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 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพ่ือศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั

ซิโน-ไทย สํานักงานโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม นครศรีธรรมราช (2) เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพ 

ของพนักงานบริษัท ซิโน- ไทย จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (3) เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานกบัปัจจยัส่วนองคก์รบริษทัซิโน-ไทย (4) เพ่ือเสนอแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย 

 ประชากรท่ีใช้ในศึกษา คือ บุคคลากรบริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอน สตรัคชั่น จาํกัด 

มหาชน สํานกังานโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม นครศรีธรรมราช  ไดแ้ก่ฝ่ายปฏิบติังานและฝ่ายสนบัสนุน

การดาํเนินการ โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง  จาํนวน 174 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์

ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบแบบทีและแบบเอฟ ทดสอบเพ่ือหาค่าเฉล่ีย

รายคู่ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  

 ผลการศึกษา พบว่า (1) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ซิโน-ไทย โดยภาพรวม  

อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นจากระดบัมาถึงระดบัปานกลาง คือ  

ดา้นภาวะผูน้าํและหวัหนา้งานในการบริหาร ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บในการแสดงความคิดเห็นการมีส่วนร่วม  ดา้นความสัมพนัธ์ในองคก์ร ดา้นนโยบายและการบริหาร 

ด้านสภาพการทํางาน  ด้านความมั่นคง  ด้านปริมาณงานท่ีทําและด้านความผิดพลาดในงานท่ีทํา ตามลําดับ  

(2) พนกังานบริษทั ซิโน-ไทยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน พบวา่พนกังานท่ีมีเพศ อายงุาน ตาํแหน่งงาน

หรือสายงาน ประเภทของพนักงาน และทศันคติในการทาํงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสและการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 (3) ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ในภาพรวมระหวา่งปัจจยั

ส่วนองค์กร มีความสัมพนัธ์กันในระดบัมากในทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานอย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.01 และ (4) ขอ้แสนอแนะ ควรเสริมสร้างปัจจยัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง 

ปัจจยั 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1 อยากให้มีหัวหน้างานพูดจาดี ส่ือสารเร่ืองงานท่ีไพเราะ จาํนวน 18 คน 2 อยากให้มี

ส่ิงจูงใจในการทาํงานตามปริมาณงาน 16 คน และ 3 ควรเนน้ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานมากข้ึน 16 คน 
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Abstract 
 
 The objective of this study were: (1) to investigate the level of employee’s 
performance efficiency of Sino-Thai Engineering & Construction Public Company Limited 
(STECON), Khanom Power Plant Project Nakhon Si Thammarat; (2) to compare employee’s 
efficiency of STECON categorizing by personal factors; (3) to determine the relationship 
between employees working efficiency and organizational factors of STECON; and  
(4) to offer guidelines on increasing employees staff efficiency in working. 
 The population in this study was STECON's employees of Khanom Power Plant 
Project, Nakhon Si Thammarat. There were 174 participants as the study sampling included 
operation department and operation support department. The questionnaire was utilized as the 
research instrument. Data analysis was frequency, percentage, average standard deviation, t-
test, F-test, LSD and Pearson's Correlation Coefficient. 
 The result found as follow: (1) the overall attitudes towards factors affecting 
employees’ performance efficiency of STECON was moderate. Regarding to personal 
attitudes, it revealed that the employees had high-level agreeing in terms of their supervisor's 
leadership, supervisor's administration, organizational cultures, operating quality and working 
accomplishment, respectively; (2) the comparison of the employees’ attitudes and factors 
affecting employees’ performance efficiency of STECON categorizing by personal factors 
was calculated. The results found that gender, working age, position or career path, types of 
employees and different working attitudes were the priority factors. These factors had no 
difference in attitudes towards factors affecting employees’ performance efficiency. On the 
other hands, the married and different educated employees had clear different attitudes 
towards factors affecting staff performance efficiency statistically significant at 0.05.;  
(3) the overall correlation coefficient of organizational factors has correlated in high-degree 
positive to the employees’ performance efficiency statistically significant at 0.01.; 
and (4) Recommendations should strengthen an extremely powerful factor in the ongoing first 
three factors would include one supervisor is flattering. Information about the melodic second 
of 18 people would have an incentive to run workloads based on 16 people and three should 
focus on relationships with colleagues more 16 people. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Performance efficiency,   Employee,   Sino-Thai Engineering & Construction  
 Public Company Limited  
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 การศึกษาค้นควา้อิสระฉบับน้ีสําเร็จลงได้ด้วยความช่วยเหลือและความร่วมมือ 

จากบุคคลหลายฝ่าย ซ่ึงผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงเป็นอย่างมาก และขอกราบขอบพระคุณและขอบคุณ

มายงัท่านเหล่าน้ีไว ้ณ ท่ีน้ีดว้ย  

 ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ์ดร. ก่ิงพร  ทองใบ  ท่ีไดก้รุณาช่วยเหลือ

แนะแนวทางการศึกษาค้นควา้อิสระ พร้อมทั้ งได้สละเวลาอันมีค่าให้คาํแนะนําในการเขียน 

คน้ควา้อิสระ ตลอดจนตรวจสอบแกไ้ขพร้อมทั้งให้คาํช้ีแนะต่างๆ ดว้ยความเอาใจใส่อย่างดียิ่งจน

งานศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีสมบูรณ์ 

 ขอขอบพระคุณ  คุณผาไท มวยดี วิศวกรโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม  

ท่ีกรุณาช่วยให้ค ําปรึกษา แนะนํา ตลอดจนอํานวยความสะดวกด้านข้อมูลบริษัทซิโน-ไทย  

และ พร้อมทั้งใหค้าํปรึกษา แนะนาํและใหก้าํลงัใจในการทาํการศึกษาอยา่งดี จึงขอขอบคุณไว ้ณ ท่ีน้ี 

