสมบติั
เหล่าน้ี เป็นตน้เหตุของการกระท าไม่วา่จะเป็นการพูด การปฏิบติั ความคิด เจตคติ ค่านิยม และลกัษณะ
นิสัยต่างๆ ดงันั้น เม่ือบุคคลตอ้งปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี ประสิทธิภาพของการท างานจะเก่ียวขอ้ง
โดยตรงกบัการแสดงออก หรือพฤติกรรมของบุคคลในการท างาน เช่น 
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   (1)  แสดงออกถึงเจตคติท่ีดีต่อการท างาน รักงาน พอใจงาน 
   (2)  แสดงออกถึงการท างานไดถู้กตอ้ง ครบถว้น ไดผ้ลดีในเวลาอนัสั้น 
   (3) แสดงออกถึงการสามารถปฏิบติัตามระเบียบ กฎเกณฑ์ และค าสั่งของ
ผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งสบายใจ 
  6)  ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
   ในการท างานส่ิงท่ีควรจะเกิดข้ึนกบัพนกังาน ก็คือ เขาสามารถท่ีจะรับรู้ เขา้ใจ
วตัถุประสงค์ และเป้าหมายขององคก์าร มุ่งมัน่พยายามท่ีจะท างานเต็มความสามารถ โดยไม่ยอ่ทอ้ต่อ
อุปสรรคของการท างาน มีความสุขในการท างาน มีความรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ีการท างาน มัน่ใจวา่ตนมี
โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้าในอาชีพได้ มีความรู้สึกผูกพนัแน่นแฟ้นกบัหมู่คณะ และ มีความรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์าร เป็นตน้ 
  มาโนช  สุขฤกษ ์และคณะ (อา้งถึงในมณฑกานต ์ หวงัถนอม, 2554: 18-19) ไดก้ล่าวถึง 
ปัจจยัท่ีจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานวา่ ประกอบดว้ยปัจจยัหลกั 3 ปัจจยัดว้ยกนั คือ  
  1)  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
   (1)  เพศ 
   (2)  จ  านวนสมาชิกในครอบครัว 
   (3)  อาย ุ
   (4)  ระยะเวลาในการท างาน 
   (5)  สติปัญญา 
   (6)  ระดบัการศึกษา 
   (7)  บุคลิกภาพ 
  2)  ปัจจยัท่ีไดรั้บมาจากงาน ไดแ้ก่ 
   (1)  ชนิดของงาน 
   (2)  ทกัษะความช านาญ 
   (3)  สถานภาพทางอาชีพ 
   (4)  สถานภาพทางภูมิศาสตร์ 
   (5)  ขนาดของธุรกิจ 
  3)  ปัจจยัท่ีควบคุมไดโ้ดยฝ่ายบริหาร ไดแ้ก่ 
   (1)   ความมัน่คง 
   (2)  รายได ้
   (3)  สวสัดิการ 
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   (4)  โอกาสกา้วหนา้ในหนา้งาน 
   (5)  สภาพการท างาน 
   (6)  ผูร่้วมงาน 
   (7)  ความรับผดิชอบ 
   (8)  การจดัการ 
  สมยศ  นาวกีาร (อา้งถึงในนวพรรษ  จ ารัสศรี, 2552: 9) กล่าววา่ แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานในองคก์าร มี 7 ปัจจยั ซ่ึงประกอบดว้ย  
  ปัจจยัท่ี 1 คือ ปัจจยัดา้นกลยุทธ์ (Strategy) คือ การก าหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน 
จุดแขง็ การวเิคราะห์โอกาส และอุปสรรคภ์ายในและภายนอกองคก์าร 
  ปัจจยัท่ี 2 คือ ปัจจยัดา้นโครงสร้าง (Structure) คือ การจดัโครงสร้างองคก์ารท่ีเหมาะสม
จะช่วยใหก้ารท างานสะดวกข้ึน 
  ปัจจยัท่ี 3 คือ ปัจจยัดา้นระบบ (System) คือ ระบบขององคก์ารท่ีท าให้องคก์ารบรรลุ
เป้าหมาย 
  ปัจจยัท่ี 4 คือ ปัจจยัดา้นรูปแบบ (Styles) คือ รูปแบบเก่ียวกบัการบริหารการจดัการ
ของผูบ้ริหารเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  ปัจจยัท่ี 5 คือ ปัจจยัดา้นบุคลากร (Staff) คือ ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
  ปัจจยัท่ี 6 คือ ปัจจยัดา้นความสามารถ (Skill) คือความรู้ความสามารถ ทกัษะของ
บุคลากรท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
  ปัจจยัท่ี 7 คือ ปัจจยัดา้นค่านิยม (Shared Values) คือ ค่านิยมร่วมเก่ียวกบับุคลากร
ในองคก์าร 
  แวน เดอร์เซล (อา้งถึงในไพบูลย ์ ตั้งใจ, 2554: 22) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัดา้นความตอ้งการ
เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัในการปฏิบติังาน ท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจมากหรือน้อย ส่งผล
ใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายขององคก์รท่ีก าหนดไว ้ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ 
  1)  การปกครองบงัคบับญัชา 
  2)  เงินเดือน 
  3)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชา 
  4)  ความส าเร็จในการท างาน 
  5)  การยอมรับทางสังคม 
  6)  ลกัษณะงาน 



12 

  7)  ความรับผดิชอบ 
  8)  โอกาสกา้วหนา้ 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน
เกิดจากคุณสมบติัส่วนบุคคล ขวญัและก าลงัใจในการท างาน การบริหารงานภายในองคก์ร รวมไปถึง
แนวคิดเก่ียวกบัการจูงใจในการท างานซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัเพื่อก่อใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
น าไปสู่เป้าหมายท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้
 

2.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจ 
 
 2.1  ความหมายของการจูงใจ 
  นฤมล  สุ่นสวสัด์ิ (2549: 314) กล่าววา่การจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาท่ี
บอกเหตุส่ิงเร้า ทิศทางและการกระท าอยา่งสมคัรใจคงเส้นคงวาท่ีมุ่งสู่เป้าหมาย โดยเลือกความตอ้งการ
หรือความจ าเป็นมากระตุน้ ใหเ้กิดพฤติกรรมตามเป้าหมายท่ีประสงค ์
  ราณี  อิสิชยักุล (2553: 7-6) ใหค้วามหมายวา่การจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการหรือ
ความเต็มใจภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ อนัจะน าไปสู่ผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์ร 
  วรัิช  สงวนวงศว์าน (2553: 209) กล่าววา่การจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีความพยายาม
ของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ (Energized) ช้ีน า (Directed) และรักษาให้คงอยู ่(Sustained) จนกระทั้ง
งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
  เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2556: 163) กล่าววา่การจูงใจ หมายถึง พลงัผลกัดนัจากภายใน
จิตใจของพนกังานให้แสดงพฤติกรรมท่ีท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ หรือหมายถึงการกระตุน้
ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา 
  อนิวชั  แกว้จ านง (2556: 178) กล่าววา่การจูงใจ หมายถึง การสร้างแรงขบัหรือแรง
ผลกัเพื่อกระตุน้หรือชกัจูงใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมัน่ในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
  จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปได้ว่า การจูงใจเป็นแรงผลกัซ่ึงกระตุน้จาก
ภายในให้บุคคลนั้นๆ แสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ออกมา เพื่อกระตุน้ให้เกิดความมุ่งมัน่ในการ
ท างานอนัจะน าไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร 
 2.2  ความส าคัญของการจูงใจ 
  ไตรรัตน์  โภคพลากร และสุพิน  เกชาคุปต ์(2549: 8-40) กล่าววา่ ความส าคญัของ
การจูงจูงใจต่อองคก์ร คือ การจูงใจเป็นหนา้ท่ีของผูท่ี้เป็นผูบ้ริหารหรือเป็นหวัหนา้ทุกคน เพราะผูอ้ยู่



13 

ในต าแหน่งงานเหล่าน้ีตอ้งท าหน้าท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา และเป็นผูรั้บผิดชอบต่อความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ความรู้ในเร่ืองการจูงใจสามารถช่วยนกับริหารไดห้ลายประการ ดงัน้ี 
  1)  ช่วยในการก าหนดนโยบายค่าตอบแทนสวสัดิการต่าง  ๆเช่น ค่าจา้ง เงินเดือน สวสัดิการ
สามารถดึงดูดใจคนท่ีมีความรู้ความสามารถตามท่ีองคก์ารตอ้งการให้มาสมคัรท างาน และอยูก่บัองคก์ร
ตลอดไป   
  2)  ช่วยให้พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร และต่อฝ่ายบริหารท าให้เขาทั้งหลาย
ตั้งใจท างานเพื่อใหเ้กิดผลผลิตตามท่ีองคก์ารก าหนดไว ้หรืออาจท าไดม้ากกวา่ท่ีองคก์ารคาดหวงัให้
เขาท า 
  3)  ช่วยให้บุคลากรขององค์การมีขวญั ก าลงัใจ ในการท างานและมีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์าร (Organizational loyalty) และมีทศันะคติท่ีดีต่อผูบ้ริหาร 
  4)  ช่วยในการเพิ่มประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness)  
  กนัตยา  เพิ่มผล (2550: 97) กล่าววา่ การจูงใจเป็นภาระหนา้ท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง
ของนกับริหารและหวัหนา้งานท่ีจะตอ้งสร้างสรรคแ์ละจดัให้มีข้ึนในองคก์รหรือทุกหน่วยงานเพื่อ
เป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานขององคก์ร ซ่ึงมีความส าคญั ดงัน้ี 
  1)  สร้างก าลงัใจ 
  2)  เกิดความสามคัคี   
  3)  พนกังานมีขวญัและก าลงัใจ 
  4)  เกิดความจงรักภกัดี 
  5)  สร้างสรรค ์สร้างศรัทธาเช่ือมัน่ 
  6)  เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
  เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2556: 163) กล่าววา่ การจูงใจเป็นส่ิงส าคญัในการท าให้องคก์าร
ประสบความส าเร็จโดยการตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานท่ีเป็นการตอบสนองวตัถุประสงค์
ขององค์การดว้ยเช่นกนั การจูงใจเป็นองค์ประกอบส าคญัต่อการจดัการสมยัดั้งเดิมจนถึงปัจจุบนั
และต่อไปในอนาคตท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาพฤติกรรมของคนในองค์การและรูปแบบการจูงใจ
แบบต่างๆ 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความส าคญัของการจูงใจต่อองคก์าร และต่อผูบ้ริหาร 
มีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน และยงัช่วยเสริมสร้างให้
บุคลากรเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ารข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในสภาพแวดลอ้มท่ีมีความไม่แน่นอน 
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 2.3  กระบวนการของการจูงใจ 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550: 168-169) กล่าววา่ กระบวนการจูงใจ (Motivation 
process) เป็นล าดบัขั้นตอนของการจูงใจซ่ึงน าไปสู่การเกิดพฤติกรรม โดยขั้นตอน ดง้น้ี (1) ความตอ้งการ
ท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Unsatisfied need) (2) เกิดความตึงเครียด (3) เกิดแรงขบั (Drives) (4) พฤติกรรม
การแสวงหา (Search behavior) (5) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง (Satisfied need) (6) การลด
ความตึงเครียด (Reduction of tension) ดงัภาพท่ี 2.1 กระบวนการจูงใจจะเร่ิมจากบุคคลเกิดความตอ้งการ 
และความตอ้งการนั้นยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจึงท าใหเ้กิดความตึงเครียดและแรงขบัข้ึนภายในตวั
บุคคล ซ่ึงจะไปกระตุน้พฤติกรรมการแสวงหาเพื่อตอบสนองความตอ้งการ ถ้าความตอ้งการนั้น
ไดรั้บการตอบสนองจะท าใหค้วามตึงเครียดของบุคคลลดลงหรือหมดไป แต่ถา้ความตอ้งการไม่ได้
รับการตอบสนองก็จะท าให้บุคคลเกิดความตึงเครียด และเกิดแรงขบัอีกคร้ังจนกว่าบุคคลจะเกิด
ความพึงพอใจ 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการจูงใจ (The motivation process) 
 

1.ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Unsatisfied need)

2. เกดิความตึงเครียด (Tension)

3. เกดิแรงขับ (Drives)

4. พฤติกรรมการแสวงหา (Search behavior)

5. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง (Satisfied need)

6. การลดความตึงเครียด (Reduction of tension)
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  สุพานี  สฤษฎ์วานิช (2552: 155) กล่าววา่โดยทัว่ไปกระบวนการจูงใจ จะเร่ิมจากการท่ี
คนเรามีความตอ้งการ (Need) บางส่ิงบางอยา่งเกิดข้ึนอนัเน่ืองมาจากแรงขบัท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจ
ของเรา เช่น ความหิว ความกระหาย หรือความยากไดใ้นบางส่ิงบางอยา่งข้ึนมา เช่น การประกาศยก
ยอ่งพนกังานบริการยอดเยี่ยม การมอบรางวลัให้แก่พนกังานท่ีมียอดขายสูงสุดจึงท าให้คนเราเกิด
แรงจูงใจอยากจะไดบ้า้ง จึงเลือกแสดงพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมาย หรือเพื่อให้ไดร้างวลัหรือผลลพัธ์
ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว ตามภาพท่ี 2.2 
 

 
ภาพท่ี 2.2  กระบวนการจูงใจ 

 
  ราณี  อิสิชยักุล (2553: 7-7) กล่าววา่กระบวนการจูงใจประกอบดว้ยขั้นตอนส าคญั ดงัน้ี 
  1)  บุคลากรมีความตอ้งการหรือความคาดหวงั เช่น ความตอ้งการทางกาย สังคม 
เป็นตน้ 
  2)  ความตอ้งการเป็นเสมือนแรงผลกัดนัใหเ้กิดความพยายามกระท า 
  3)  โดยมีเป้าหมายเป็นตวัก าหนดทิศทางใหแ้สดงพฤติกรรม 
  4)  บุคลากรจะไดรั้บรางวลัตอบแทนจากการแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ
จากองคก์าร และเพื่อรักษาระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 
  5)  เม่ือบุคลากรไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการแลว้ บุคลากรจะประเมินวา่รางวลั
ตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัความตอ้งการหรือไม่ 
  กระบวนการจูงใจ (Motivational Process) แสดงดงัภาพ ท่ี 2.3 ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.3  กระบวนการจูงใจ 

 
  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ กระบวนการของการจูงใจคือ ล าดบัขั้นตอนของ
การจูงใจเพื่อแสดงถึงความตอ้งการอนัเน่ืองมาจากแรงขบัท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของคนเราแลว้จึงหา
วธีิทางท่ีจะตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น 
 2.5  ทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจ 

  2.5.1  ทฤษฎลี ำดับขั้นควำมต้องกำรของมำสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) 
   วนัชยั  มีชาติ (2549: 49-51) กล่าววา่ Abraham H.Maslowเป็นนกัคิดท่ีส าคญั
ในกลุ่มน้ี แนวความคิดท่ี Maslow เสนอ ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัขั้นจองความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy 
of Needs) โดยมีสาระส าคญัพอสรุปได ้ดงัน้ี 
   1)  มนุษยมี์ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง และความตอ้งการน้ี
จะเป็นแรงกระตุน้ให้เกิดการแสดงพฤติกรรม ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการ ตอบสนองจะท าให้
เกิดแรงจูงใจของมนุษย ์ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจอีกต่อไป 
   2)  ความตอ้งการของมนุษยมี์ทั้งส้ิน 5 ขั้น และความตอ้งการเหล่าน้ีเป็น
ล าดบัขั้นกนัไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการจากระดบัต ่าไปสู่ความตอ้งการระดบัสูง 
   3)  ล าดบัขั้นของความตอ้งการของมนุษยจ์ะประกอบดว้ย 
    (1)  ความตอ้งการทางกายภาพ (physiological) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐาน
ของมนุษย ์ท่ีจะท าใหส้ามารถมีชีวติอยูไ่ด ้เช่น ปัจจยัส่ีในการด ารงชีวติ ความตอ้งการทางเพศ 

1. บุคลากรม ี             
ความต้องการ             

หรือความคาดหวงั 

2. บุคลากรเกดิแรงผลกัดนั
ให้แสดงพฤตกิรรม 
หรือการกระท า 

3. บุคลากรแสดง 
พฤตกิรรมและ 

การกระท าตามเป้าหมาย 

5. บุคลากรประเมนิ 
ความต้องการใหม่ 

6.บุคลากรได้รับ 
รางวลัตอบแทน 
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    (2)  ความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยั (security needs) คือ 
ความตอ้งการท่ีจะใหชี้วติมีความมัน่คงปลอดภยัจากกภยนัตรายต่างๆ ซ่ึงความตอ้งการในขั้นน้ีจะ
เกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการทางกายภาพไดรั้บการตอบสนองแลว้ในระดบัหน่ึง 
    (3)  ความตอ้งการความรักและเป็นส่วนหน่ึงของสังคม (social needs/love 
and belonging needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับวา่เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการ
มีเพื่อน 
    (4)  ความตอ้งการเคารพนบัถือตนเอง (self – esteem needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะนบัถือตนเองและไดรั้บการยกยอ่งในสังคม 
    (5)  ความตอ้งการประจกัษต์น (self actualization needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ท่ีจะพฒันาตนเองใหบ้รรลุศกัยภาพสูงสุดท่ีตนเองจะเป็นได ้เป็นการพฒันาให้ตนเองท าในส่ิงท่ีสามารถ
ท าไดดี้ท่ีสุด อนัเป็นการแสดงวา่เราเกิดมาเพื่อเป็นอะไร (born to be) 
   ความตอ้งการของมนุษยท์ั้งห้าขั้นน้ีจะมีความเป็นล าดบัขั้น กล่าวคือ ความตอ้งการ
จะเร่ิมจากความตอ้งการระดบัต ่าไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงกว่า ความตอ้งการท่ีได้รับการ
ตอบสนองแลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานอีกต่อไป ความตอ้งการท่ี
ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นจึงจะเป็นเคราองจูงใจให้เกิดพฤติกรรมของพนกังานดงัรูป 
 
 

                                 ความต้องการประจกัษ์ตน 

                                                                                     (self  actualization needs) 

     ความต้องการเคารพนับถือตนเอง 
     (self – esteem needs) 
 

    ความต้องการความรักและเป็นส่วนหนึ่งของสังคม 
         (Social Needs/love and belonging needs) 
 

    ความต้องการความปลอดภัยและความมัน่คง 
(SecurityNeeds) 

 

     ความต้องการกายภาพ 
     (Physiological Needs) 
 
 
 ภาพท่ี 2.4 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
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  2.5.2  ทฤษฎ ีสองปัจจัย (Two Factor Theory) ของHerzberg  
   เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2556: 171-172) กล่าวว่า ทฤษฎีสองปัจจยัตามแนวคิด
ของเฟรเดอริคเฮกซ์เบอร์ก หมายถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการ
ท างาน พฤติกรรมท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจเรียกวา่ ปัจจยัสุขอนามยั Hygiene Factors หรือ 
Maintenance factors หมายถึงพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน ผูบ้ริหารสามารถ
ใชปั้จจยัสุขอนามยัในรูปแบบต่างๆ เช่นการเพิ่มเงินเดือนค่าตอบแทน แต่ไม่ไดห้มายความวา่จะเป็น
กระตุน้ให้พนกังานท างานดีได ้หากแต่การกระตุน้ให้เกิดการจูงใจในนั้นเกิดจากตวังาน ท าไดโ้ดย
การใชปั้จจยัท่ีสอง คือ ปัจจยัจูงใจ หรือ Motivating Factors โดยการมอบหมายงานท่ีมีความสามารถหรือ
เพิ่มเน้ือหาของงาน Job enrichment ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังาน
และสามารถกระตุน้ให้พนกังานท างานไดเ้ป็นอย่างดีเรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ หรือ Motivating Factors 
หมายถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการท างานของพนกังาน และท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน 
  

ปัจจยัสุขอนามยั ท าให้พนักงานพงึพอใจ หรือไม่
พงึพอใจใน  
(Hygiene factory in job content affect job 
dissafaction) 

ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจัยทีท่ าให้พนักงานมคีวามพงึ
พอใจ 
(Motivator factors in job content affect job 
satisfaction) 

นโยบายการบริหารขององคก์ร 
(organizational policies) 

การใหโ้อกาสใหไ้ดรั้บความส าเร็จในการท างาน 
(Achievement) 

การมีหวัหนา้งานท่ีดี 
(Quality of supervision) 

การใหโ้อกาสพนกังานตระหนกัในความส าคญัของ
งานนั้น (Recognition) 

สภาพการท างาน 
(Working conditions) 

การใหพ้นกังานท างานดว้ยตนเอง 
(Work itself) 

การมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงาน 
(Relationships with peers) 

การใหมี้ความรับผดิชอบ 
(Responsibility) 

การใหเ้งินเดือนค่าจา้งท่ีเหมาะสม 
(Base wage or salary) 

การใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
(Advancement) 

ผูบ้ริหารมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังาน 
(Relationships with subordinates) 

พนกังานมีความเจริญกา้วหนา้เติบโตในหนา้ท่ี 
(Growth) 

  
สูง ไม่พงึพอใจในงาน ความพงึพอใจในงาน สูง 
(High (Job Dissatisfaction) (Job Satisfaction) (High 

 

ภาพท่ี 2.5 ปัจจยัสุขอนามยั และปัจจยัจูงใจของ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) 
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   สมพล  กานานุกรอห์ (2014: 1) กล่าววา่ Frederick Herzberg ไดคิ้ดคน้ทฤษฎี
การจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มี
ช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ “motivation-maintenance theory” หรือ“dual factor theory”หรือ 
“the motivation-hygiene theory”  
   ในการเร่ิมตน้คน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ไดด้ าเนินการสัมภาษณ์นกัวิศวกร
และนกับญัชี ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้ เพื่อศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังานเพื่อท่ีจะให้มีหนทาง
เพิ่มผลผลิต ลดการขาดงาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการท างาน และเพื่อประโยชน์ทัว่ไปส าหรับ
ทุกๆ คน ก็คือ ความเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่างๆ ท่ีจะมีส่วนช่วยในการปรับปรุงขวญั และก าลงัใจ ท่ี
จะส่งผลใหทุ้กคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมากยิง่ข้ึน 
   จากการวเิคราะห์ค าตอบจากขอ้ความท่ีผูถู้กสัมภาษณ์ตอบมา ปรากฏวา่ ปัจจยั
หลายๆ อยา่ง ท่ีแตกต่างกนัมีส่วนสัมพนัธ์โดยตรงกบัความรู้สึกท่ีดีและท่ีไม่ดีท่ีเกิดข้ึน ปัจจยัต่างๆ 
เหล่าน้ี สามารถแยกออกไดเ้ป็นสองกลุ่มใหญ่ๆ คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีดีและมีผลเก่ียวกบั
ความพึงพอใจเก่ียวกบังานท่ีท าก็คือ ความส าเร็จ (achievement) การยอมรับ (recognition) ความรับผดิชอบ 
ความกา้วหนา้ และคุณลกัษณะของงานท่ีท าอยู ่คือ ฐานะ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งาน 
กบัเพื่อนร่วมงานกบัลูกนอ้ง เทคนิคในการบงัคบับญัชา นโยบายของบริษทัและการบริหาร ความมัน่คง
ในงาน สภาพการท างาน เงือนเดือน และเร่ืองราวส่วนตวัท่ีถูกกระทบโดยสภาพของงาน Herzberg 
ให้ช่ือปัจจยักลุ่มหลงัน้ีวา่ “ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการบ ารุงรักษาจิตใจ” (hygiene or maintenance factors) 
เหตุผลท่ีเรียกช่ือเช่นน้ีเพราะปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ี ลว้นแต่เป็นปัจจยัท่ีมีผลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ 
กล่าวคือ ปัจจยัเหล่าน้ีจะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได ้แต่อาจป้องกนัมิให้แรงจูงใจเกิดข้ึนมาได ้การ
ตอ้งสนใจติดตามดูปัจจยัท่ีจ  าเป็นเพื่อการรักษาจิตใจน้ี จึงนบัวา่เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็น แต่ปัจจยักลุ่มน้ีเพียง
กลุ่มเดียวยอ่มไม่เป็นการเพียงพอส าหรับท่ีจะใหเ้ป็นเง่ือนไขส าหรับการสร้างแรงจูงใจ 
   สมพล  กานานุกรอห์ (2014: 1)กล่าววา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบติั เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจ
ให้แก่บุคคลในองคก์าร ให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบ
ความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 
   1)  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 
   2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่ว่า
จากผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือ
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การแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอย่างหน่ึงอย่างใด
บรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
   3)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ
โดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
   4)  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดีไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
   5)  ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร 
การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
   ส่วนปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor)หรือ ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ี
จะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้ง
กบับุคคลในองค์การ บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล 
ไดแ้ก่ 
   1)  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ 
เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 
   2)  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 
   3)  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
การติดต่อไปไม่วา่เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
   4)  สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม
ท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 
   5)  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์าร 
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
   6)  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ 
ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ อีกดว้ย 
   7)  ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บ
จากงานในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 
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   8)  ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
   9)  วธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
  2.5.3  ทฤษฎคีวำมต้องกำร : ทฤษฎกีำรจูงใจ ERG ของ Alderfer 
   เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2556: 170-171) กล่าววา่ Clayton P.Alderfer (1972) 
ไดศึ้กษาทฤษฎีแรงจูงใจในการตอบสนองความตอ้งการโดยได ้พฒันาตามแนวคิดทฤษฎี อี อาร์ จี 
เก่ียวกบัการท างานความเขา้ใจเร่ืองความตอ้งการของพนกังานในการท างาน ประกอบดว้ยความตอ้งการ 
3 ดา้น คือ 
   1)  ความตอ้งการด ารงชีวิตอยูไ่ด ้(Existence Needs) หมายถึง ความตอ้งการ
ในดา้นร่างกาย การด ารงชีวิต ความสะดวกสบาย 
   2)  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) เก่ียวกบัความสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้นและความพึงพอใจในดา้นความรู้สึกมีเพื่อน มีมิตรภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการ
ทางสังคม 
   3)  ความตอ้งการเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth Needs) หมายถึง ความพึงพอใจ
ในความสมบูรณ์ในส่ิงท่ีตอ้งการสูงสุด 
   ทฤษฎี อี อาร์ จี มีแนวคิดคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการของ
มาสโลว ์คือ ทฤษฎีความตอ้งการคงอยูต่่อไปเปรียบไดก้บัความตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการ
ความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการความสัมพนัธ์เปรียบไดก้บัความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการ
ไดรั้บการยอมรับยกย่อง และความตอ้งการเจริญเติบโตเปรียบไดก้บัความตอ้งการบรรลุผลส าเร็จ
สูงสุด ทฤษฎีตามแนวคิด มาสโลว ์และอลัเดอเฟอร์ แสดงถึงล าดบัขั้นของความตอ้งการซ่ึงผูบ้ริหาร
สามารถใชใ้นการจูงใจพนกังานให้เกิดความพึงพอใจ และท าไดโ้ดยการให้พนกังานไดรั้บความส าเร็จ
สูงสุดในชีวติและเจริญกา้วหนา้ 
  2.5.4  ทฤษฎคีวำมหวังในกำรจูงใจของ Porter และ Lawler 
   ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2550: 185-186) กล่าววา่ทฤษฎีการจูงใจของ 
Lyman W. Porter และ Edward E. Lawler เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัผลผลิตและการตอบสนองความพอใจ 
(Productivity and Satisfaction) โดยไดข้ยายทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ในเร่ืองของความสัมพนัธ์
ระหวา่งการปฏิบติังานกบัรางวลั โดย Proter และ Lawler เช่ือวา่การปฏิบติังานจะก่อให้เกิดผลตอบแทน
และผลตอบแทนหรือรางวลัเป็นสาเหตุท่ีท าให้บุคคลเกิดความพอใจ ซ่ึงรางวลัแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
คือ 
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   1)  รางวลัภายใน (Intrinsic rewards) ไดแ้ก่ การยอมรับในตนเอง ความรู้สึก
ท่ีเก่ียวกบัความส าเร็จของงาน 
   2)  รางวลัภายนอก (Extrinsic rewards) ไดแ้ก่ การเล่ือนต าแหน่งและความมัน่คง
ของงาน ถา้งานมีความทา้ทายและบุคคลสามารถปฏิบติัไดส้ าเร็จ บุคคลจะรู้สึกพึงพอใจและภูมิใจ
ในผลงาน ซ่ึงถือเป็นรางวลัภายใน 
   โมเดลการจูงใจของ Proter และ Lawler (The Proter and Lawler motivation model) 
โมเดลน้ีไดร้ะบุว่า ความพยายามของบุคคล (จุดแข็งของการจูงใจและพลงังานท่ีใช้) ข้ึนกบัมูลค่าของ
รางวลัและการรับรู้ความเป็นไปไดข้องการไดรั้บรางวลั ซ่ึงจะส่งผลต่อความพยายามในการปฏิบติังาน
ของบุคคล โดยอาศยัความสามารถเฉพาะอยา่ง (ความรู้และทกัษะในการท างาน) ร่วมกบัความเขา้ใจ
ในเป้าหมายของกิจกรรมและส่วนต่างๆ ของงาน เพื่อให้การท างานนั้นบรรลุความส าเร็จ ซ่ึงแต่ละบุคคล
จะมีการประเมินความเสมอภาคหรือความยุติธรรมของรางวลัท่ีไดรั้บกบัความพยายามท่ีใช้ในการ
ท างาน และระดบัความส าเร็จในการปฏิบติังาน ถา้บุคคลรู้สึกวา่รางวลัท่ีไดรั้บมีความยุติธรรมก็จะ
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ดงัภาพท่ี 2.6 
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.6  โมเดลการจูงใจของ Porter และ Lawler (The Porter and Lawler motivation model) 
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  2.5.5  ทฤษฎคีวำมเสมอภำค (Equity Theory) 
   วิรัช  สงวนวงศว์าน (2553: 219-220) กล่าววา่ J. Stacey Adams เจา้ของ Equity 
Theory หรือทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า โดยปกติผูป้ฏิบติังานจะรับรู้ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผลตอบแทนท่ีเขาไดรั้บจาการท างาน (Outcomes) กบัส่ิงท่ีทุ่มให้กบัการท างาน (Inpust) และจะเปรียบเทียบ
อตัราส่วน Inputs-Outcomes ของตนกบัผูป้ฏิบติังานคนอ่ืน ดงัภาพท่ี 2.7 
 

 

Perceived Ratio Comparisona               Employee’s Assessment 

 

  aPerson A is the employee, and person B is a relevant other or referent 
 

ภาพท่ี 2.7  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
 
   หากอตัราส่วนของพนกังานคนนั้นเท่ากบัอตัราส่วนของพนกังานคนอ่ืนๆ 
เขาจะมีความรู้สึกเกิดความเท่าเทียม หรือความยุติธรรม แต่หากอตัราส่วนไม่เท่ากนัความไม่ยุติธรรม
ในความรู้สึกของพนกังานคนนั้นก็จะเกิดข้ึน ซ่ึงอาจเป็นกรณีของการไดผ้ลตอบแทนต ่ากวา่คนอ่ืน 
(Underrewarded) หรือได้ผลตอบแทนสูงกว่าคนอ่ืน (Overrewarded) เม่ือเกิดความไม่ยุติธรรม
พนกังานก็จะตอ้งมีปฏิกิริยา หรือมีพฤติกรรมเป็นการตอบโต ้ซ่ึงอาจเป็นไปไดห้ลายลกัษณะ ดงัน้ี 
 

Outcome A                           Outcome B

  Inputs A   Inputs B

Outcome A           =                      Outcomes B

  Inputs A   Inputs B

Outcome A                           Outcome B

  Inputs A   Inputs B
Inequity (overrewarded)

Inequity (underwarded)