 นอกจากน้ีผูศึ้กษาคน้ควา้อิสระขอขอบคุณกาํลงัใจท่ียิ่งใหญ่ท่ีทาํให้มีความมานะและ

มุ่งมัน่ในการต่อสู้อุปสรรคต่างๆ ไดแ้ก่ แม่และพ่ออนัเป็นท่ีรักท่ีสนบัสนุนทั้งทรัพยแ์ละกาํลงัใจใน

การเรียนมาโดยตลอด  พี่นอ้งร่วมรุ่น MBA 12 ทุกคน ท่ีใหค้าํแนะนาํและกาํลงัใจอบอุ่นตลอดมา  

 ประโยชน์และคุณค่าของการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ผูศึ้กษาขอใหเ้ป็นแหล่งความรู้แก่ผูท่ี้

สนใจทุกท่านนาํไปใชป้ระโยชน์ในการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงานใหมี้ความเจริญกา้ว 

หนา้ยิง่ข้ึนอยา่งย ัง่ยนืต่อไป 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  

  

 ในการปฏิบติังาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานหรือผลการ

ปฏิบติังานท่ีสูงและมีประสิทธิภาพนั้นมีองค์ประกอบ มีอยู่หลายด้าน เช่น ปัจจยัส่วนบุคคลของ

พนกังาน ปัจจยัส่วนองค์กร ดา้น ภาวะผูน้าํและหัวหน้างานในการบริหาร ดา้นวฒันธรรมองค์กร 

ด้านโอกาสท่ีได้รับในการแสดงความคิดเห็นการมีส่วนร่วม ด้านความสัมพันธ์ในองค์กร  

ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นสภาพการทาํงานและดา้นความมัน่คง ลว้นมีความสัมพนัธ์ต่อผล

การปฏิบัติงานเป็นอย่างมาก การพัฒนาพนักงานให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ต้องมี

หลกัการและวิธีการคิดจากแบบเดิมมาพฒันาสู่การพฒันาแบบใหม่ โดยอาศยัการพฒันาทศันคติ 

การพฒันาลกัษณะนิสัย และการพฒันาจูงใจพนักงานอย่างต่อเน่ือง จึงจะช่วยทาํให้พนักงานและ

องคก์รอยูร่อดเติบโตเป็นท่ียอมรับทั้งภายในและภายนอกประเทศ และยงัเขา้ใจเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม

ต่างๆ ไดดี้ ทั้งน้ีทั้งนั้นในเดือน 19 มิ.ย. 56 บริษทั.ซิโน-ไทยได้เขา้มาเร่ิมทาํการก่อสร้างโรงผลิต

ไฟฟ้าขนอมทดแทนโรงเก่าซ่ึงเป็นเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัท่ีสุดจากบริษทั มิตซูบิชิ โดยโครงการน้ี

ตั้งอยูใ่นพื้นท่ี 7,000 ตารางเมตร ท่ีอาํเภอขนอม จงัหวดันครศรีธรรมราช เพื่อรองรับการปิดโรงผลิต

เก่า และเป็นการรองรับการใชไ้ฟฟ้าท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงบริษทั ซิโน-ไทย ไดท้าํการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้า

มาแล้วหลายโรง นานกว่า 53ปี การก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้า เป็นเร่ืองท่ีมีความซับซ้อน โดยใช้

นวตักรรมการก่อสร้างใหม่ๆ นอกจากนั้นในแต่ละขั้นตอนของการก่อสร้าง จะถูกควบคุมด้วย

เทคโนโลยท่ีีทนัสมยั จึงทาํใหก้ารก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้ามีตน้ทุนการทาํงานท่ีสูง  

 ผูศึ้กษาจึงไดต้ระหนกัถึงความจาํเป็นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

หากทางพนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและเกิดประสิทธิผลในการทํางาน  

จะส่งผลให้ด้านต้นทุนตํ่าลงและยงัส่งผลให้กาํไรจากการดาํเนินงานขององค์กรก็สูงข้ึน ดังนั้น

กระผมมีความสนใจท่ีจะทาํการศึกษาในเร่ืองความคิดเห็นท่ีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย เพื่อนาํผลไปใชป้ระโยชน์ ในการปรับปรุงและพฒันา 

เพือ่ใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

 2.1 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย 

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพของพนักงานบริษทั ซิโน- ไทย จาํแนกตามปัจจยั

ส่วนบุคคล 

 2.3 เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กบัปัจจยัส่วนองคก์รบริษทัซิโน-ไทย 

 2.4 เพื่อเสนอแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

ซิโน-ไทย 

 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 ในการศึกษาเร่ืองน้ี ผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปเป็นภาพ 

แนวคิดการศึกษาดงัภาพท่ี 1.1  

 

                                   ตัวแปรอสิระ                                                                   ตัวแปรตาม 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ  -    อายงุาน  

- สถานภาพการสมรส  

- ระดบัการศึกษา   

- ตาํแหน่งงานหรือสายงาน 

- ประเภทของพนกังาน 

- ทศันคติในการทาํงาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

-   ปริมาณการทาํงาน 

-   คุณภาพของงานท่ีทาํ 

-   ความสาํเร็จในการทาํงาน 

-   ปราศจากความผิดพลาดในการทาํงาน 

ปัจจัยเกีย่วกับองค์การ 

- ภาวะผูน้าํและหวัหนา้งานในการบริหาร 

- วฒันธรรมองคก์ร 

- โอกาสท่ีไดรั้บในการแสดงความคิดเห็น  

การมีส่วนร่วม  

- ความสมัพนัธ์ในองคก์ร 

- ดา้นนโยบายและการบริหาร 

- ดา้นสภาพการทาํงาน  -ดา้นความมัน่คง 
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4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 4.1 ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน บมจ.ซิโน-ไทย อยูใ่นระดบัสูง 

 4.2 พนกังาน บมจ.ซิโน-ไทย ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพ 

และการทาํงานแตกต่างกนั 

 4.3 ประสิทธิภาพของพนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัปัจจยัส่วนองคก์ร 

บริษทัซิโน-ไทย 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 5.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง โดยประชากรท่ีจะทําการศึกษา คือ 