Equity
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   1)  ปรับเปล่ียน Inputs เช่น ขยนัมากข้ึน หรืออขยนันอ้ยลง หรือปรับเปล่ียน 
Outcomes ของตนเองหรือของคนอ่ืน เช่น เรียกร้องค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนหรือเรียกร้องให้ลดค่าตอบแทน
ของคนอ่ืน 
   2)  มีพฤติกรรมท่ีจะชกัน าใหค้นอ่ืนเปล่ียน Inputs หรือ Outcomes 
   3)  มีพฤติกรรมท่ีจะเปล่ียน Inputs หรือ Outcomes ของตนเอง 
   4)  เปล่ียนคนท่ีจะเปรียบเทียบ Inputs หรือ Outcomes 
   5)  ลาออกจากงาน (เน่ืองจากเกิดความรู้สึกวา่ไม่ยติุธรรม) 
   โดยสรุปผลท่ีตามมาของความรู้สึกวา่เกิดวามไม่ยุติธรรม อาจเป็นการลด หรือ
เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน หรือลดหรือเพิ่มคุณภาพงาน หรือเพิ่มการขาดงาน หรือการลาออกจาก
งานก็ได ้
   ค  าวา่ “คนอ่ืน” หรือ “Others” ใน Equity Theory อาจหมายถึง 
   1)  พนกังานคนอ่ืน (Persons) ท่ีท างานคลา้ยกนัในองคก์ารเดียวกนั รวมทั้ง
เพื่อน หรือเพื่อนบา้น หรือสมาคมวชิาชีพ 
   2)  หรืออาจหมายถึง “ระบบ” (System) คือ นโยบายและวิธีการจ่ายค่าตอบแทน
ในองคก์ารนั้นเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืน 
   3)  และอาจหมายถึง “ตนเอง” (Self) คือเปรียบเทียบ Input-Outcomes Ratio 
ปัจจุบนักบัท่ีตนเองเคยไดรั้บมาก่อนในอดีต 
   อยา่งไรก็ตามทฤษฎี Equity ก็มีขอ้ต าหนีขาดความชดัเจนในบางเร่ือง เช่น 
การก าหนดความหมายของ Inputs และ Outcomes และการเลือก “Others” 
  2.5.6  ทฤษฎคีวำมคำดหวังของวรูม (The Vroom Expectancy Theory of Motivation) 
   เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2556: 165-166) กล่าววา่การจูงใจเป็นกระบวนการท่ี
สลบัซบัซอ้นตามแนวคิดของวรูม (Victor H. Vroom, 1964) ไดก้  าหนดวา่ความตอ้งการท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรม อย่างไรก็ตามวรูมไดก้ าหนดจุดแข็งของการจูงใจไวว้่า ความดหวงัในระดบัท่ีบุคคล
ปรารถนาท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูมเก่ียวขอ้งกบัการคาดหวงั
ในคุณค่าหรือผลลพัธ์ของการกระท าของบุคคลก็จะแสดงพฤติกรรมในรางวลัท่ีมูลค่าตามท่ีคาดหวงัไว ้



25 

 
 

ภาพท่ี 2.8  ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
 
   ทฤษฎีความคาดหวงัประกอบดว้ยการจูงใจโดยการคาดหวงัในผลลพัธ์ซ่ึงมี 
2 ระดบั คือ ผลลพัธ์ในระดบัแรก และผลลพัธ์ในระดบัท่ี 2 ท าใหผ้ลจาดพฤติกรรมของพนกังาน ท า
ใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน ลดการขาดงาน ลดการลาออก และเพิ่มคุณภาพของผลผลิต 
   แนวคิดของวรูม (Vroom’s modle) มีแนวคิดพื้นฐาน 3 ประการ คือ  
   I = เคร่ืองมือ (Instrumentality) 
   V = ความพอใจในผลท่ีจะไดรั้บวา่มีคุณค่า (Valence) 
   E = ความคาดหวงัในผลท่ีจะไดรั้บ (Expectancy) 
   P = ผลลพัธ์จากการท างาน (Performance) 
 

3.  ข้อมูลเกีย่วกบั บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
 
 3.1  ความเป็นมาของบริษัท 
  บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ไดเ้ปิดด าเนินการตั้งแต่ปี พ.ศ. 2533 ตั้งอยู่ท่ี 12/1 
หมู่ 9 ถนนบางคูวดั ต าบลบางคูวดั อ าเภอเมือง จังหวดัปทุมธานีผูก่้อตั้งคือ คุณสมบูรณ์  สินพฒัน
สกุล และ คุณกิจชาญ  เกิดพานิช โดยมีวตัถุประสงคท่ี์จะผลิตงานพิมพ ์SilkScreenคุณภาพสูงท่ีได้

ความพยายาม ผลการท างาน ผลลพัธ์ท่ีได้

(Fffort) (Performance) (Outcomes)

สมการความคาดหวัง (Expectancy theory formula)

     to achieve and realize

Motivation = Expectancy x Instrumentality x Valence

result of the performance"

คุณคา่ของรางวลั

(Valence)

"How hight do l

Value work

outcomes?"

ความคาดหวงั

(Experctancy)

"Can I achieve the

desired level of task

performance?"

เคร่ืองมือ

(Instrumentality)

"What work outcomes

will be received as a 
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คุณภาพตามมาตรฐาน เพื่อครองตลาดสินคา้คุณภาพสูง ท่ีมีอายกุารใชง้านท่ียาวนาน ดว้ยการพฒันา
วธีิการผลิต และเคร่ืองจกัรให้ไดม้าตรฐาน เพื่อให้เป็นท่ียอมรับของลูกคา้ ท าให้ บริษทัไทยเทคโน
เพลท จ ากดัไดรั้บความไวว้างใจจากบริษทัชั้นน าหลายบริษทั โดยปัจจุบนั มีพนกังานท่ีมีคุณภาพ
กว่า 200 คน เคร่ืองจกัรท่ีทันสมัยกว่า 50 เคร่ือง ลูกค้าท่ีให้ความไวว้างใจกว่า 300 บริษทั เรา
เลือกใชว้สัดุในการผลิตชั้นดี และ มีหลากหลายประเภทให้เลือกใชต้ามความตอ้งการของลูกคา้เช่น 
Sticker,Aluminium,Stainless,Polycabonateและอีกมากมาย ประบวนการผลิตท่ีหลากหลาย เช่น 
Silkscreen,Offset,Etching,Hairlineโดยเราเคยผลิตส้ินคา้มามากกว่า 10,000 Item ท าให้มัน่ใจถึง
ประสบการณ์ท างาน และคุณภาพ เพื่อให้ลูกคา้พึงพอใจท่ีสุด เพื่อให้ตรงกบันิยามของ บริษทัท่ีว่า 
“เราจะสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า ด้วยการพัฒนาคุณภาพ อย่างต่อเน่ืองให้กับบริษัทช้ันน าทั้งใน
และต่างประเทศ โดยเราจะเนน้ท่ีคุณภาพของช้ินงาน และการส่งมอบตรงเวลาเป็นหลกั ปัจจุบนัเรา
มีพนกังานกวา่ 200 คน มีลูกคา้ท่ีไดรั้บให้ความไวว้างใจมากกวา่ 300 บริษทัทั้งในและต่างประเทศ 
และมีสินคา้ท่ีเคยผลิตแลว้มากกว่า 10,000 Item มีกลุ่มลูกคา้ท่ีให้ความไวว้างใจทั้ง อุตสาหกรรม 
อิเล็กทรอนิกส์ เคร่ืองใช้ไฟฟ้า รถยนต์อาหาร ยา เคร่ืองด่ืม ขนส่ง ทุกประเภทธุรกิจ เป็นตน้ จึง
มัน่ใจในมาตรฐานของสินคา้ และการบริการของเรา ว่าสามารถผลิตสินคา้ท่ีไดคุ้ณภาพตามความ
ตอ้งการของท่าน” 
 3.2  โครงสร้างการบริหารงานของบริษัท 
  บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั จดัโครงสร้างการบริหารโดยแบ่งเป็น 5 ฝ่าย  
ดงัภาพท่ี 2.9 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.9 โครงสร้างการบริหารงาน 

 

  แต่ละฝ่ายมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  1)  ฝ่ายบุคคล มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในเร่ืองของการ สรรหา การคดัเลือก บุคลากร 
การอบรม และการใหค้วามรู้เบ้ืองตน้เก่ียวขอ้มูลของบริษทั แก่พนกังานท่ีเขา้ใหม่ทุกราย 

ประธานกรรมการ 
คุณกิจชาญ  เกิดพานิช 
 

ฝ่ายบุคคล 
คุณนลินี  นิลไพโรจน ์

ฝ่ายผลิต 
คุณกิจชาฐ  เกิดพานิช 

ฝ่ายบญัชี 
คุณวลยัรัตน ์ รักบา้นเกิด 

ฝ่ายสนบัสนุนกิจกรรม 
คุณกิจชาญ  เกิดพานิช 

ฝ่ายผลิตภณัฑใ์หม ่
คุณยุทธชยั  ตนัติศิริรัตน ์
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  2)  ฝ่ายผลิต มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในเร่ืองของการผลิตสินคา้ให้ไดต้ามท่ีลูกคา้
ก าหนด และมีหนา้ท่ีผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพ ใหก้บัลูกคา้ทุกราย 
  3)  ฝ่ายบญัชี มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในเร่ืองของการท าบญัชี จดัท างบการเงิน
ใหแ้ก่ผูถื้อหุน้ไดรั้บทราบ รวมไปถึงการจดัเก็บค่าสินคา้ท่ีลูกคา้สั่งซ้ือสินคา้กบัทางบริษทั และมีหนา้ท่ี
ในเร่ืองของการจดัท าเงินเดือนใหก้บัพนกังานทุกคนทั้งพนกังานรายวนั และพนกังานรายเดือนทุกคน 
  4)  ฝ่ายสนบัสนุนกิจกรรม มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในเร่ืองส่งเสริมและให้การ
สนบัสนุนกิจกรรมต่างๆ ท่ีทางฝ่ายบุคคลไดน้ าเสนอ แก่ฝ่ายสนบัสนุนกิจกรรม ไม่วา่จะเป็น กิจกรรม
ท่องเท่ียวประจ าปี กิจกรรมกีฬาภายใน กิจกรรมฉลองวนัส้ินปี เป็นตน้ 
  5)  ฝ่ายผลิตภณัฑใ์หม่ มีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในเร่ืองของการออกแบบผลิต
ตามค าสั่งของลูกคา้ และใหต้รงกบัแบบท่ีลูกคา้ตอ้งการ เพื่อใหฝ่้ายผลิตไดผ้ลิตสินคา้ต่อไป 
 3.3  การประเมินประสิทธิภาพการท างานของบริษัท  
  บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ไดก้  าหนดนโยบายคุณภาพ ประจ าปี 2013 คือเราจะ
สร้างความพึงพอใจใหลู้กคา้ ดว้ยการพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ืองและส่งมอบตรงเวลา และเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคจึ์งไดท้  า ตวัช้ีวดัคุณภาพ ดงัน้ี 
  3.3.1  ด้ำนคุณภำพ 
   1)  เปอร์เซ็นตม์ูลค่าของเสียรวมทุกแผนก (% Defect) เป้าหมายไม่เกิน 7.27% 
   2)  อตัราส่วนของมูลค่างาน Claimจากลูกคา้ต่อมูลค่างานท่ีส่งมอบทั้งหมด 
เป้าหมายไม่เกิน 0.95% 
  3.3.2  ด้ำนกำรบริหำรจัดกำร 
   1)  เปอร์เซ็นตท่ี์สามารถท่ีส่งมอบใหก้บัลูกคา้ไดท้นัตามแผน (PO ท่ีส่งมอบ
ไดท้นัตาม Due/PO) เป้าหมายไม่ต ่ากวา่ 95% 
   2)  เปอร์เซ็นตค์วามพึงพอใจของลูกคา้เป้าหมายไม่ต ่ากวา่ 80% 
 

4.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 4.1  งานวจัิยในประเทศ 
  อคัรพล  พรหมอุตม ์(2550) ไดศึ้กษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร อู่ทหารเรือ
พระจุลจอมเกลา้ กรมอู่ทหารเรือ พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากร อู่ทหารเรือพระจุลจอมเกลา้ กรมอู่ทหารเรือ มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่น
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ระดบัดี โดยระดบัความคิดเห็นอนัดบัแรก คือ ดา้นขวญัก าลงัใจ ระหวา่งผูร่้วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ดา้นการก าหนดมาตรฐานในการปฏิบติังาน ดา้นการใชท้รัพยากรในองคก์รอยา่งคุม้ค่า ดา้นโอกาส
ความกา้วหนา้ ดา้นยติุธรรม ในหน่วยงานตามล าดบั 
  นวพรรษ  จ ารัสศรี (2552)ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานใน บริษทั เอ็มแอนด์ เอ กรุ๊ป โดยไดแ้บ่งการศึกษาออกเป็น 3 ดา้น คือ ลกัษณะส่วนบุคคล
และปัจจยัดา้นการจดัการ พบวา่ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานใน บริษทั เอ็มแอนด์ เอ กรุ๊ป ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย มีอายุระหวา่ง 28-37 ปี มีวุฒิการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี และมีระยะเวลาท างาน
ต ่ากวา่ 5 ปี ส่วนปัจจยัดา้นการจดัการของพนกังานใน บริษทั เอ็มแอนด์ เอ กรุ๊ป พบวา่ มีความเห็น
ในปัจจยัดา้นการจดัการโดยรวมอยู่ในระดบัดี เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น พบวา่ ดา้นการจดัองคก์ร 
ดา้นการวางแผน อยูใ่นระดบัดี ส่วนดา้นการควบคุม และดา้นการน า โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั เอ็ม แอนด์ เอ กรุ๊ป จ ากดั พบว่า มีระดบั
ประสิทธิภาพโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง คือ ดา้น
ปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นตน้ทุน และดา้นคุณภาพของงาน 
  นิธิ  จุติมงคลกุล (2553) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัจูงใจต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานรายวนัในเขตอุตสาหกรรมบางขนุเทียน พบวา่ (1) ปัจจยัในการจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมมีระดบัการจูงใจในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทุกดา้น โดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นค่าตอบแทนและดา้นสวสัดิการ รองลงมาคือ ดา้น
ลกัษณะงาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากนั 2 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึกไดรั้บการ
ยอมรับ และระดบัความรับผิดชอบของงาน และดา้นโอกาสความกา้วหน้าของงาน (2) ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนักงานรายวนัในเขตอุตสาหกรรมบางขุนเทียนในภาพรวมและรายด้าน 
พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทุกดา้น โดยดา้นท่ีเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้น ความร่วมมือในการปฏิบติังาน รองลงมาคือ 
ดา้นการปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นคุณภาพของงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย (3) ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานรายวนั
ในเขตอุตสาหกรรมบางขนุเทียนทั้งในภาพรวมและรายดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 
  นิวฒัน์  การเงิน (2554) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ไดแ้บ่งการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 
เก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดบัปานกลางโดยเรียงล าดบัจากมาก     
ไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นกระบวนการการบริหาร ดา้นค่าใช้จ่ายและตน้ทุนการผลิต และดา้นผลผลิต
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และผลลพัธ์ ส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างาน การท างาน
ของพนกังานบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั อยู่ในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดา้นประสบการณ์ท างานในบริษทัฯ และ
ดา้นต าแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ ส่วนแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านสภาพการท างาน ด้านการปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างผูร่้วมงาน ดา้นผลส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นเงินเดือนกบัประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานบริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยู่ในระดบัปานกลาง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  นิตยา  พนัธ์ชอบ (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั พบวา่ (1) ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
โดยรวมอยู่ในระดบัพอใช ้และเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีระดบัระสิทธิภาพอยูใ่นระดบัดี ไดแ้ก่ 
ดา้นคุณภาพ และดา้นเวลา และระดบัประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัพอใช ้จ านวน 3 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงาน 
ดา้นตน้ทุน และดา้นนวตักรรม ตามล าดบั (2) การศึกษาระดบัของปัจจยัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
พบวา่ โดยรวม อยูใ่นระดบัพอใช ้และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ปัจจยัส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานอยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบ ด้านความรู้และเขา้ในในการปฏิบติังาน 
ดา้นลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัง่คงกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังาน ตามล าดบั และปัจจยัส่งผลพอใชไ้ดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และระดบั
ไม่ดี คือ ดา้นเงินเดือน ผลตอบแทน และสวสัดิการ (3) เม่ือเปรียบเทียบระดบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า มีความแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างานกบับริษทั 
ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนๆ ได้แก่ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และหน่วยงานท่ีสังกดั ไม่พบ
ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั (4) ความสัมพนัธ์ ของปัจจยัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
กบัระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง (r=0.671) ในทิศทาง
เดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
 4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
  Min-Huei, Chien (2004: 1) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างานขององคก์ร วิธีการวิจยัท่ีน ามาใช้เป็นกรณีศึกษาของการวิจยัเชิงคุณภาพและขอ้มูลท่ีถูก
เก็บรวบรวมโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก จ านวน 30 คนพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบท่ีมีประสิทธิภาพ
ขององคก์ร (1) ลกัษณะส่วนบุคคล (2) รูปแบบการเป็นผูน้ า (3) วฒันธรรมองคก์ร (4) สภาพแวดลอ้ม
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การท างาน (5) รูปแบบของการด าเนินงานขององคก์ร (6) ความยืดหยุน่ (7) ความผกูพนัต่อองคก์าร 
จากผลการศึกษาช้ีให้เห็นวา่ประสิทธิภาพเกิดจากนโยบายดา้นการบริหารงาน และการจดัการ ซ่ึงเป็น
ประโยชน์ในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  Marthie C. Bezuidenhout (2013: 1) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพยาบาลวชิาชีพในนามิเบีย พบวา่อยูใ่นระดบัเป็นท่ีน่าพอใจ การตรวจสอบการพยาบาล
ท่ีไดรั้บคะแนนสูงสุด (86.3%; n = 125) ตามดว้ยการวางแผนการพยาบาล (85.4%; n = 123) และ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (78.8%; n = 112) หรือนอ้ยกวา่หน่ึงในสามของผูต้อบแบบสอบถาม
จดัอนัดบัตวัเองเป็นค่าเฉล่ียในการให้การฝึกอบรมในการบริการ (34.7%; n = 50) การให้ค  าปรึกษา
ผูป่้วย (31.3%; n = 45) การประเมินตนเองเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานดว้ย (24.5%; n = 35) และการ
ปรับปรุงคุณภาพ (21.9%; n = 32) และปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพยาบาล
ทุกคนคือ (1) การประเมินผลการด าเนินงานมากกวา่หน่ึงในสาม (2) ค่าตอบแทนผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
(3) ตารางเวลาการท างานของพนกังาน (4) การพฒันาบุคลากร (5) องคก์รภารกิจและเป้าหมาย (6) 
ความมุ่งมัน่และความพึงพอใจ (7) ดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเป็นผูน้ าและการจดัการรูปแบบ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งหมด เห็นวา่ ประสิทธิภาพของการท างานท่ีเกิดข้ึน 
และส่งผลต่อคุณภาพของงานนั้น มีปัจจยัหลายๆ อย่างท่ีผูบ้ริหารของหน่วยงานจะตอ้งค านึงถึง    
ไม่วา่จะเป็น ดา้นขวญัและก าลงัใจ สวสัดิการ แรงจูงใจต่างๆ ซ่ึงผูว้ิจยัส่วนใหญ่จะใชแ้นวคิดทฤษฏี
การจูงใจ ของ Frederick Herzberg ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ น ามาเป็นกรอบแนวคิด เพื่อศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานดา้นต่างๆ คือ ดา้นผลส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นการลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นเงินเดือน 
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะของอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา และส าหรับประสิทธิภาพ
การท างานนั้นผูว้จิยัส่วนใหญ่ใชแ้นวคิดของธานินทร์ สุทธิกุญชร (อา้งถึงในนิวฒัน์ การงาน 2554: 27-28) 
ประกอบดว้ย ดา้นค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต ดา้นกระบวนการบริหาร ดา้นผลผลิตแลผลลพัธ์  
มาเป็นตวัช้ีวดัถึงประสิทธิภาพซ่ึงจะส่งผลให้ บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ได้รับการพฒันา 
ส่งผลใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รไดก้ าหนดไว ้
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วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั โดยผูศึ้กษาไดด้ าเนินการ
ศึกษาตามขั้นตอน ดงัน้ี  
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการในสายการผลิตและในส านกังาน 
จ านวนทั้งหมด 227 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรการค านวณของ Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
95% ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้0.05 ตามสูตร ดงัน้ี 

n          =        N 
                  1+N(e2) 
n          =   ขนาดตวัอยา่ง 
N         =   ขนาดประชากร 
e          =   ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง = 0.05 

แทนค่ำในสูตรได้  
 

 n =              227 
                  1+227(0.05)2 

  =               145 
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 ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาใช้ในการศึกษา คือ 145 คน โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอย่างแบบ
แบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามสายการผลิตและส านกังาน และใช้วิธีการสุ่มตวัอยา่ง
อยา่งง่ายต่อไป ดงัตารางท่ี 3.1  
 
ตารางท่ี 3.1 ขนาดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในสายการผลิตและส านกังาน 
 

เขตพืน้ทีก่ำรท ำงำน จ ำนวนประชำกร(คน) ขนำดตัวอย่ำง(คน) 

สายการผลิต 202 129 
ส านกังาน 25 16 

รวม 227 145 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire)โดยวางแนวค าถาม
ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และตามประเด็นในกรอบแนวคิดการศึกษา มีรูปแบบค าถาม 2 ชนิด คือ ค าถาม
แบบปลายปิด (Closed-Ended Question) และค าถามแบบปลายเปิด (Open-Ended Question) แบ่งเป็น 
4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล  ลกัษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด 
(Closed-Ended Question) และแบบค าถามมีให้เลือกตอบ จ านวน 6 ขอ้ไดแ้ก่ 1) เพศ 2) อายุ 3) สถานภาพ
สมรส 4) ระดบัการศึกษา 5) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 6) ประสบการณ์การท างานใน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั  
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานสายการผลิต และพนกังานในส่วนของส านกังาน ลกัษณะค าถาม
เป็นแบบปลายปิด (Closed-Ended Question) มีค  าถามทั้งหมด 50 ขอ้  
 ค  าถามทั้งหมดในส่วนท่ี 2 จะก าหนดรูปแบบค าถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 5 หมายถึง  ระดบัการจูงใจมากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน 4 หมายถึง  ระดบัการจูงใจมาก 
 ระดบัคะแนน 3 หมายถึง  ระดบัการจูงใจปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 2 หมายถึง  ระดบัการจูงใจนอ้ย 
 ระดบัคะแนน 1 หมายถึง  ระดบัการจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
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 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานสายการผลิต 
และพนกังานในส่วนของส านกังาน ซ่ึงเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
ลกัษณะค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิด (Closed-Ended Question) มีค  าถามทั้งหมด 15 ขอ้ 
 ในค าถามทั้งหมดส่วนท่ี 3 จะก าหนดรูปแบบค าถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน   5 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน   4 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติังานมาก 
 ระดบัคะแนน  3 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติังานปานกลาง 
 ระดบัคะแนน   2 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติังานนอ้ย 
 ระดบัคะแนน   1 หมายถึง  ระดบัการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที่4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงมีลกัษณะเป็นค าถาม
แบบปลายเปิด (Open-Ended Question) ใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีสร้างตามโครงสร้างของเน้ือหาเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 
3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) โดยน ามาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of 
Item-Objective Congruence:IOC) ไดค้่า IOC เท่ากบั 1.0 หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้
(Try-out) กบัพนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน และหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการ
วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.94 
 

3.  วธิีกำรเกบ็รวบรวม 
 
 เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองจากพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั ไทยเทคโนเพลท 
จ ากดั จ  านวน 145 คน โดยใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงด าเนินการระหวา่งวนัท่ี 23-27 มิถุนายน 2557 และ
ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 99.31% 
 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา หลงัจากนั้นน าขอ้มูล
มาลงรหสั แลว้น าไปประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 4.1  กำรวเิครำะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล สถิติท่ีใชคื้อ ค่าความถ่ี และร้อยละ 
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 4.2  กำรวเิครำะห์ข้อมูลปัจจัยจูงใจในกำรท ำงำนและประสิทธิภำพกำรท ำงำน สถิติท่ีใช ้คือ 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Devation,SD) 
  ผูศึ้กษาใชเ้กณฑค์่าเฉล่ียในการแปลผล ซ่ึงผลจากการค านวณโดยใชสู้ตรการค านวณ
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Class interval) ดงัน้ี (มลัลิกา  บุนนาค และ จิรารัตน์  ศรีเจริญ อา้งถึง
ใน นิวฒัน์  การงาน 2554: 48-49) 

 
         ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด-ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
 

   จ  านวนชั้น 
     =             5-1 
                                                                                                        5 
     =              0.8 
            คะแนนเฉล่ีย       ระดบัการจูงใจ/ประสิทธิภาพ 
  4.21-5.00    สูงท่ีสุด 
  3.41-4.20    สูง 
  2.61-3.40    ปานกลาง 
  1.81-2.60    ต ่า 
  1.00-1.80    ต ่าท่ีสุด 

  1)  การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานกบัปัจจยัส่วนบุคคล สถิติท่ีใช ้คือ การ
ทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way Analysis of Variance : 
ANOVA) และทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่โดยใชว้ธีิ Least Significant Difference(LSD) 
  2)  การวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ใชก้าร
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Rrgression Analysis) เพื่อสร้างสมการ
พยากรณ์ประสิทธิภาพการท างาน โดยก าหนดความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  3)  การวเิคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา  



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ซ่ึงจะน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 6 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
 ตอนท่ี 4 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
 ตอนท่ี 6 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาการท างานของพนกังาน
บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
 โดยมีสัญลกัษณ์ทางสถิติของแต่ละตวัแปรท่ีนิยมใชใ้นการวจิยั เพื่อความเขา้ใจท่ี
ตรงกนัซ่ึงผูศึ้กษาก าหนด ดงัน้ี 
 n หมายถึง จ านวนตวัอยา่ง 
   หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
 S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที 
 F หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ 
 df หมายถึง ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS หมายถึง ผลบวกก าลงัสอง (Sum of Squares) 
 M.S. หมายถึง ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสอง (Mean of Squares) 
 Sig หมายถึง ระดบันยัส าคญัของการทดสอบ 
 * หมายถึง นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 M1 หมายถึง  ปัจจยัดา้นผลส าเร็จในการท างาน 
 M2 หมายถึง  ปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
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 M3 หมายถึง  ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 M4 หมายถึง  ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบ 
 M5 หมายถึง  ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ 
 M6 หมายถึง  ปัจจยัดา้นเงินเดือน 
 M7 หมายถึง  ปัจจยัดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
 M8 หมายถึง  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
   เพื่อนร่วมงาน 
 M9 หมายถึง  ปัจจยัดา้นสถานะของอาชีพ 
 M10 หมายถึง  ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร 
 M11 หมายถึง  ปัจจยัดา้นสภาพการท างาน 
 M12 หมายถึง  ปัจจยัดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 M13 หมายถึง  ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 M14 หมายถึง  ปัจจยัดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
 E หมายถึง ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ของพนักงานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์การท างานใน บริษทั ไทย
เทคโนเพลท จ ากดั แสดงในตารางท่ี 4.1 
 

ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (144คน) ร้อยละ (100.00) 
1.  เพศ   

ชาย 63 43.75 
หญิง 81 56.25 

2.  อายุ   
18-25 ปี 23 15.97 
26-33 ปี 66 45.83 
34-41 ปี 46 31.94 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (144คน) ร้อยละ (100.00) 
42-49 ปี 8 5.56 
50 ปีข้ึนไป 1   0.70 

3.  สถานภาพสมรส   
โสด 45 31.25 
สมรส 95 65.97 
หยา่ร้าง 4 2.78 

4.  ระดับการศึกษา   
มธัยมศึกษาปีท่ี 3  53 36.81 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6 /ปวช. 57 39.58 
ปวส. 27 18.75 
ปริญญาตรี 7 4.86 

5.  รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   
9,000 -12,000 บาท 111 77.08 
12,001 – 15,000 บาท 25 17.36 
15,001 – 18,000 บาท 4 2.78 
18,001 – 21,000 บาท 3 2.08 
21,001บาทข้ึนไป 1 0.70 

6.  ประสบการณ์ท างานใน บริษัท ไทยเทคโนเพลท จ ากดั   
นอ้ยกวา่1 ปี 13 9.02 
1 – 4 ปี 45 31.25 
5 – 8 ปี 35 24.31 
9 – 12 ปี 33 22.92 
13 ปี ข้ึนไป 18 12.50 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ท่ี
เป็นกลุ่มตวัอยา่ง มีดงัน้ี 
 1)  เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.25 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 43.75 
 2)  อายมุากท่ีสุด มีอายรุะหวา่ง 26-33 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.83 รองลงมาอาย ุ34-41 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 31.94 และนอ้ยท่ีสุดอาย ุ50 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 0.70 
 3)  สถานภาพสมรสมากท่ีสุดมีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 65.97 รองลงมาสถานภาพ
โสด คิดเป็นร้อยละ 31.25 และนอ้ยท่ีสุดสถานภาพหยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 2.78 
 4)  ระดบัการศึกษา มากท่ีสุดมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปีท่ี 6/ปวช. คิดเป็นร้อยละ 
39.58 รองลงมา มธัยมศึกษาปีท่ี 3 คิดเป็นร้อยละ 36.81 และนอ้ยท่ีสุด ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 4.86 
 5)  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนส่วนใหญ่มีรายได ้9,000 -12,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 77.08 รองลงมา 
12,001 – 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 17.36 และนอ้ยท่ีสุด 21,001บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 0.70 
 6)  ประสบการณ์ท างานในบริษทั มากท่ีสุดมีประสบการณ์การท างาน 1 – 4 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 31.25รองลงมา 5 – 8 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.31 และนอ้ยท่ีสุด นอ้ยกวา่1 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.02 
 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
 
 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของปัจจยัจูงใจในการ
ท างานของพนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ปรากฏดงัตารางท่ี 4.2-4.3 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั โดยรวม 

 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน    S.D. ระดบัการจูงใจ ล าดบั 
1. ดา้นผลส าเร็จในการท างาน 3.67 0.76 สูง 1 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.22 0.87 ปานกลาง 11 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.49 0.82 สูง 4 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 3.25 0.68 ปานกลาง 10 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.20 0.85 ปานกลาง 13 
6. ดา้นเงินเดือน 3.21 0.84 ปานกลาง 12 
7. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 3.06 0.89 ปานกลาง 14 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน    S.D. ระดบัการจูงใจ ล าดบั 
8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 3.50 0.79 สูง 
3 

9. ดา้นสถานะของอาชีพ 3.41 0.74 สูง 6 
10. ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.33 0.85 ปานกลาง 9 
11. ดา้นสภาพการท างาน 3.34 0.83 ปานกลาง 8 
12. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.47 0.84 สูง 5 
13. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.51 0.88 สูง 2 
14. ดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 3.38 0.92 ปานกลาง 7 

รวม 3.36 0.63 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ปัจจยัจูงใจในการท างานโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( = 3.36) เม่ือพิจาณาเป็นรายดา้นพบวา่ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัสูง คือ ดา้นผลส าเร็จใน
การท างาน (  = 3.67) รองลงมาอยูใ่นระดบัสูงคือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน (  = 3.51) และ
ล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัปานกลางคือดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (  = 3.06) 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัการจูงใจของปัจจยัจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั รายดา้น 
 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน    S.D. ระดบัการจูงใจ ล าดบั 
1.  ด้านผลส าเร็จในการท างาน 3.67 0.76 สูง  