พนักงานประจาํและพนักงานท่ีเป็นลูกจา้งโครงการท่ีเป็นคนไทยทั้งหมดในตาํแหน่งท่ีสูงกว่า 

หัวหน้าคนงานข้ึนมา ของบริษัทซิโน-ไทย เฉพาะโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม  

จ.นครศรีธรรมราช ซ่ึงแบ่งเป็นแผนกต่างๆ โดยทาํการกาํหนดขนาดตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนประชากร

ท่ีใช้ในการศึกษา โดยการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งกลุ่ม จาํนวน 174 ตวัอย่าง โดยขนาดตวัอย่างถูก

กาํหนดท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% มีความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% ซ่ึงสามารถคาํนวณไดจ้ากสูตร

ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

 

21 Ne
Nn
+

=   

  

เม่ือ  n  =   จาํนวนตวัอยา่ง 

        N =   จาํนวนประชากร 

         e  =   ค่าความค่าเคล่ือน 

 

  ทาํการแบ่งพนักงานประจาํและพนักงานท่ีเป็นลูกจ้างโครงการท่ีเป็นคนไทย

ทั้งหมดในตาํแหน่งท่ีสูงกวา่หวัหนา้คนงานข้ึนมา ตามแผนกต่างๆ ในบริษทั เพื่อนาํมาเปรียบเทียบ

กบัจาํนวนประชากรท่ีมีอยูแ่ละกาํหนดพนกังานท่ีสุ่มจากแต่ละแผนกใหไ้ดส้ัดส่วนกบัจาํนวนท่ีมีอยู ่
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 5.2 ขอบเขตด้านตัวแปรศึกษา 

  5.2.1 ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่  

   1) ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 

   2) ปัจจยัท่ีส่วนองคก์รท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของพนกังาน 

  5.2.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่  

   การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานในองค์กรของบริษัทซิโน-ไทย 

สํานกังานโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม จ.นครศรีธรรมราช โดยจะดูว่าพนกังานใช้ความ

พยายามเต็มความสามารถ เพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์ร โดยมีปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 4 ประการดงัน้ี 

   1) ปริมาณการทาํงาน 

   2) คุณภาพของการทาํงาน 

   3) ความสาํเร็จในการทาํงาน 

   4) การปราศจากความผดิพลาดในการทาํงาน 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 ประสิทธิภาพ หมายถึง องค์ประกอบในการท่ีจะดาํเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 

โดยมีการใช้ทรัพยากรคุ้มค่าท่ีสุด และในทางเดียวกันก็จะทําให้องค์การประสบผลสําเร็จ 

ตามเป้าหมายอยา่งประสิทธิผล 

 6.2 พนักงาน หมายถึง พนักงาน บริษทัซิโน-ไทย โครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้า 

ขนอม อาํเภอขนอม จงัหวดันครศรีธรรมราช แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ พนักงานประจาํ Type P 

(Permanent) และพนกังานโครงการ Type T (Temporary) 

 6.3 ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง เพศ, สถานภาพสมรส, อายงุาน, ระดบัการศึกษา,  

ตาํแหน่งหรือสายงาน ประเภทของพนกังานและทศันคติในการทาํงาน 

 6.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะของผลการปฏิบติังานในด้าน

ปริมาณการทาํงาน ดา้นคุณภาพของการทาํงาน ด้านความสําเร็จในการทาํงานและด้านการปราศ 

จากความผดิพลาดในการทาํงาน 

 6.5 ปริมาณงานท่ีทาํ หมายถึง ปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย มีความเหมาะสม และ

ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จลุล่วงดว้ยดีเสมอ 
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 6.6 คุณภาพงานท่ีทาํ หมายถึง การดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นไปตามขอ้กาํหนด 

ท่ีตอ้งการ โดยผลงานนั้นสร้างความพอใจกบัทุกฝ่ายและมีตน้ทุนการดาํเนินงานท่ีเหมาะสม 

 6.7 ความสําเร็จของงาน หมายถึง การท่ีพนกังานสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ใหส้าํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 6.8 การลดความผิดพลาดในการทาํงาน หมายถึง เป็นการลดความผิดพลาดท่ีเกิดจาก

การกระทาํของพนกังานท่ีทาํมากกวา่หรือนอ้ยกวา่ระดบัท่ีสามารถยอมรับไดข้องระบบ ทั้งท่ีตั้งใจ

ใหเ้กิด และไม่ไดต้ั้งใจใหเ้กิด 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 ไดท้ราบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังาน 

บริษทัซิโน-ไทย 

 7.2 ไดท้ราบผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัซิโน-ไทย จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 7.3 ไดท้ราบความสาํคญัของปัจจยัส่วนองคก์รต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย 

 7.4 สามารถนาํไปใชเ้ป็นประโยชน์ เป็นแนวทางในการปรับปรุงพฒันา 

เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัซิโน-ไทย มีประสิทธิภาพมากข้ึน 



บทที ่ 2  

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ซิโน-ไทยเอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จาํกดั มหาชน ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้ความรู้

ต่างๆ จากตาํราและเอกสาร งานศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัมีสาระสาํคญัดงัน้ี 

 1. แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้ง 

  1.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  1.2 ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

  1.3 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน 

  1.4 การวดัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 2. ขอ้มูลบริษทัซิโน-ไทย เอน็จีเนียร่ิง แอนด ์คอนสตรัคชัน่ จาํกดั มหาชน  

(Sino-Thai Engineering & Construction Public Company Limited) 

 3. หนา้ท่ีและโครงสร้างการบริหารของบริษทัซิโน-ไทย เอน็จีเนียร่ิง แอนด ์ 

คอนสตรัคชัน่ จาํกดั มหาชน สาํนกังานโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม จ.นครศรีธรรมราช 

 4. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 

 

 ไดมี้นกัวชิาการใหค้าํอธิบายแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพ  

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และการจูงใจ ดงัน้ี 

 1.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  ชนะจิต โมฬิยสุววรณ (2543 : 21) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพวา่ เป็นการ

ใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่น้อยหรือจาํนวนจาํกดัให้เกิดผลประโยชน์แก่หน่วยงานหรือองค์กรให้ได้รับ

ประโยชน์สูงสุดและบรรลุวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

  ธงชยั สันติวงษ์ (2540 : 18) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นการสร้าง

ผลงานหรือผลสําเร็จออกมา โดยผลงานท่ีไดมี้คุณค่ามากกวา่ทรัพยากรท่ีใช้ไป กล่าวคือ สามารถ
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ผลิตของไดเ้พิ่มสูงข้ึนกวา่เดิมโดยท่ีตน้ทุนไม่เพิ่ม หรือสามารถผลิตของทุกอยา่งไดม้ากเหมือนเดิม 

แต่มีการใชต้น้ทุนนอ้ยลงกวา่เดิม 

  เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546 : 3) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นผูท่ี้

บริหารใช้ความสามารถในการกระทาํส่ิงต่างๆ ในองค์การให้บงัเกิดผลตามเป้าท่ีกาํหนด โดยใช้

ทรัพยากรทางการบริหารในจาํนวนนอ้ย แต่ผลลพัธ์ท่ีไดมี้มากกวา่ทรัพยากรท่ีใชไ้ป 

  วิทยา ด่านธํารงกุล (2546 : 27) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็น

ความสามารถในการใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งคุ่มค่าเพื่อบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมกัถูกวดัใน

รูปของต้นทุนหรือจาํนวนทรัพยากรท่ีใช้ไปเม่ือเทียบกับผลงานหรือผลผลิตท่ีได้ เช่น ต้นทุน 

แรงงาน เวลาท่ีใชอ้ตัราผลตอบแทนจากการลงทุน 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 3) ไดใ้หค้วามหมายขอประสิทธิภาพวา่  

เป็นความสามารถในการบรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรตํ่าสุด กล่าวคือใช้วิธีการให้เกิด 

การจดัการจดัสรรทรัพยากรท่ีส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด โดยมีเป้าหมาย คือประสิทธิผลหรือให้บรรลุ

จุดมุ่งหมายท่ีกาํหนดไวสู้งสุด ประสิทธิภาพท่ีแสดงถึงความสาํคญัระหวา่งปัจจยันาํเขา้ (Input) และ

ผลผลิต (Output) โดยมีเป้าหมายท่ีจะใชต้น้ทุนของทรัพยากรท่ีตํ่าท่ีสุด ถา้องคก์รไดผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน

จากปัจจยันาํเขา้จาํนวนเดิม แสดงวา่สามารถเพิ่มประสิทธิภาพไดเ้ช่นเดียวกนั เน่ืองจากผูจ้ดัการจะมี

ทรัพยากรเหล่าน้ี ดงันั้นจึงตอ้งใช้ตน้ทุนทรัพยากรตํ่าสุด จะเห็นว่าประสิทธิภาพ จะเก่ียวขอ้งกบั 

การทาํใหถู้กตอ้ง ก็คือความไม่ส้ินเปลืองทรัพยากร 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 513 ) กล่าวว่า ผลการปฏิบติังานของบุคคล

และองค์การประกอบดว้ย ประสิทธิภาพ (การทาํให้งานถูก) และประสิทธิผล (การทาํให้ถูกงาน)  

ถา้ผูบ้ริหารขาดประสิทธิภาพ (Efficiency) มุ่งประสิทธิผล (Effectiveness) เม่ือนั้นผูบ้ริหารกาํลัง

สูญเสียทรัพยากร แต่สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กร ในอีกด้านถ้าผูบ้ริหารยอมเสียสละ

ประสิทธิผลแต่มุ่งประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารใชท้รัพยากรน้อยท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้แต่อาจลม้เหลว

ในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ อย่างไรก็ตามผูบ้ริหารตอ้งหาวิธีในการใช้ทรัพยากรอย่างมี

ประสิทธิภาพมากกวา่เพื่อปรับปรุงสินคา้และการบริการให้ประสบความสําเร็จไดสู้งกวา่เป้าหมาย

ท่ีตั้งไว ้

  สมโภช จตุัพร (2543 : 13) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นการผลิต

สินค้าและบริการให้ได้มากท่ีสุด โดยพิจารณาถึงต้นทุนหรือปัจจัยนําเข้าให้น้อยท่ีสุดและ

ประหยดัเวลาท่ีสุด 
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  สมยศ นาวีการ (2545 : 14) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เก่ียวขอ้งกับ

ค่าใช้จ่ายของความสําเร็จของเป้าหมาย ความมีประสิทธิภาพ ตอบคาํถามท่ีวา่เราตอ้งเสียค่าใช้จ่าย

เท่าไร ต่อการบรรลุถึงเป้าหมาย ดงันั้นความมีประสิทธิภาพ คือ อตัราส่วนของผลผลิตและปัจจยั

การผลิต 

  สุกัญญา เอมอ่ิมธรรม (2546 : 6 ) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็น

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีใส่เขา้ไป (Input) กบัผลท่ีออกมา (Output) ถ้าผลท่ีไดอ้อกมามากว่า

ปัจจยัท่ีใส่เขา้ไปหรือผลท่ีไดอ้อกมาเท่าเดิมแต่ใชปั้จจยันอ้ยกวา่ก็เรียกวา่มีประสิทธิภาพ ท่ีผูบ้ริหาร

จะต้องเก่ียวข้องกับปัจจยัท่ีใช้ซ่ึงโดยทัว่ไปได้แก่ คน เงิน การบริหารจดัการและวสัดุอุปกรณ์  

จึงตอ้งใชปั้จจยัเหล่าน้ีใหคุ้ม้ค่าท่ีสุด 

  ชนะจิต โมฬิยสุวรรณ (2543 : 21) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิภาพวา่ เป็นการ

ปฏิบติังานใดๆ จะมีตวัแปรใหญ่ๆ 2 กลุ่ม คือ กลุ่มท่ีเป็นตวัแปรท่ีใส่เขา้ไปในการปฏิบติังาน (Input) 