1.1 การท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 3.66 0.86 สูง 2 
1.2 การแกไ้ขปัญหาในการท างานได ้ 3.56 0.94 สูง 4 
1.3 การท่ีงานในความรับผดิชอบประสบ

ความส าเร็จ 3.80 0.89 สูง 1 
1.4 การมีส่วนช่วยใหห้น่วยงานไดรั้บผลงาน

ตามเป้าหมาย 3.65 1.01 สูง 3 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน    S.D. ระดบัการจูงใจ ล าดบั 
2.  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.22 0.87 ปานกลาง  

2.1 การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย                   
จากผูบ้งัคบับญัชา 3.06 1.12 ปานกลาง 4 

2.2 การไดรั้บการยอมรับและการมอบหมาย
ใหท้ างานท่ีส าคญั 3.17 1.04 ปานกลาง 3 

2.3 การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนทุกคร้ัง 3.29 1.08 ปานกลาง 2 

2.4 การท่ีเพื่อนร่วมงานยอมรับฟัง             
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ            
ของท่าน เก่ียวกบังาน 3.38 1.02 ปานกลาง 1 

3.  ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 3.49 0.82 สูง  
3.1 การไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้

ความสามารถ 3.39 0.98 ปานกลาง 4 
3.2 การไดท้  างานท่ีน่าสนใจ 3.53 0.98 สูง 2 
3.3 การไดท้  างานท่ีทา้ทายความสามารถ 3.54 0.95 สูง 1 
3.4 การไดท้  างานท่ีไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม

สร้างสรรคอ์ยา่งเตม็ท่ี 3.52 0.98 สูง 3 
4.  ด้านความรับผดิชอบ 3.25 0.68 ปานกลาง  

4.1 การมีอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ
เหมาะสมกบังาน 3.35 1.03 ปานกลาง 2 

4.2 การไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจอยา่งอิสระ 3.34 0.86 ปานกลาง 3 
4.3 การไดท้  างานโดยไม่มีการตรวจสอบหรือ

ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 3.40 0.93 ปานกลาง 1 
4.4 การไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผดิชอบ 

งานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 2.91 1.08 ปานกลาง 4 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน    S.D. ระดบัการจูงใจ ล าดบั 
5.  ด้านความก้าวหน้า 3.20 0.85 ปานกลาง  

5.1 การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
สูงข้ึน 3.05 1.03 ปานกลาง 4 

5.2 การไดรั้บการสนบัสนุนเก่ียวกบั
ความกา้วหนา้ในงานอยา่งสม ่าเสมอ 3.29 1.08 ปานกลาง 1 

5.3 การไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้
และความสามารถในงาน 3.22 1.05 ปานกลาง 3 

5.4 การไดรั้บโอกาสในการคน้ควา้หาวธีิการ
ท างานใหม่ๆ เพื่อน ามาพฒันาการท างาน 3.23 1.06 ปานกลาง 2 

6.  ด้านเงินเดือน 3.21 0.84 ปานกลาง  
6.1 การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้

และความสามารถ 3.15 1.03 ปานกลาง 2 
6.2 การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบั     

ปริมาณงาน 3.08 1.07 ปานกลาง 3 
6.3 การไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ี

เพียงพอกบัการใชจ่้าย 3.55 1.08 สูง 1 
6.4 การไดรั้บสวสัดิการต่างๆ เช่น เบ้ียขยนั 

และเคร่ืองแบบพนกังาน ฯลฯ 3.05 1.14 ปานกลาง 4 
7.  ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 3.06 0.89 ปานกลาง  

7.1 การมีโอกาสไปศึกษาดูงานเพื่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 2.97 1.10 ปานกลาง 2 

7.2 การมีโอกาสพฒันาทกัษะวชิาชีพ        
อยา่งต่อเน่ือง 2.86 0.99 ปานกลาง 3 

7.3 การมีโอกาสศึกษาต่อเพิ่มสมรรถนะ
ส าหรับการเล่ือนต าแหน่งในอนาคต 3.35 0.99 ปานกลาง 1 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน    S.D. ระดบัการจูงใจ ล าดบั 
8.  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา

ผู้ใต้บังคับบัญชาเพือ่นร่วมงาน 3.50 0.79 สูง  
8.1 การมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่ง

ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือ 
เพื่อนร่วมงาน 3.47 0.95 สูง 3 

8.2 การร่วมมือร่วมใจในการท างานทั้ง
ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อน
ร่วมงาน 3.54 0.87 สูง 1 

8.3 การช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการท างาน       
ทั้งผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
เพื่อนร่วมงาน 3.49 0.91 สูง 2 

9.  ด้านสถานะของอาชีพ 3.41 0.74 สูง  
9.1 การท างานในต าแหน่งท่ีตนเองภาคภูมิใจ 3.33 0.90 ปานกลาง 3 
9.2 การท างานในต าแหน่งท่ีไดรั้บการยอมรับ

นบัถือจากบุคคลอ่ืน 3.44 0.87 สูง 2 
9.3 การท างานในบริษทัท่ีไดรั้บการยอมรับ

จากสังคม 3.47 0.93 สูง 1 
10.  ด้านนโยบายและการบริหาร 3.33 0.85 ปานกลาง  

10.1 การมีนโยบายการท างานท่ีชดัเจน       
ของบริษทั 3.29 1.06 ปานกลาง 2 

10.2 การบริหารงานดา้นต่างๆ ของบริษทั 
ดว้ยความเป็นธรรม 3.23 1.01 ปานกลาง 3 

10.3 การจดัการติดต่อส่ือสารภายในบริษทั
อยา่งเหมาะสม 3.47 0.95 สูง 1 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน    S.D. ระดบัการจูงใจ ล าดบั 
11.  ด้านสภาพการท างาน 3.34 0.83 ปานกลาง  

11.1 การท างานในบริเวณท่ีมีแสงสวา่ง
เหมาะสม 3.39 1.03 ปานกลาง 1 

11.2 การมีสถานท่ีท างานท่ีเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 3.25 1.01 ปานกลาง 4 

11.3 การมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีพร้อม        
ใชง้านอยา่งเพียงพอ 3.38 1.06 ปานกลาง 2 

11.4 การมีสภาพแวดลอ้มในการท างาน       
ท่ีปลอดภยั 3.35 0.97 ปานกลาง 3 

12.  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 3.47 0.84 สูง  
12.1 การมีชีวติและความเป็นอยูดี่ข้ึน         

จากการไดท้  างานกบับริษทั 3.40 1.03 ปานกลาง 3 
12.2 การมีความสามารถในการซ้ือบา้นและ/

หรือส่ิงอ านวยความสะดวก 3.45 0.95 สูง 2 
12.3 การมีเวลาส าหรับการท างานและชีวติ

ส่วนตวัอยา่งเหมาะสม 3.55 1.02 สูง 1 
13.  ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.51 0.88 สูง  

13.1 การมีความภาคภูมิใจ รักและผกูพนั       
กบับริษทั 3.58 0.92 สูง 1 

13.2 การไดท้  างานท่ีมีความมัน่คง 3.55 1.02 สูง 2 
13.3 การไดท้  างานในบริษทัท่ีมีการ

เจริญเติบโต 3.41 1.03 สูง 3 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจในการท างาน    S.D. ระดบัการจูงใจ ล าดบั 
14.  ด้านวธีิการปกครองของผู้บังคับบัญชา 3.38 0.92 ปานกลาง  

14.1 การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีจดัการภายใน
หน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี 3.41 1.00 สูง 2 

14.2 การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีเอาใจใส่และดูแล
การท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
อยา่งสม ่าเสมอ 3.33 1.06 ปานกลาง 4 

14.3 การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีให้ค  าปรึกษาและ/
หรือความช่วยเหลือไดเ้ป็นอยา่งดี 3.35 1.07 ปานกลาง 3 

14.4 การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีให้ความเสมอภาค
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 3.42 1.05 สูง 1 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานแต่ละดา้นมีระดบัการจูงใจ ดงัน้ี 
 1)  ดา้นผลส าเร็จในการท างานโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.67) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยล าดบัแรก คือการท่ีงานในความรับผดิชอบ
ประสบความส าเร็จ (  = 3.80) รองลงมาการท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้(  = 3.66) และ
ล าดบัสุดทา้ยการแกไ้ขปัญหาในการท างานได ้(  = 3.56)  
 2)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  
(  = 3.22) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยล าดบัแรก คือการท่ีเพื่อน
ร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบังาน (  = 3.38) รองลงมาการมีส่วนใน
การตดัสินใจเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนทุกคร้ัง (  = 3.29) และล าดบัสุดทา้ยการไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา (  = 3.06)  
 3)  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.49)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ล าดบัแรก คือ การไดท้  างานท่ีทา้ทายความสามารถอยูใ่นระดบัสูง  
(  = 3.54)รองลงมาการไดท้  างานท่ีน่าสนใจอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.53) และล าดบัสุดทา้ย  
การไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.39)  
 4)  ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.25) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางโดยล าดบัแรก คือการไดท้  างานโดยไม่มี
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การตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด (  = 3.40)รองลงมาการมีอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ
เหมาะสมกบังาน (  = 3.35) และล าดบัสุดทา้ยการไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ  
อยูเ่สมอ (  = 2.91)  
 5)  ดา้นความกา้วหนา้โดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.20) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางโดยล าดบัแรก คือการไดรั้บการสนบัสนุน
เก่ียวกบัความกา้วหนา้ในงานอยา่งสม ่าเสมอ (  = 3.29)รองลงมาการไดรั้บโอกาสในการคน้ควา้
หาวธีิการท างานใหม่ๆเพื่อน ามาพฒันาการท างาน (  = 3.23)และล าดบัสุดทา้ยการไดรั้บการเล่ือน
ขั้นเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน (  = 3.05)  
 6)  ดา้นเงินเดือนโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.21) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ล าดบัแรกคือ การไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัการใชจ่้ายอยู่ใน
ระดบัสูง (  = 3.55) รองลงมาการไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้และความสามารถอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (  = 3.15) และล าดบัสุดทา้ยการไดรั้บสวสัดิการต่างๆเช่นเบ้ียขยนั และเคร่ืองแบบ
พนกังานฯลฯ อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.05)  
 7)  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (  = 3.06) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางโดยล าดบัแรก คือ 
การมีโอกาสศึกษาต่อเพื่อเพิ่มสมรรถนะส าหรับการเล่ือนต าแหน่งในอนาคต (  = 3.35)รองลงมา
การมีโอกาสไปศึกษาดูงานเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ (  = 2.97)และล าดบัสุดทา้ยการมีโอกาส
พฒันาทกัษะวชิาชีพอยา่งต่อเน่ือง (  = 2.86)  
 8)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานโดยรวมมีระดบั
การจูงใจอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูงโดยล าดบัแรก 
คือ การร่วมมือร่วมใจในการท างานทั้งผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน (  = 3.54)
รองลงมาการช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการท างานทั้งผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน    
(  = 3.49)และล าดบัสุดทา้ยการมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
หรือเพื่อนร่วมงาน (  = 3.47)  
 9)  ดา้นสถานะของอาชีพโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.41) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่าล าดบัแรกคือ การท างานในบริษทัท่ีได้รับการยอมรับจากสังคมอยู่ในระดบัสูง            
(  = 3.47)รองลงมาการท างานในต าแหน่งท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืนอยูใ่นระดบัสูง        
(  = 3.44) และล าดบัสุดทา้ย การท างานในต าแหน่งท่ีตนเองภาคภูมิใจอยู่ในระดบัปานกลาง          
(  = 3.33)  



46 

 10)  ดา้นนโยบายและการบริหารโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.33) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ล าดบัแรกคือ การจดัการติดต่อส่ือสารภายในบริษทัอยา่งเหมาะสมอยูใ่น
ระดบัสูง (  = 3.47) รองลงมาการมีนโยบายการท างานท่ีชดัเจนของบริษทัอยูใ่นระดบัปานกลาง    
(  = 3.29) และล าดบัสุดทา้ยการบริหารงานดา้นต่างๆของบริษทัดว้ยความเป็นธรรมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (  = 3.23)  
 11)  ดา้นสภาพการท างานโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.34) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางโดยล าดบัแรก คือ การท างานในบริเวณท่ี
มีแสงสวา่งเหมาะสม (  = 3.39)รองลงมาการมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีพร้อมใชง้านอยา่งเพียงพอ 
(  = 3.38)และล าดบัสุดทา้ยการมีสถานท่ีท างานท่ีเป็นระเบียบเรียบร้อย (  = 3.25)  
 12)  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัสูง(  = 3.47) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ล าดบัแรก การมีเวลาส าหรับการท างานและชีวิตส่วนตวัอยา่งเหมาะสมอยู่
ในระดบัสูง (  = 3.55)รองลงมาการมีความสามารถในการซ้ือบา้นและ/หรือส่ิงอ านวยความ
สะดวกอยู่ในระดบัสูง ( = 3.45) และล าดบัสุดทา้ย การมีชีวิตและความเป็นอยู่ดีข้ึนจากการได้
ท างานกบับริษทัอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.40)  
 13)  ดา้นความมัน่คงในการท างานโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.51) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัสูงโดยล าดบัแรก การมีความภาคภูมิใจ รักและ
ผกูพนักบับริษทั (  = 3.58)รองลงมาการไดท้  างานท่ีมีความมัน่คง (  = 3.55) และล าดบัสุดทา้ย 
การไดท้  างานในบริษทัท่ีมีการเจริญเติบโต (  = 3.41)  
 14)  ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(  = 3.38) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ล าดบัแรก การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีให้ความเสมอภาคกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.42) รองลงมา การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีจดัการภายใน
หน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดีอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.41) และล าดบัสุดทา้ยการมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีเอาใจใส่
และดูแลการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมออยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.33)  
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ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 

 
 ผลการวเิคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.4-4.5 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
 บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั โดยรวม 
 

ประสิทธิภาพการท างาน   S.D. ระดบัประสิทธิภาพ ล าดบั 
1.ดา้นค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต 3.62 0.87 สูง 2 
2.ดา้นกระบวนการบริหาร 3.53 0.85 สูง 3 
3.ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ 3.64 0.83 สูง 1 

รวม 3.60 0.81 สูง  

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่าประสิทธิภาพการท างานของพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง    
(  = 3.60) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูง โดยล าดบัแรก
คือ ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ (  = 3.64) รองลงมาคือ ดา้นค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (  = 3.62) 
และล าดบัสุดทา้ยคือ ดา้นกระบวนการบริหาร (  = 3.53) 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
 บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั รายดา้น 
 

ประสิทธิภาพการท างาน   S.D. 
ระดบั

ประสิทธิภาพ 
ล าดบั 

1.  ด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลติ 3.62 0.87 สูง  
1.1 การใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองจกัรในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี 3.58 0.94 สูง 4 
1.2 การใชว้สัดุและวตัถุดิบในการท างานไดอ้ยา่งคุม้ค่า 3.57 0.97 สูง 5 
1.3 การช่วยลดการสูญเสียต่างๆท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการ

ท างาน 
3.61 1.03 สูง 3 

1.4 การใหค้วามส าคญักบัการควบคุมค่าใชจ่้ายต่างๆ ของ
หน่วยงาน 

3.69 1.03 สูง 1 

1.5 การมีส่วนช่วยในกิจกรรมลดตน้ทุนของบริษทั 3.65 0.95 สูง 2 
2.  ด้านกระบวนการบริหาร 3.53 0.85 สูง  

2.1 การมีวธีิการท างานท่ีถูกตอ้ง 3.57 0.95 สูง 1 
2.2 การมีมาตรฐานในการท างาน 3.50 1.02 สูง 3 
2.3 การใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนในการท างาน 3.50 0.93 สูง 3 
2.4 การลดขั้นตอนการท างานเพ่ือใหง้านแลว้เสร็จเร็วข้ึน 3.53 0.90 สูง 2 

3.  ด้านผลผลติและผลลพัธ์ 3.64 0.83 สูง  
3.1 การท างานไดคุ้ณภาพตามมาตรฐานทุกประการ 3.58 0.94 สูง 4 
3.2 การท างานไดแ้ลว้เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด 3.69 0.98 สูง 2 
3.3 การมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างาน 3.69 0.99 สูง 2 
3.4 การมีส่วนช่วยใหบ้ริษทัมีก าไร 3.72 0.95 สูง 1 
3.5 การสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ลูกคา้ของบริษทั 3.60 0.95 สูง 3 
3.6 การท างานท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่สงัคม 3.56 0.94 สูง 5 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท 
จ ากดัมี ดงัน้ี 
 1)  ดา้นค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิตโดยรวมมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.62) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้มีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูง โดยล าดบัแรกคือ การให้ความส าคญั
กบัการควบคุมค่าใชจ่้ายต่างๆของหน่วยงาน (  = 3.69) รองลงมา การมีส่วนช่วยในกิจกรรมลดตน้ทุน
ของบริษทั ( =3.65) และล าดบัสุดทา้ย การใชว้สัดุและวตัถุดิบในการท างานไดอ้ยา่งคุม้ค่า ( =3.57)  
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 2)  ดา้นกระบวนการบริหารโดยรวมมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.53) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้มีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูง โดยล าดบัแรกคือการมีวิธีการท างานท่ีถูกตอ้ง 
(  = 3.57) รองลงมาการลดขั้นตอนการท างานเพื่อให้งานแลว้เสร็จเร็วข้ึน (  = 3.53) และล าดบั
สุดทา้ย การใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนในการท างาน และการมีมาตรฐานในการท างาน (  = 3.50 เท่ากนั)  
 3)  ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์โดยรวมมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.64) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้มีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูง โดยล าดบัแรกคือ การมีส่วนช่วยให้บริษทัมีก าไร 
(  = 3.72) รองลงมาการท างานไดแ้ลว้เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด (  = 3.69) รองลงมา การมี
จิตส านึกท่ีดีต่อการท างาน และการท างานไดแ้ลว้เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด (  = 3.69 เท่ากนั) และ
ล าดบัสุดทา้ยการท างานท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่สังคม (  = 3.56)  
 

ตอนที ่4 ผลการเปรียบเทยีบประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ประสบการณ์ท างาน ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.6-4.8 
 

ตารางท่ี 4.6  เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั  
 จ  าแนกตามเพศ 
 

เพศ n   S.D. df t Sig. 
ชาย 63 3.85 0.80 142 3.39* 0.00 
หญิง 81 3.41 0.77       

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.6  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทย
เทคโนเพลท จ ากดัจ าแนกตามเพศ เม่ือวเิคราะห์ความแตกต่างดว้ยค่าสถิติที (t-test) พบวา่ ค่า Sig. ท่ี
ไดมี้ค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนดไวคื้อ .05 (Sig.<.05) แสดงวา่พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั โดยพนกังานเพศชายมีประสิทธิภาพการท างานสูงกวา่พนกังาน
เพศหญิง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.7  เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั  
 จ  าแนกตาม อายสุถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ 
 ท างานในบริษทั  
 

ปัจจยัส่วนบุคคล SS df M.S. F Sig. 
อายุ           

ระหวา่งกลุ่ม 1.07 4 0.27 0.40 0.81 
ภายในกลุ่ม 92.20 139 0.66 

  
รวม 93.27 143       

สถานภาพสมรส           
ระหวา่งกลุ่ม 5.22 2 2.61 4.18* 0.02 
ภายในกลุ่ม 88.05 141 .62 

  
รวม 93.27 143       

ระดับการศึกษา           
ระหวา่งกลุ่ม 4.52 3 1.51 2.38 0.07 
ภายในกลุ่ม 88.75 140 0.63 

  
รวม 93.27 143       

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน      
ระหวา่งกลุ่ม  3.16 4 0.79 1.22 0.31 
ภายในกลุ่ม 90.12 139 0.65   

รวม 93.27 143    
ประสบการณ์ท างานในบริษัท      

ระหวา่งกลุ่ม 5.28 4 1.32 2.09 0.09 
ภายในกลุ่ม 87.99 139 0.63   

รวม 93.27 143    

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.7  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทย
เทคโนเพลท จ ากดั จ  าแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือนและ
ประสบการณ์ท างานในบริษทั เม่ือวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเพื่อหาความแตกต่างด้วย
ค่าสถิติเอฟ (F-test) พบวา่ ค่า Sig ของ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์
ท างานในบริษทัมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนดไว ้คือ .05 (Sig>.05) แสดงวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ท างานในบริษทัแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ
การท างานไม่แตกต่างกนั และพบวา่ ค่า Sig. ของสถานภาพสมรสท่ีไดมี้ค่านอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั
ท่ีก าหนดไวคื้อ .05 (Sig<.05) แสดงวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ย
วธีิการทดสอบผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.8 
 
ตารางท่ี 4.8  การทดสอบค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
 บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั จ  าแนกตาม สถานภาพสมรสเป็นรายคู่ 
 

สถานภาพสมรส 
. 

  

โสด สมรส หยา่ร้าง 
3.88 3.47 3.57 

โสด 3.88 - 0.41* 0.32 
สมรส 3.47 

 
- 0.10 

หยา่ร้าง 3.57 
  

- 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการทดสอบค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั จ  าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่พบว่า
พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด มีประสิทธิภาพการท างานสูงกวา่ สถานภาพสมรส อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
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ตอนที ่5 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจในการท างานทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั แสดงในตารางท่ี 4.9-4.11 
 

ตารางท่ี 4.9  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพการท างาน 
 

 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 E 
M1 1 0.42* 0.61* 0.43* 0.31* 0.35* 0.20* 0.54* 0.46* 0.52* 0.41* 0.50* 0.50* 0.34* 0.70* 
M2  1 0.72* 0.66* 0.63* 0.51* 0.70* 0.62* 0.53* 0.54* 0.42* 0.48* 0.54* 0.57* 0.45* 
M3   1 0.69* 0.53* 0.44* 0.53* 0.69* 0.61* 0.57* 0.47* 0.59* 0.56* 0.47* 0.63* 
M4    1 0.66* 0.54* 0.60* 0.55* 0.58* 0.51* 0.42* 0.49* 0.41* 0.40* 0.46* 
M5     1 0.72* 0.73* 0.65* 0.64* 0.61* 0.55* 0.54* 0.58* 0.64* 0.49* 
M6      1 0.64* 0.52* 0.50* 0.64* 0.56* 0.58* 0.55* 0.54* 0.47* 
M7       1 0.63* 0.64* 0.54* 0.51* 0.46* 0.54* 0.55* 0.38* 
M8        1 0.68* 0.58* 0.53* 0.57* 0.66* 0.63* 0.61* 
M9         1 0.57* 0.51* 0.62* 0.65* 0.56* 0.62* 
M10          1 0.73* 0.65* 0.73* 0.68* 0.69* 
M11           1 0.63* 0.65* 0.60* 0.57* 
M12            1 0.72* 0.59* 0.70* 
M13             1 0.77* 0.74* 
M14              1 0.63* 
E               1 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.9 ปัจจยัจูงใจในการท างานทั้ง 14 ดา้น โดยเรียงล าดบัสูงไปต ่า คือ ดา้นความ
มัน่คงในการท างาน (M13) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (M12) ดา้นผลส าเร็จในการท างาน (M1) ดา้นนโยบาย
และการบริหาร (M10) ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (M14) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
(M3) ดา้นสถานะของอาชีพ (M9) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
(M8) ดา้นสภาพการท างาน (M11) ดา้นความกา้วหนา้ (M5) ดา้นเงินเดือน (M6) ดา้นความรับผิดชอบ 
(M4) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (M2) และดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (M7) 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ท่ีระดบั .05 ดงันั้นจึงใช้เป็นตวั
แปรเขา้สมการทั้งหมด  เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน โดยใช้
การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ พหุคูณ (R) ระหวา่งตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือก
เขา้สู่สมการถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนยัส าคญัของสัมประสิทธ์ิ
การพยากรณ์ท่ีเพิ่มข้ึน (R2change) ในการท านายประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทย
เทคโนเพลท จ ากดั ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ พหุคูณ (R) ระหวา่งตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สู่สมการ 
 ถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนยัส าคญัของสัมประสิทธ์ิ 
 การพยากรณ์ท่ีเพิ่มข้ึน (R2change) ในการท านายประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน  
 บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ปรากฏผล 
 

Model R R2 R2Change F Sig. 
1 0.74 0.55 0.55 172.24* 0.00 
2 0.83 0.69 0.14 160.26* 0.00 
3 0.85 0.72 0.03 120.91* 0.00 
4 0.85 0.73 0.01 93.88* 0.00 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
a.  Predictors: (Constant), M13 
b.  Predictors: (Constant), M13, M1 

c.  Predictors: (Constant),M13, M1,, M12 

d.  Predictors: (Constant),M13,M1,, M12,, M14 
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 จากตารางท่ี 4.10 ตวัแปรอิสระท่ีน าสู่สมการท านาย มี 4 ตวัแปร ตามล าดบัดงัน้ี คือปัจจยั
ดา้นความมัน่คงในการท างาน(M13) ดา้นผลส าเร็จในการท างาน (M1) ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั (M12) 
และดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (M14) ตามล าดบั 
 ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คงในการท างาน (M13) สามารถอธิบายความแปรปรวน
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดัไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 โดยมีสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เท่ากบั 0.55 (R2 = 0.55) แสดงวา่ปัจจยัดา้นความมัน่คงใน
การท างาน(M13) สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทย
เทคโนเพลท จ ากดั ไดร้้อยละ 55 
 เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระตวัท่ีสอง คือ ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นผลส าเร็จในการท างาน 
(M1) ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เพิ่มเป็น 0.69 (R2 = 0.69) ซ่ึงเพิ่มข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 แสดงวา่ ปัจจยัดา้นผลส าเร็จในการท างาน (M1) ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ไดเ้พิ่มข้ึน ร้อยละ 14 (R2 change= 0.14)  
 เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระตวัท่ีสาม คือ ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (M12) 
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เพิ่มเป็น 0.72 (R2 = 0.72) ซ่ึงเพิ่มข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 แสดงวา่ ปัจจยัดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (M12) ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการ
ท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ไดเ้พิ่มข้ึน ร้อยละ 3 (R2 change= 0.03)  
 เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระตวัท่ีส่ี คือ ปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบั 
บญัชา (M14) ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เพิ่มเป็น 0.73 (R2 = 0.73) ซ่ึงเพิ่มข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 แสดงวา่ ปัจจยัดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา (M14) ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวน
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ไดเ้พิ่มข้ึน ร้อยละ 1 (R2 change 
= 0.01)  
 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของ
สมการถดถอยพหุคูณท่ีใชท้  านายประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
ท่ีไดจ้ากการคดัเลือกตวัแปรดว้ยวธีิขั้นตอน (Stepwise Regression) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11  การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กบัประสิทธิภาพการท างาน 
 ของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน  
 (Beta) ของสมการถดถอยพหุคูณท่ีใชท้  านายประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน  
 บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ท่ีไดจ้ากการคดัเลือกตวัแปรดว้ยวธีิขั้นตอน  
 (Stepwise Regression) 
 

Model B Std.Error Beta t Sig 
(Constant) -0.01 0.19   -0.07 0.95 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน (M13) 0.24 0.08 0.26  3.19* 0.00 
ดา้นผลส าเร็จในการท างาน (M1) 0.43 0.06 0.40  7.66* 0.00 
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (M12) 0.22 0.06 0.23  3.52* 0.00 
ดา้นวธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
(M14) 

0.13 0.06 0.14  2.07* 0.04 

R = 0.85, R2= 0.73, F = 93.88, Sig.=0.00* 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน (M13) 
ดา้นผลส าเร็จในการท างาน (M1) ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั (M12) และด้านวิธีการปกครองของ
ผูบ้งัคบับญัชา (M14) ใช้เป็นตวัท านายประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท 
จ ากดั โดยตวัแปรท านายทั้ง 4 ตวัร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดัไดร้้อยละ 73 (R2= 0.73) โดยสามารถสร้างสมการท านาย
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ดงัน้ี 
 สมการท านายในรูปคะแนนดิบ 
 
 
 จากสมการอธิบายไดว้า่ ตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือก มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลทจ ากดัโดยมีความสัมพนัธ์ ทางบวก4ตวัแปร กล่าวคือ ถา้คะแนน
ดา้นความมัน่คงในการท างาน (M13) เพิ่มข้ึน 1 คะแนน ท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั 
ไทยเทคโนเพลทจ ากดั เพิ่มข้ึน 0.24 คะแนน (เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน) ถา้คะแนนดา้นผลส าเร็จใน
การท างาน (M1) เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะท าให้ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทค

E =-0.01 + 0.24M13 +0.43M1 + 0.22M12 + 0.13M14 
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โนเพลท จ ากดั เพิ่มข้ึน 0.43 คะแนน (เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน) ถา้คะแนนดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั 
(M12) เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะท าให้ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
เพิ่มข้ึน 0.22 คะแนน (เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน) และถา้คะแนนดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 
(M14) เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะท าให้ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลทจ ากดั 
เพิ่มข้ึน 0.13 คะแนน (เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน)  
 สมการท านายในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
 
 

ตอนที ่6 ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพือ่พฒันาการท างาน 
ของพนักงานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 

 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ซ่ึงมีผูแ้สดงความคิดเห็นและให้ขอ้เสนอแนะ จ านวน 22 คน 
จาก 144 คน คิดเป็นร้อยละ 15.28 ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.12 
 
ตารางท่ี 4.12  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโน 
 เพลท จ ากดั 
 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
จ านวนคน 
(n=22) 

ร้อยละ 
(100.00) 

1. การไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้และความสามารถ 6 27.27 
2. การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้และและ

ความสามารถ 
4 18.18 

3. การไดรั้บสวสัดิการต่างๆ เช่นเบ้ียขยนั และเคร่ืองแบบ
พนกังาน ฯลฯ 

2 9.09 

4. การมีโอกาสพฒันาทกัษะวชิาชีพอยา่งต่อเน่ือง 2 9.09 
5. การมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ/หรือเพื่อนร่วมงาน 
1 4.55 

 

E = 0.26 M13 +0.40M1 + 0.23 M12 + 0.14M14 



57 

ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
จ านวนคน 
(n=22) 

ร้อยละ 
(100.00) 

6. การช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการท างานทั้งผูบ้งัคบับญัชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ/หรือเพื่อนร่วมงาน 

1 4.55 

7. การมีนโยบายการท างานท่ีชดัเจนของบริษทั 1 4.55 
8. การจดัการติดต่อส่ือสารภายในบริษทัอยา่งเหมาะสม 1 4.55 
9. การมีสถานท่ีท างานท่ีเป็นระเบียบเรียบร้อย 2 9.09 
10. การมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั 2 9.09 

 