ได้แก่ เงิน เคร่ืองจกัร วตัถุดิบ การจดัการและคน ซ่ึงตวัแปรเหล่าน้ีสามารถท่ีจะจดัสรรโยกยา้ย

ถ่ายเทให้มากน้อยอย่างไรก็ได ้ซ่ึงนบัไดว้่าเป็นตวัแปรอิสระ ผลผลิตท่ีไดน้ี้นบัว่าเป็นตวัแปรตาม 

ดงันั้นการท่ีเราจะพิจารณาวา่การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพหรือไม่ จึงตอ้งไปพิจารณาท่ีตวัแปรท่ี

ใส่เขา้ไป และผลผลิตท่ีออกมาหรือมองกนัท่ีอตัราส่วน นาํเขา้/ส่งออก ปรากฏการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน

ต่อไปน้ีนบัไดว้า่ การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ คือ นาํเขา้นอ้ยลงแต่ไดส่้งออกเท่าเดิมหรือ นาํเขา้ 

นอ้ยลงแต่ไดส่้งออกมากข้ึนหรือ นาํเขา้เท่าเดิมแต่ไดส่้งออกมากข้ึน ดงันั้นระดบัของประสิทธิภาพ

จึงสามารถท่ีจะแตกต่างกนัได ้

  เสนาะ ติเยาว ์(2543 : 2) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพวา่ เป็นการทาํงานโดย

ใช้ทรัพยากรอย่างประหยดัหรือเสียค่าใช้จ่ายตํ่าสุด การทาํงานให้เสร็จอยา่งเดียวไม่พอ แต่จะตอ้ง

คาํนึงถึงค่าใช้จ่ายท่ีประหยดัด้วย การทาํให้ได้ทั้งสองอย่างคืองานบรรลุผลตามท่ีตอ้งการและใช้

ทรัพยากรตํ่าสุด 

  ชนะจิต โมฬิยสุสรรณ (2543 : 22) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดของ แฮมเมอร์ และแชมพี  

ท่ีไดเ้สนอปัจจยั 8 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไวด้งัน้ีคือ 

  1. หลกัการขั้นพื้นฐาน (Fundamental) 

  2. การเปล่ียนแปลงท่ีถอนรากถอนโคน (Radical) 

  3. การเปล่ียนแปลงในลกัษณะท่ียิง่ใหญ่ (Dramatic) 

  4. เนน้กระบวนการ (Process) 

  5. ใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่ โดยเฉพาะนาํเทคโนโลยสีารสนเทศ  

(Information Technology) 
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  6. นาํตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน (Performance indicators) มาเป็นองคป์ระกอบ 

ท่ีสาํคญั 

  7. สายการบงัคบับญัชา (Hierarchy) ขององคก์รสั้นลงในรูปแบบของการจดั 

องคก์รแนวราบ (Flat organization) 

  8. การใหค้วามเช่ือถือ และใหค้วามสาํคญักบัเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ 

  สมโภช จตุัพร (2543 : 13) กล่าววา่ จากการศึกษาแนวความคิดประสิทธิภาพของ

การบริหาร ปัจจัยท่ีส่งผลให้ผู ้บริหารมีประสิทธิภาพ ได้แก่ พฤติกรรมส่วนตัวของผูบ้ริหาร 

ประสิทธิภาพขององคก์ร คุณสมบติัพิเศษเฉพาะผูบ้ริหารและความสามารถพิเศษเฉพาะตวัผูบ้ริหาร 

นอกจากน้ีแนวคิดท่ีทาํให้คนทาํงานประสบความสําเร็จ และมีประสิทธิภาพซ่ึงมีปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คือ ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็น

องคป์ระกอบท่ีสาํคญัในการทาํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหป้ระสบความสาํเร็จ การท่ีบุคคลในองคก์าร

จะเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานมากหรือน้อยนั้ นข้ึนอยู่กับผู ้บ ริหาร และส่ิงจูงใจเป็น

องคป์ระกอบโดยจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่บุคคลดว้ย 

  ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538) ให้ความหมายของ “ประสิทธิภาพ” ว่ามีความหมาย

รวมถึงผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงค์

ท่ีตอ้งการพิจารณา คือ 1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (input) ไดแ้ก่ การ

ใชท้รัพยากรการบริหาร คือ คน เงิน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยูอ่ยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิดการสูญเสีย

น้อยท่ีสุด 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ไดแ้ก่ การทาํงานท่ีถูกตอ้งได้

มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีท่ีสะดวกกว่าเดิม 3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและ

ผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การทาํงานท่ีมีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อสังคม เกิดผลกาํไร ทนัเวลาผูป้ฏิบติังานมี

จิตสาํนึกท่ีดีต่อการทาํงานและบริการเป็นท่ีพอใจของลูกคา้หรือผูท่ี้มารับบริการ 

  สรุป ประสิทธิภาพ หมายถึง องค์ประกอบในการท่ีจะดําเนินงานให้บรรลุ

เป้าหมายโดยมีการใชท้รัพยากรคุม้ค่าท่ีสุด และในทางเดียวกนัก็จะทาํให้องคก์ารประสบผลสําเร็จ

ตามเป้าหมายอยา่งประสิทธิผล 

 1.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัประสิทธิภาพ 

  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เกิดข้ึนได้จากการบริหารผลการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงในการบริหารผลการปฏิบติังาน มีความสําคญัโดยพิจารณาจากประโยชน์ท่ีผูบ้ริหาร

พนกังาน และองคก์รไดรั้บในดา้นต่างๆ คือ 1) ทาํให้พนกังานไดล้าํดบัเป้าหมายของงาน 2) ทาํให้

ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งทบทวนผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีกาํหนด 3) ทาํให้พนกังานมีโอกาสทราบ

ผลการปฏิบติังานเพื่อการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ 4) ช่วยในการพิจารณาเก่ียวกับ 
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การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 5) ใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนกาํลงัคนและการวางแผนของ

องค์การ 6) ช่วยในการพิจารณากําหนดค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม 7) ช่วยในการประเมินผล