 จากตารางท่ี 4.12 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพื่อพฒันาการท างานของพนกังานบริษทั 
ไทยเทคโนเพลท จ ากดั พบวา่ ขอ้เสนอแนะล าดบัแรกคือ การไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้
และความสามารถ คิดเป็นร้อยละ 27.27 โดยผูบ้ริหารควรใหค้วามส าคญักบัการฝึกอบรม เพื่อพฒันา
พนกังานใหเ้กิดความรู้และความช านาญในการท างานมากข้ึน รองลงมาคือ การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสม
กบัความรู้และความสามารถ คิดเป็นร้อยละ 18.18 โดยผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบัค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของ เงินเดือน สวสัดิการ เบ้ียขยนั ฯลฯ เพื่อเป็นแรงจูงใจให้พนกังาน
เกิดความรัก และซ่ือสัตยก์บัองคก์ร ส่งผลให้พนกังานท างานไดอ้ยา่งประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
ต่อไปในอนาคต และล าดบัสุดทา้ยมีดว้ยกนั 4 ขอ้ คือ (1)การมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ/หรือเพื่อนร่วมงาน คิดเป็นร้อยละ 4.55 โดยผูบ้งัคบับญัชา
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ/หรือเพื่อนร่วมงาน จ าเป็นจะตอ้งใหค้วามเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ในระหวา่งการท างาน 
หรือแมก้ระทั้งเวลาท่ีเกิดความผิดพลาดในการท างาน ทุกคนจะตอ้งคอยให้ก าลงัใจกบัเพื่อนร่วมงาน
ทุกคน (2) การช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการท างานทั้งผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ/หรือเพื่อน
ร่วมงาน คิดเป็นร้อยละ 4.55 โดยพนกังานทุกคนรวมถึงผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งช่วยกนัแกไ้ขปัญหา
ในกรณีท่ีเกิดขอ้ผดิพลาดในระหวา่งการท างาน (3) การมีนโยบายการท างานท่ีชดัเจนของบริษทั คิดเป็น
ร้อยละ 4.55 โดยบริษทัจ าเป็นจะตอ้งมีนโยบายการบริหารท่ีชดัเจน ไม่วา่จะเป็น นโยบายดา้นการบริหาร 
ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่างๆ ท่ีผูบ้ริหารจ าเป็นอยา่งมากท่ีจะตอ้งก าหนดนโยบายต่างๆ อยา่งชดัเจน 
และ (4) การจดัการติดต่อส่ือสารภายในบริษทัอยา่งชดัเจน คิดเป็นร้อยละ 4.55 โดยพนกังานทุกระดบั
จะตอ้งให้ความส าคญักบัการติดต่อส่ือกนัระหว่างแผนกเพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนัมากข้ึน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานในแต่ละแผนกดว้ย 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท 
จ ากดั” ผูศึ้กษาจะน าเสนอสรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1.  สรุปการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์การศึกษา 
  1.1.1  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
  1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั  
  1.1.3  เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท 
จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 
  1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากร คือบุคลากรท่ีเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ทั้งหมดของบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั จ  านวนทั้งส้ิน 227 คน ประกอบดว้ย พนกังานส่วนส านกังาน 
และพนกังานในส่วนสายการผลิต ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 145 คน และใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบ
ชั้นภูมิ (Stratified RandomSampling) และสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 
  1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา ใชแ้บบสอบถาม โดยประเด็นค าถามตามกรอบแนวคิด
ของการศึกษา โดยสร้างค าถามตามโครงสร้างของเน้ือหาเสนอผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ น ามาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง ไดค้่า IOC เท่ากบั 1.0 และ
น าไปทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟ่าตามวธีิของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.94 
  1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเองจากพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ของพนกังานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั จ  านวน 145 คน โดยใช้แบบสอบถาม ซ่ึงด าเนินการ
ระหวา่งวนัท่ี 23-27 มิถุนายน 2557 และไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 
99.31 
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  1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล ใชก้ารวเิคราะห์ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน การทดสอบค่าเฉล่ียโดยใชส้ถิติที (t-test) การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA: F-test) การทดสอบผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least 
Significant Difference:LSD) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติและการวิเคราะห์เน้ือหา 
 1.3  ผลการศึกษา 
  ผลการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทย
เทคโนเพลท จ ากดั”สรุปไดด้งัน้ี 
  1.3.1  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท ไทยเทคโนเพลท จ ากัด พบวา่ พนกังาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.25 มีอายุระหว่าง 26-33 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.83 มีสถานภาพ
สมรส คิดเป็นร้อยละ 65.97 มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปีท่ี 6 /ปวช. คิดเป็นร้อยละ 39.58 มีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 9,000-12,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 77.08 และมีประสบการณ์ท างานในบริษทั ไทยเทคโน
เพลท จ ากดั 1-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.25  
  1.3.2  ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
   พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.36) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
   1)  ดา้นผลส าเร็จในการท างานโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัสูง ( =3.67) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยล าดบัแรก คือการท่ีงานในความรับผิดชอบ
ประสบความส าเร็จ (  = 3.80) และล าดบัสุดทา้ยการแกไ้ขปัญหาในการท างานได ้( =3.56)  
   2)  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( =3.22) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยล าดบัแรก คือ
การท่ีเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบังาน ( =3.38) และล าดบั
สุดทา้ยการไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา ( =3.06)  
   3)  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัสูง  
( =3.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าล าดบัแรก คือ การไดท้  างานท่ีทา้ทายความสามารถอยูใ่น
ระดบัสูง (  = 3.54) และล าดบัสุดทา้ย การไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถอยู่ในระดบั
ปานกลาง (  = 3.39)  
   4)  ดา้นความรับผดิชอบโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  
(  = 3.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางโดยล าดบัแรก คือการ 
ไดท้  างานโดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด (  = 3.40) และล าดบัสุดทา้ยการ 
ไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆอยูเ่สมอ (  = 2.91) 
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   5)  ดา้นความกา้วหนา้โดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.20) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางโดยล าดบัแรก คือการไดรั้บการสนบัสนุน
เก่ียวกบัความกา้วหนา้ในงานอยา่งสม ่าเสมอ (  = 3.29) และล าดบัสุดทา้ยการไดรั้บการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน (  = 3.05)  
   6)  ดา้นเงินเดือนโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.21) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ล าดบัแรกคือ การไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัการใช้
จ่ายอยู่ในระดบัสูง (  = 3.55) และล าดบัสุดทา้ยการไดรั้บสวสัดิการต่างๆเช่นเบ้ียขยนั และ
เคร่ืองแบบพนกังานฯลฯ อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.05)  
   7)  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตโดยรวมมีระดบัการจูงใจ
อยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.06) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางโดย
ล าดบัแรก คือ การมีโอกาสศึกษาต่อเพื่อเพิ่มสมรรถนะส าหรับการเล่ือนต าแหน่งในอนาคต (  = 
3.35) และล าดบัสุดทา้ยการมีโอกาสพฒันาทกัษะวชิาชีพอยา่งต่อเน่ือง (  = 2.86)  
   8)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานโดยรวม
มีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.50) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูงโดย
ล าดบัแรก คือ การร่วมมือร่วมใจในการท างานทั้งผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน 
(  = 3.54) และล าดบัสุดทา้ยการมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
หรือเพื่อนร่วมงาน (  = 3.47)  
   9)  ดา้นสถานะของอาชีพโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.41) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ล าดบัแรกคือ การท างานในบริษทัท่ีไดรั้บการยอมรับจากสังคมอยูใ่น
ระดบัสูง (  = 3.47) และล าดบัสุดทา้ย การท างานในต าแหน่งท่ีตนเองภาคภูมิใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(  = 3.33)  
   10)  ดา้นนโยบายและการบริหารโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(  = 3.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ล าดบัแรกคือ การจดัการติดต่อส่ือสารภายในบริษทัอยา่ง
เหมาะสมอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.47) และล าดบัสุดทา้ยการบริหารงานดา้นต่างๆ ของบริษทัดว้ย
ความเป็นธรรมอยูใ่นระดบัปลานกลาง (  = 3.23)  
   11)  ดา้นสภาพการท างานโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง   
(  = 3.34) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางโดยล าดบัแรก คือ การท างาน
ในบริเวณท่ีมีแสงสวา่งเหมาะสม (  = 3.39) และล าดบัสุดทา้ยการมีสถานท่ีท างานท่ีเป็นระเบียบ
เรียบร้อย (  = 3.25)  
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   12)  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัสูง ( =3.47) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ล าดบัแรก การมีเวลาส าหรับการท างานและชีวิตส่วนตวัอยา่งเหมาะสม
อยูใ่นระดบัสูง (  = 3.55) และล าดบัสุดทา้ย การมีชีวิตและความเป็นอยูดี่ข้ึนจากการไดท้  างานกบั
บริษทัอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.40)  
   13)  ดา้นความมัน่คงในการท างานโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัสูง 
(  = 3.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูงโดยล าดบัแรก การมีความภาคภูมิใจ 
รักและผกูพนักบับริษทั (  = 3.58) และล าดบัสุดทา้ย การไดท้  างานในบริษทัท่ีมีการเจริญเติบโต  
(  = 3.41)  
   14)  ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชาโดยรวมมีระดบัการจูงใจอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (  = 3.38) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ล าดบัแรก การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีให้ความ
เสมอภาคกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.42) และล าดบัสุดทา้ยการมีผูบ้งัคบับญัชา
ท่ีเอาใจใส่และดูแลการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมออยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.33)  
  1.3.3  ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยเทคโนเพลท จ ากัด พบวา่ 
ประสิทธิภาพการ ท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.60) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
   1)  ดา้นค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิตโดยรวมมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูง 
(  = 3.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยล าดบัแรกคือ การให้ความส าคญั
กบัการควบคุมค่าใชจ่้ายต่างๆของหน่วยงาน (  = 3.69) และล าดบัสุดทา้ย การใชว้สัดุและวตัถุดิบ
ในการท างานไดอ้ยา่งคุม้ค่า (  = 3.57)  
   2)  ดา้นกระบวนการบริหารโดยรวมมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.53) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยู่ในระดบัสูง โดยล าดบัแรกคือการมีวิธีการท างานท่ีถูกตอ้ง    
(  = 3.57) และล าดบัสุดทา้ย การมีมาตรฐานในการท างาน (  = 3.50)  
   3)  ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์โดยรวมมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัสูง (  = 3.64) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยู่ในระดบัสูง โดยล าดบัแรกคือ การมีส่วนช่วยให้บริษทัมีก าไร   
(  = 3.72) และล าดบัสุดทา้ย การท างานท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่สังคม (  = 3.56)  
  1.3.4  เปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยเทคโนเพลท 

จ ากดั จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานใน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ท่ีมี เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ท างานใน บริษทั แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการ
ท างานไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานท่ีมีสถานภาพโสด มีประสิทธิภาพการท างานสูงกว่า สถานภาพ
สมรส อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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  1.3.5  ปัจจัยจูงใจในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ของพนักงานบริษัท 

ไทยเทคโนเพลท จ ากัด พบวา่  ปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นผลส าเร็จใน
การท างาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั โดยสามารถร่วมกนัท านายการส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ไดร้้อยละ 73 (R2= 0.73) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  1.3.6  ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะเพื่อพัฒนาการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

พนักงานบริษัท ไทยเทคโนเพลท จ ากัด พบวา่ ขอ้เสนอแนะล าดบัแรกคือ การไดรั้บการฝึกอบรม
เพื่อพฒันาความรู้และความสามารถ คิดเป็นร้อยละ 27.27 โดยผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการ
ฝึกอบรม เพื่อพฒันาพนกังานใหเ้กิดความรู้และความช านาญในการท างานมากข้ึน และล าดบัสุดทา้ยมี
ดว้ยกนั 4 ขอ้ คือ (1) การมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ/
หรือเพื่อนร่วมงาน คิดเป็นร้อยละ 4.55 โดยผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ/หรือเพื่อนร่วมงาน 
จ าเป็นจะตอ้งใหค้วามเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ในระหวา่งการท างาน หรือแมก้ระทั้งเวลาท่ีเกิดความผิดพลาด
ในการท างาน ทุกคนจะตอ้งคอยให้ก าลงัใจกบัเพื่อนร่วมงานทุกคน (2) การช่วยกนัแกไ้ขปัญหาใน
การท างานทั้งผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ/หรือเพื่อนร่วมงาน คิดเป็นร้อยละ 4.55 โดยพนกังาน
ทุกคนรวมถึงผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้งช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในกรณีท่ีเกิดขอ้ผิดพลาดในระหว่างการ
ท างาน (3) การมีนโยบายการท างานท่ีชดัเจนของบริษทั คิดเป็นร้อยละ 4.55 โดยบริษทัจ าเป็นจะตอ้งมี
นโยบายการบริหารท่ีชดัเจน ไม่วา่จะเป็น นโยบายดา้นการบริหาร ค่าตอบแทน และสวสัดิการต่างๆ ท่ี
ผูบ้ริหารจ าเป็นอย่างมากท่ีจะตอ้งก าหนดนโยบายต่างๆ อย่างชดัเจน และ (4) การจดัการติดต่อส่ือสาร
ภายในบริษทัอยา่งชดัเจน คิดเป็นร้อยละ 4.55 โดยพนกังานทุกระดบัจะตอ้งให้ความส าคญักบัการ
ติดต่อส่ือกนัระหวา่งแผนกเพื่อความเขา้ใจท่ีตรงกนัมากข้ึน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานในแต่
ละแผนกดว้ย 
 

2.  อภิปรายผล 
 
 การศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
อภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 2.1  ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
  จากการศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
พบวา่ พนกังานใน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารระดบัสูงของทางบริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ไดใ้ห้ความส าคญัของ
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การน าเอาตวัช้ีวดัประสิทธิภาพการท างาน คือ KPI เขา้มาใชว้ดัประสิทธิภาพอยา่งเต็มรูปแบบ เม่ือตน้ปี 
พ.ศ.2556 จึงส่งผลให้พนกังานทุกระดบัในบริษทั ไม่วา่จะเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ ระดบัหวัหนา้
งานและยงัรวมไปถึงระดบัผูบ้ริหาร ไดต้ระหนกัถึงประสิทธิภาพการท างานเป็นหลกั เพราะบริษทั 
ไทยเทคโนเพลท จ ากดั เป็นบริษทั ท่ีผลิตสินคา้มีลูกคา้ท่ีใหค้วามไวว้างใจมากกวา่ 300 บริษทัทั้งใน
และต่างประเทศ และมีสินคา้ท่ีเคยผลิตแลว้มากกวา่ 10,000 Item  มีกลุ่มลูกคา้ท่ีใหค้วามไวว้างใจทั้ง
อุตสาหกรรม อิเล็กทรอนิกส์ เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า รถยนต ์อาหาร ยา เคร่ืองด่ืม ขนส่ง ทุกประเภทธุรกิจ 
อนัส่งผลใหพ้นกังาน ของ บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั มีประสิทธิภาพการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนวพรรษ  จ ารัสศรี (2552) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานใน บริษทั เอ็มแอนด์ เอ กรุ๊ป โดยไดแ้บ่งการศึกษาออกเป็น 3 ดา้น โดยปัจจยั
ดา้นประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั เอ็ม แอนด์ เอ กรุ๊ป จ ากดั พบวา่ ระดบัประสิทธิภาพ
โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ทั้งยงัแตกต่างจากผลการวิจยัของ นิตยา  พนัธ์ชอบ (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั คาเซ (ไทยแลนด์) จ  ากดั พบว่า ระดบั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบัพอใช้ ส าหรับประสิทธิภาพการ
ท างานในแต่ละดา้นอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
  2.1.1  ดา้นค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานของ บริษทั ไทย
เทคโนเพลท จ ากดั มีประสิทธิภาพในดา้นค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะทางผูบ้ริหารระดบัสูงของ บริษทั ไดใ้ห้พนกังานทุกคนตระหนกัถึงความส าคญัของ
การควบคุมค่าใช้จ่ายต่างๆ ของหน่วยงาน รวมถึงแผนกท่ีตนเองรับผิดชอบ ซ่ึงส่งผลดีต่อการลด
ค่าใชจ่้ายของบริษทั ไดเ้ป็นอยา่งมาก และเม่ือพิจาณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัสูงคือ
การใหค้วามส าคญักบัการควบคุมค่าใชจ่้ายต่างๆ ของหน่วยงาน และล าดบัสุดทา้ยอยูใ่นระดบัสูงคือ 
การใช้อุปกรณ์ และเคร่ืองจกัรในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงแตกต่างจากนิวฒัน์  การเงิน (2554) 
ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั แคนาดอล 
เอเชีย จ ากดั ซ่ึงพบวา่ ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั แคนาดอล จ ากดั ดา้นค่าใชจ่้าย
และตน้ทุนการผลิตอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2.1.2  ดา้นกระบวนการบริหาร ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานของ บริษทั ไทยเทคโน
เพลท จ ากดั มีประสิทธิภาพดา้นกระบวนการบริหาร โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ 
การท่ีบริษทั  มีโครงสร้างของการบริหารงานท่ีชดัเจน สามารถดูแล และควบคุมพนกังานไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึง ทั้งน้ียงัรวมไปถึงการท่ีบริษทั มีบุคลากรระดบัผูจ้ดัการท่ีมีทั้งความรู้ และความสามารถ และ
เม่ือพิจาณาเป็นรายดา้น พบวา่ ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัสูง คือ การมีวิธีการท างานท่ีถูกตอ้ง และล าดบั
สุดทา้ยอยู่ในระดบัสูงมีด้วยกนั สองด้าน คือ การมีมาตรฐานในการท างาน และการใช้เทคนิคท่ี
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สะดวกข้ึนในการท างาน ซ่ึงแตกต่างจากนิวฒัน์  การเงิน (2554)ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั พบวา่ ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังาน บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ดา้นกระบวนการการบริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2.1.3  ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานของ บริษทั ไทยเทคโน
เพลท จ ากดั มีประสิทธิภาพดา้นผลผลิตและผลลพัธ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังาน
ทุกคนให้ความส าคญักบัผลผลิตท่ีไดคุ้ณภาพก่อนท่ีจะส่งถึงมือลูกคา้ และพนกังานทุกคนยงัเห็น
ความส าคญักบัการลดการสูญเสียระหวา่งการท างานดว้ย ซ่ึงสามารถผลิตสินคา้ไดต้รงกบัความตอ้งการ
ของลูกคา้ พร้อมทั้งยงัสามารถจดัส่งสินคา้ไดท้นัต่อความตอ้งการของลูกคา้ และเมื่อพิจาณาเป็น
รายดา้น พบวา่ล าดบัแรกอยูใ่นระดบัสูง คือ การมีส่วนช่วยให้บริษทัมีก าไรและล าดบัสุดทา้ยอยูใ่น
ระดบัสูง คือ การท างานก่อให้เกิดประโยชน์แก่สังคม ซ่ึงแตกต่างจากนิวฒัน์  การเงิน (2554) ไดท้  าการ 
ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั 
พบวา่ ประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั แคนาดอล เอเชีย จ ากดั ดา้นผลผลิตและผลลพัธ์
อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2.2  ปัจจัยจูงใจในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษัท ไทย
เทคโนเพลท จ ากัด พบว่าปัจจยัจูงใจในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างานดา้นผลส าเร็จใน
การท างาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั และดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ส าคญักบัการจูงใจ เพื่อกระตุน้ให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงเม่ือ
พนกังานไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัจูงใจเหล่าน้ีก็ส่งผลให้พนกังานทุกคนผลิตสินคา้ออกมามี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงค่อนขา้งสอดคลอ้งกบั นิธิ  จุติมงคลกุล (2553) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ของ
ปัจจยัจูงใจต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานรายวนัในเขตอุตสาหกรรมบางขุนเทียน 
ช้ีใหเ้ห็นวา่ ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานทั้งในภาพรวมและ
รายด้าน ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นจะต้องมีการวางแผนการบริหารงานอย่างชัดเจนและเป็นธรรมแก่
พนกังานทุกระดบั ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ ปัจจยัจูงใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
 2.3  เปรียบเทยีบประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษัท ไทยเทคโนเพลท จ ากัด 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้
เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ท างานใน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ
การท างานไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน แต่พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส 
แตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ
พนกังานใน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั ท่ีมีสถานภาพโสดมีความกระตือรือร้น สามารถท างานได้
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อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ และยงัมีความรับผิดชอบ
ดีกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพอ่ืน ซ่ึงส่งผลให้งานท่ีท าออกมามีประสิทธิภาพสูงดว้ยเช่นกนั ซ่ึงแตกต่าง
จากนิตยา พนัธ์ชอบ (2554) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
คาเซ (ไทยแลนด์) จ  ากดั พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า  
มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และประสบการณ์ในการท างานกบับริษทั ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนๆ ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ รายได้
ต่อเดือน และหน่วยงานท่ีสังกดั ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะในการศึกษา 

  3.1.1  ด้านความมั่นคงในการท างาน ผูบ้ริหารควรสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัพนกังาน
วา่บริษทั จะสามารถด ารงกิจการไดอ้ยา่งมัน่คงต่อไป ทั้งน้ีเน่ืองจากบริษทั มีผูบ้ริหารท่ีมีทั้งความรู้
และความสามารถในการบริหารท่ีดี และท่ีส าคญั ผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการยงัมีศกัยภาพสูงเพียงพอ   
ท่ีจะบริหารงานให้องค์กรสามารถเจริญกา้วไปขา้งหน้าไดอ้ย่างมัน่คง ซ่ึงปัจจยัดา้นความมัน่คงน้ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานมาก 
  3.1.2  ด้านผลส าเร็จในการท างาน ผูบ้ริหารควรเห็นความส าคญักบัการสร้างแรงจูงใจ
ให้กบัพนกังาน ไม่วา่จะเป็นการให้รางวลัส าหรับหน่วยงานท่ีสามารถท าผลงานไดต้ามเป้าหมายท่ี
วางไว ้ซ่ึงรางวลัเหล่าน้ีจะเป็นตวักระตุน้ใหพ้นกังานสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ี บริษทั  
ไดก้  าหนดไว ้และยงัเป็นแรงจูงใจใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 
  3.1.3  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ผูบ้ริหารตอ้งให้ความส าคญักบัการเป็นอยูข่องพนกังาน
ทุกคน ไม่ว่าจะเป็น การช่วยเหลือในกรณีท่ีพนกังานเดือดร้อน หรือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กบั
พนกังานวา่ เม่ือเขา้มาร่วมงานกบั บริษทั แลว้พนกังานทุกคนจะตอ้งมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน และพนกังาน
ทุกคนจะตอ้งมีศกัยภาพและความสามารถในการซ้ือท่ีอยูอ่าศยัและ/หรือส่ิงอ านวยความสะดวกอ่ืนๆ ได ้
เม่ือไดเ้ขา้มาร่วมงานในบริษทัแห่งน้ี ซ่ึงแรงจูงใจเหล่าน้ีจะส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน
ในอนาคต 
  3.1.4  ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัการ
ปกครองพนกังานอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั โดยจะตอ้งให้ความเป็นธรรมกบัพนกังานทุกคน
ในองคก์รไม่วา่จะเป็นในเร่ืองของการให้ความช่วยเหลือพนกังานกรณีพนกังานเกิดความเดือดร้อน 
หรือจะเป็นในเร่ืองของการช่วยแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการท างานผิดพลาดในระหว่างการท างาน    
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ซ่ึงวิธีการปกครองของผูบ้ ังคับบญัชาแบบน้ีจะท าให้พนักงานเกิดความเช่ือมัน่ และส่งผลให้
พนกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทั ไทยเทค
โนเพลท จ ากดั แยกเป็นแต่ละแผนก เพื่อน ามาเปรียบเทียบกบับริษทัในเครือ/บริษทัอ่ืนในอุตสาหกรรม
เดียวกนั เพื่อน ามาแกไ้ขปรับปรุง และพฒันารูปแบบการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และใช้
การวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงลึกเพิ่มเติม 
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 ระดับการศึกษา ศิลปะศาสตร์บณัฑิต (การท่องเท่ียวและการโรงแรม) 
 สถานทีท่ างาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
 ต าแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล  
 



ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

ปัจจัยทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 

ค าช้ีแจง  
 แบบสอบถามฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาเท่านั้นและไม่มีผลใดๆ ต่อผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งส้ิน โดยแบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างาน 
ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 

ส่วนท่ี 4  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 โปรดตอบค าถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง เพราะค าตอบท่ีเป็นจริงและสมบูรณ์เท่านั้นจะ
ช่วยใหก้ารศึกษาในคร้ังน้ีเกิดประโยชน์อยา่งเตม็ท่ี ค  าตอบของท่านจะถือเป็นความลบัและจะเสนอ
เป็นรายงานในภาพรวมเพื่อการศึกษาเท่านั้น 

 
ส่วนที ่1 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่อง    ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด  
 
1. เพศ 
  เพศชาย  เพศหญิง 
2. อาย ุ
  18-25ปี  26-33 ปี 
  34-41 ปี   42-49 ปี 
  50 ปีข้ึนไป 
3. สถานภาพสมรส 
  โสด  สมรส  หยา่ร้าง  
4. ระดบัการศึกษา 
  มธัยมศึกษาปีท่ี 3  มธัยมศึกษาปีท่ี 6 ,ปวช. 
  ปวส.  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท 
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5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  9,000 -12,000 บาท  12,001 – 15,000 บาท 
  15,001 – 18,000 บาท  18,001 – 21,000 บาท 
  21,001 บาทข้ึนไป 
6. ประสบการณ์ท างานใน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
  นอ้ยกวา่ 1 ปี  1 – 4 ปี 
  5 – 8 ปี  9 – 12 ปี 
  13 ปีข้ึนไป 
 

ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัระดบัการจูงใจของท่านมากท่ีสุด 
โดยขอ้ความต่อไปน้ีจูงใจให้ท่านท างานมากนอ้ยเพียงใดเม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 5 คือ จูงใจมากท่ีสุด 
 4 คือ จูงใจมาก 
 3 คือ จูงใจปานกลาง 
 2 คือ จูงใจนอ้ย 
 1 คือ จูงใจนอ้ยท่ีสุด 

ข้อความ 
ระดับการจูงใจ 

5 4 3 2 1 
ด้านผลส าเร็จในการท างาน           
1. การท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้           
2. การแกไ้ขปัญหาในการท างานได ้           
3. การท่ีงานในความรับผดิชอบประสบความส าเร็จ           
4. การมีส่วนช่วยใหห้น่วยงานไดรั้บผลงานตามเป้าหมาย           
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ           
5. การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา           
6. การไดรั้บการยอมรับและการมอบหมายใหท้ างานท่ีส าคญั           
7. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนทุกคร้ัง           
8. การท่ีเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

ของท่านเก่ียวกบังาน           
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ข้อความ 
ระดับการจูงใจ 

5 4 3 2 1 
ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ           
9. การไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ           
10.การไดท้  างานท่ีน่าสนใจ           
11. การไดท้  างานท่ีทา้ทายความสามารถ           
12.การไดท้  างานท่ีไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์ยา่งเต็มท่ี           
ด้านความรับผดิชอบ      
13. การมีอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบเหมาะสมกบังาน      
14. การไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจอยา่งอิสระ      
15. การไดท้  างานโดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด      
16. การไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆอยูเ่สมอ      
ด้านความก้าวหน้า      
17.การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน      
18. การไดรั้บการสนบัสนุนเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในงาน       

อยา่งสม ่าเสมอ      
19. การไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาความรู้และความสามารถ    

ในงาน      
20. การไดรั้บโอกาสในการคน้ควา้หาวธีิการท างานใหม่ๆ         

เพื่อน ามาพฒันาการท างาน      
ด้านเงินเดือน      
21.การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้และความสามารถ      
22.การไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงาน      
23.การไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกบัการใชจ่้าย      
24.การไดรั้บสวสัดิการต่างๆเช่น เบ้ียขยนั และเคร่ืองแบบ

พนกังานฯลฯ      
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ข้อความ 
ระดับการจูงใจ 

5 4 3 2 1 
ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
25.การมีโอกาสไปศึกษาดูงานเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ           
26.การมีโอกาสพฒันาทกัษะวชิาชีพอยา่งต่อเน่ือง           
27.การมีโอกาสศึกษาต่อเพื่อเพิ่มสมรรถนะส าหรับการเล่ือนต าแหน่ง

ในอนาคต           
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพือ่นร่วมงาน      
28.การมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ/หรือเพื่อนร่วมงาน      
29.การร่วมมือร่วมใจในการท างานทั้งผูบ้งัคบับญัชาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และ/หรือเพื่อนร่วมงาน      
30.การช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการท างานทั้งผูบ้งัคบับญัชา

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ/หรือเพื่อนร่วมงาน      
ด้านสถานะของอาชีพ           
31.การท างานในต าแหน่งท่ีตนเองภาคภูมิใจ           
32.การท างานในต าแหน่งท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืน           
33.การท างานในบริษทัท่ีไดรั้บการยอมรับจากสังคม           
ด้านนโยบายและการบริหาร           
34.การมีนโยบายการท างานท่ีชดัเจนของบริษทั           
35.การบริหารงานดา้นต่างๆของบริษทัดว้ยความเป็นธรรม           
36.การจดัการติดต่อส่ือสารภายในบริษทัอยา่งเหมาะสม           
ด้านสภาพการท างาน           
37.การท างานในบริเวณท่ีมีแสงสวา่งเหมาะสม           
38.การมีสถานท่ีท างานท่ีเป็นระเบียบเรียบร้อย           
39.การมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีพร้อมใชง้านอยา่งเพียงพอ           
40.การมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั           
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ส่วนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัระดบัการปฏิบติังานของท่านมากท่ีสุด 
โดยท่านปฏิบติังานตามขอ้ความต่อไปน้ีมากนอ้ยเพียงใดเม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
  5 คือ ปฏิบติัมากท่ีสุด 
  4 คือ ปฏิบติัมาก 
  3 คือ ปฏิบติัปานกลาง 
  2 คือ ปฏิบติันอ้ย 
  1 คือ ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 
 
  

      

ข้อความ 
ระดับการจูงใจ 

5 4 3 2 1 
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว           
41.การมีชีวติและความเป็นอยูดี่ข้ึนจากการไดท้  างานกบับริษทั           
42.การมีความสามารถในการซ้ือบา้นและ/หรือส่ิงอ านวยความสะดวก           
43.การมีเวลาส าหรับการท างานและชีวติส่วนตวัอยา่งเหมาะสม           
ด้านความมั่นคงในการท างาน           
44.การมีความภาคภูมิใจ รัก และผกูพนักบับริษทั           
45.การไดท้  างานท่ีมีความมัน่คง           
46.การไดท้  างานในบริษทัท่ีมีการเจริญเติบโต      
ด้านวธีิการปกครองของผู้บังคับบัญชา           
47.การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีจดัการภายในหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี           
48.การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีเอาใจใส่และดูแลการท างานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอ           
49.การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีใหค้  าปรึกษาและ/หรือความช่วยเหลือไดเ้ป็น

อยา่งดี      
50.การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีใหค้วามเสมอภาคกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน      
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ส่วนที ่4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ค าช้ีแจง โปรดแสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการท างานของบริษทั 

……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………… 

***ขอขอบพระคุณทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้*** 
 

ข้อความ 
ระดับการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 
ด้านค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลติ           
1. การใชอุ้ปกรณ์และเคร่ืองจกัรในการท างานไดเ้ป็นอยา่งดี           
2. การใชว้สัดุและวตัถุดิบในการท างานไดอ้ยา่งคุม้ค่า           
3. การช่วยลดการสูญเสียต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการท างาน           
4. การใหค้วามส าคญักบัการควบคุมค่าใชจ่้ายต่างๆ ของหน่วยงาน           
5. การมีส่วนช่วยในกิจกรรมลดตน้ทุนของบริษทั           
ด้านกระบวนการบริหาร           
6. การมีวธีิการท างานท่ีถูกตอ้ง           
7. การมีมาตรฐานในการท างาน           
8. การใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนในการท างาน           
9. การลดขั้นตอนการท างานเพื่อใหง้านแลว้เสร็จเร็วข้ึน           
ด้านผลผลติและผลลพัธ์           
10. การท างานไดคุ้ณภาพตามมาตรฐานทุกประการ           
11.การท างานไดแ้ลว้เสร็จภายในเวลาท่ีก าหนด           
12.การมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างาน           
13.การมีส่วนช่วยใหบ้ริษทัมีก าไร           
14.การสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ลูกคา้ของบริษทั           
15.การท างานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์แก่สังคม           
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ นางสาวหนูฤทธ์ิ  ค  าภาสุข 
วนั เดือน ปีเกดิ 28  กุมภาพนัธ์  2525 
สถานทีเ่กดิ จงัหวดัชยัภูมิ 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา พ.ศ. 2548 
สถานทีท่ างาน บริษทั ไทยเทคโนเพลท จ ากดั 
ต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีบญัชี 