พนกังานใหม่เพื่อปรับปรุงกระบวนการสรรหาคดัเลือกบุคลากร 8) ช่วยใหพ้นกังานเกิดความพอใจ

ในงานและสร้างความรู้สึกการมีส่วนร่วมของพนกังาน  

  การเตรียมการก่อนการประเมินผลการปฏิบติังาน ขั้นตอนแรกท่ีตอ้งกาํหนดและ

ทาํความเขา้ใจร่วมกนัระหว่างฝ่ายบริหารและพนกังานคือ เร่ืองเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมิน ซ่ึงตอ้ง

ตรงประเด็น สอดคล้องกบัลกัษณะงานภายในองค์กร 1) การพิจารณาตาํแหน่งงานท่ีจะประเมิน  

2) การสํารวจหน้าท่ีรับผิดชอบตามเอกสารการกาํหนดหน้าท่ี 3) การแจง้ให้ผูถู้กประเมินให้เขา้ใจ

ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ 4)การกาํหนดปัจจยัท่ีจะใช้เป็นหลกัในการประเมินผล 5) การกาํหนด

นิยามและตวัช้ีวดั 6) การกาํหนดนํ้าหนกั 7) การแจง้เกณฑข์อ้ตกลงเง่ือนไขต่างๆ  

  การเตรียมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีถูกประเมิน 1) การช้ีแจงทาํความเขา้ใจความสาํคญั

และประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน 2) การสร้างทศันคติท่ีดีเพื่อความพร้อมต่อการถูก

ประเมิน 3) การทบทวนข้อตกลงเร่ืองเกณฑ์การประเมิน 4) การแจ้งให้ทราบถึงช่วงเวลาการ

ประเมินและรูปแบบวธีิการประเมิน 5) การกาํหนดเวลาการแจง้ผลการประเมินผลการปฏิบติังานแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

  ปัจจยัท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานและมาตรฐานการปฏิบติั  

  1. ปัจจยัท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 1) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ ขอ้มูลส่วนตวั แผนก ฝ่าย วนัท่ีเร่ิมงาน 2) คุณลกัษณะในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ทกัษะในการ

ทาํงาน ทกัษะความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ทศันคติในการทาํงาน 3) ศกัยภาพหรือสมรรถนะในการ

ทาํงาน ไดแ้ก่ การพฒันาตนเอง ประสบการณ์ในการทาํงาน 

  2. ปัจจยัผลการปฏิบติังาน ผลการปฏิบติังานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพท่ีใชใ้น

การประเมินผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ปริมาณของงานท่ีทาํ คุณภาพของงานท่ีทาํสําเร็จ ค่าใชจ่้ายใน

การปฏิบติังาน  

  3. มาตรฐานการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงท่ีองค์การกาํหนดข้ึนเพื่อใช้เปรียบเทียบ

กบัผลงานท่ีพนกังานทาํได ้เพื่อใชก้ารวิเคราะห์ขอ้แตกต่าง แกไ้ข ปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงาน

ใหดี้ยิง่ข้ึนมาตรฐานในการปฏิบติังาน 

  4. ผลของทางธุรกิจ การทาํงานใหแ้ลว้เสร็จและส่งมอบก่อนกาํหนด  

2) การปรับปรุงระบบงาน อาจมีการจดังานแบบเขา้กระ เพื่อลดค่าใช้จ่าย 3) การคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ 

นวตักรรม ท่ีสามารถลดตน้ทุนลงได ้4) การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความรู้

เพิ่มมากข้ึน เป็นการเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์ารดว้ย 
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  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก วา่ ความพึงพอใจในงานท่ีทาํจะเป็นส่ิงจูงใจท่ี

เหมือนผลการปฏิบัติงานท่ีดี โดยมีองค์ประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator 

Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง ซ่ึงจะเป็น ตวักระตุ้นให้เกิดความพอใจและเป็น

แรงจูงใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ประกอบดว้ย . 

  1. ความสําเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงาน

ไดเ้สร็จส้ินและประสบผลสําเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหา

ท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ือสาํเร็จแลว้ เกิดความรู้สึกพอใจในผลสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่  

  2. การได้รับการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับ

ถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกยอ่งชมเชยแสดงความ ยินดี 

การใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  

  3. ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถหรือเป็นงาน

ท่ีอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ เป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษตอ้งใช้ความสามารถ

เฉพาะตวัในการทาํงาน  

  4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก 

การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบและมีอาํนาจรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่ควบคุมมากเกินไปจน 

ขาดความเป็นอิสระในการทาํงาน  

  5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความสําเร็จ ก็ไดรั้บ

การตอบสนองในเร่ืองของการไดรั้บเล่ือนข้ึน เล่ือนตาํเหน่งให้สูงข้ึน รวมทั้งมีโอกาสไดศึ้กษาหา

ความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม  

 1.3 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องต่อผลการปฏิบัติงาน  

  ผลการปฏิบติังาน คือ ผลท่ีเกิดข้ึนไดจ้ากพนกังาน มีทกัษะ มีความสามารถ 

ในการทาํงาน โดยมีปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย  ปัจจยัส่วนบุคคล 

ทศันคติในการทาํงาน ภาวะผูน้าํและหวัหนา้งานในการบริหาร วฒันธรรมองคก์ร โอกาสท่ีไดรั้บใน

การแสดงความคิดเห็นการมีส่วนร่วม ความสัมพนัธ์ในองค์กร นโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพ

การทาํงาน ดา้นความมัน่คง ปริมาณงานท่ีทาํ คุณภาพงานท่ีทาํ ความสาํเร็จในงานท่ีทาํ และ  

ความผดิพลาดในงานท่ีทาํ เป็นตน้ 

  Harrell (1964 อ้างถึงใน มจัฉรี โอสถานนท์, 2539) ได้กล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 



 12 

  ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ และปัจจยัเหล่าน้ี

ใช้เป็นเคร่ืองมือช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีปัจจยัอยู่ 3 

ประการ  

  1. ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน  

มีดงัน้ี 

   1.1 ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวจิยัพบวา่ ประสบการณ์ในการทาํงานมี

ส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจงานของบุคคลท่ีทาํงานนานจนมีความรู้ความชาํนาญในงานมากข้ึน

ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจกบังานท่ีทาํ 

   1.2 เพศ แมว้า่งานวจิยัหลายเล่มจะแสดงวา่เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบั 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานก็ตาม แต่ก็ข้ึนอยู่กบัลกัษณะงานท่ีทาํด้วยว่าเป็นงานลกัษณะใด 

รวมทั้งเก่ียวขอ้งกบัระดบัความทะเยอทะยานและความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมีความ

อดทนท่ีจะทาํงานท่ีตอ้งใชฝี้มือและงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่ชาย  

   1.3 จาํนวนสมาชิกในความรับผดิชอบ กลุ่มท่ีทาํงานดว้ยกนัมีผลต่อ 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน งานซ่ึงตอ้งการความสามารถหลายอยา่งประกอบกนัตอ้งมีสมาชิก

ท่ีมีทกัษะในงานหลายดา้นและความปรองดองกนัของสมาชิกในการทาํงานก็มีส่วนท่ีจะนาํไปสู่

ความสาํเร็จในการทาํงาน 

   1.4 อาย ุอายุแมจ้ะมีผลต่อการทาํงานไม่เด่นชดั แต่อายุก็เก่ียวขอ้งกบัระยะเวลา

และประสบการณ์ในการทาํงาน ผูท่ี้มีอายุมากมกัจะมีประสบการณ์ในการทาํงานนานด้วยแต่ก็

ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานและสถานการณ์ในการทาํงานดว้ย 

   1.5 เวลาในการทํางาน งานท่ีทาํในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานมากกว่างานท่ีตอ้งทาํในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ตอ้งทาํงาน เพราะเก่ียวกบัการพกัผ่อนและ

การสังสรรคก์บัผูอ่ื้นดว้ย 

   1.6 เชาวน์ปัญญา ปัญหาเร่ืองเชาวน์ปัญญากบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์และลกัษณะงานท่ีทาํในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหวา่งเชาวน์ปัญญา

กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน แต่ในลกัษณะงานบางอยา่งพบวา่มีความแตกต่างกนั พนกังาน

ในบริษทัท่ีมีเชาวน์ปัญญาในระดบัสูงแต่ทาํงานท่ีเป็นงานประจาํ พบวา่มกัจะมีความเบ่ือหน่ายงาน

ได้ง่ายและมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการทาํงานในบริษัทเพราะเป็นงานท่ีไม่ท้าทายและไม่เหมาะกับ

ความสามารถของตน 
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   1.7 การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้ น มีผลต่อ

การศึกษาไม่เด่นชัดนัก จากงานวิจยับางเล่มพบว่า การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่าง 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แต่มักจะข้ึนอยู่กับงานท่ีทําว่าง่ายหรือเหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของบุคคลนั้นหรือไม่ ในรายงานวิจยัหลายเล่ม พบวา่ นกัวิชาการวิชาชีพ เช่น แพทย ์

วศิวกร ทนายความมีความพึง พอใจในงานสูงกวา่คนงานและพนกังานลูกจา้งท่ีใชแ้รงงานทัว่ไป 

   1.8 บุคลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานนั้นอยู่

ท่ีเคร่ืองมือวดับุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ีมีความไม่เท่ียงตรง อยา่งไรก็ตามบุคลิกภาพท่ีเห็นได้

ชดัเจนก็คือ คนท่ีมีอาการของโรคประสาทมกัจะไม่พอใจในการทาํงานมากกวา่คนปกติทั้งน้ีอาจจะ

เป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นเหตุให้เกิดโรคประสาทไดเ้พราะตอ้งเครียดกบั

ภาวะของความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 

   1.9 ระดบัเงินเดือน จากงานวิจยัหลายเล่ม พบว่าเงินเดือนมีส่วนในการสร้าง

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เงินเดือนท่ีมากพอแก่การดาํรงชีพตามสถานภาพ ทาํให้บุคคล 

ไม่ตอ้ง ด้ินรนมากนกัท่ีจะไปทาํงานเพิ่มนอกเวลาทาํงาน และเงินเดือนยงัเก่ียวขอ้งกบัการสามารถ

หาปัจจยัอ่ืนท่ีสําคญัแก่การดาํรงชีวิตอีกด้วย ผูท่ี้มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทาํงาน 

สูงกวา่ผูท่ี้มีเงินเดือนตํ่า 

   1.10 แรงจูงใจในการทาํงาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของ

บุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัตวัผูท้าํงานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

   1.11 ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงานและไดท้าํงานท่ีตนเองถนดั จะมี

ความสุขและพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่บุคคลท่ีไม่มีความสนใจในงาน 

  2. ปัจจัยด้านงาน 

   2.1 ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงานความแปลก

ของงานโอกาสท่ีจะได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะทําให้งานนั้ นสําเร็จ การรับรู้หน้าท่ี

รับผดิชอบ การควบคุมการทาํงานและวธีิการทาํงาน การท่ีผูท้าํงานมีความรู้สึกต่องานท่ีทาํอยูว่า่เป็น

งานท่ีสร้างสรรค์เป็นประโยชน์ทา้ทาย เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจใน

การปฏิบติังาน มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้นๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน 

   2.2 ทกัษะในการทาํงาน ความชาํนาญในงานท่ีทาํ มกัจะตอ้งพิจารณาควบคู่ไป

กบัลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีไดรั้บตอ้งพิจารณาไปดว้ยกนัจึงจะ

เกิดความพึงพอใจในงาน 

   2.3 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจยัพบว่า ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียน

พนกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ท่ีพบวา่ถา้มีโอกาสก็อยากเปล่ียนงาน
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ในสภาวะ ท่ีเศรษฐกิจดี มีงานให้เลือกทาํ จะมีการเปล่ียนงานบ่อย เพื่อจะเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะ

ของตนเอง ดงันั้น ตาํแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวชิาชีพตํ่ากวา่ความจริงแลว้ตอ้งพิจารณาควบคู่

ไปกบัความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบดว้ยทั้งน้ีเพราะฐานทางอาชีพ นอกจากจะ

ข้ึนอยู่กบับุคคลนั้นเป็นผูพ้ิจารณาตดัสินด้วยในแต่ละสังคม แต่ละหน่วยงานให้ความสําคญัของ

ฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกันไป ระยะเวลาท่ีผ่านไปความคิดเห็นเก่ียวกับฐานะทางวิชาชีพก็

เปล่ียนไปดว้ย 

   2.4 ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในหน่วยงานขนาด

เล็กจะดีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเล็กพนกังานมีโอกาสรู้จกักนั ทาํงาน

คุน้เคยกนัไดง่้ายกวา่หน่วยงานใหญ่ ทาํให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นกนัเองและร่วมมือช่วยเหลือกนั 

ขวญัในการทาํงานดีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

   2.5 ความห่างไกลของบา้นและท่ีทาํงาน การท่ีบา้นอยูห่่างไกลจากท่ีทาํงาน 

การเดินทางไม่สะดวก ต้องต่ืนแต่เช้ามืด รถติดและเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทาง มีผลต่อความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน คนท่ีเป็นคนจงัหวดัหน่ึงแต่ต้องไปทาํงานในอีกจงัหวดัหน่ึงสภาพ

ทอ้งถ่ิน ความเป็นอยู ่ภาษาไม่คุน้เคย ทาํให้เกิดความไม่คุน้เคยในการทาํงานเน่ืองจากการปรับตวั

และการสร้างความคุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน 

   2.6 สภาพภูมิศาสตร์ ในแต่ละทอ้งถ่ินแต่ละพื้นท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบั 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานน้อยกว่า

คนงานในเมืองเล็กทั้งน้ี เน่ืองจากความคุน้เคย ความใกลชิ้ดระหวา่งคนงานในเมืองเล็กมีมากกวา่ใน

เมืองใหญ่ทาํใหเ้กิดความอบอุ่นและมีความสัมพนัธ์กนั 

   2.7 โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานท่ีสามารถอธิบายช้ีแจง

เป้าหมายของงาน รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หากโครงสร้างของงาน

ชดัเจนยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังานสามารถป้องกนัมิให้เกิดความบิดพล้ิวในการทาํงานนอกจากน้ียงั

พบวา่งานใดมีโครงสร้างอยา่งไรและรู้วา่จะทาํอยา่งไร และดาํเนินการอยา่งไรและสามารถควบคุม

ไดง่้ายข้ึน 

  3. ปัจจัยการจัดการ 

   3.1 ความมัน่คงในงาน สรุปจากการศึกษาคน้ควา้ส่วนใหญ่ จะพบวา่พนกังานมี

ความตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนมัน่คง แมว้า่ในปัจจุบนับุคคลจะสนใจในงานน้อยลงก็ตามแต่

บริษทัท่ีประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษทัญ่ีปุ่นก็ยงัคิดถึงความมัน่คงของงาน คือมี

การจา้งงานตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเก่ียวกับความ

ตอ้งการความมัน่คงของงาน ปรากฏวา่ร้อยละ 80 ตอ้งการงานท่ีมีความมัน่คงพนกังานของบริษทั
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และโรงงานตอ้งการจะอยูท่าํงานจนถึงวยัเกษียณ แมว้า่เขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตวัเองในวยัชรา

ก็ตามก็ยงัยินดีจะอยู่จนถึงทาํงานไม่ไหว ความมัน่คงในงานถือเป็นสวสัดิการอย่างหน่ึงโดยเฉพาะ

ในวยัท่ีพ้นจากการทาํงานแล้วและเป็นความต้องการของพนักงาน ได้แก่ ความสนใจในงานท่ี

ตนเองถนดัและมีความสามารถไม่ทาํงานท่ีหนกัและมากจนเกินไป งานท่ีทาํให้ความกา้วหนา้และ

ไดรั้บรางวลัตอบแทนจากความตั้งใจทาํงาน 

   3.2 รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของบริษัทเช่ือมั่นว่า รายรับท่ีดีของ

พนกังานจะเยียวยาโรคไม่พอใจในงานได ้การสํารวจส่วนใหญ่พบวา่รายรับมาทีหลงัความมัน่คงใน

การทาํงานลกัษณะของงานและความกา้วหนา้ของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีค่าครองชีพ

สูงรายรับ อาจจะเป็นความสําคญัอนัดบัแรก นกัวิชาการท่ีเปล่ียนงานเน่ืองจากรายรับของหน่วยงาน

อีกแห่งหน่ึงดีกวา่เช่น ผูเ้ช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรับท่ีดีกวา่ 

   3.3 ผลประโยชน์ เช่นเดียวกบัรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษทัและโรงงานเห็นว่า

การไดรั้บผลประโยชน์เป็นส่ิงชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได ้แต่จากการศึกษาซ่ึงก็พบ

เช่นเดียวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงานและ

ความก้าวหน้าในการทาํงาน ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะว่าการจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตรค่า

ประกนัสังคมและประกนัชีวติต่าง ๆ ถูกจดัอยูใ่นดา้นความมัน่คงและสวสัดิการในการทาํงาน 

   3.4 โอกาสก้าวหน้า โอกาสท่ีจะมีความก้าวหน้าในการทาํงานมีความสําคญั

สําหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนกังานและบุคคลท่ีใชฝี้มือและความชาํนาญงานมี

ความสําคญันอ้ยสําหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามชาํนาญงานแต่มีการศึกษาสูงและอยูใ่นตาํแหน่งสูง

จากการศึกษาพบวา่ คนสูงวยัใหค้วามสนใจกบัโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่คนท่ีอ่อนวยั อาจเป็น

เพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ 

   3.5 อาํนาจตามตาํแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง อาํนาจท่ีหน่วยงานมอบใหต้ามตาํแหน่ง

เพื่อควบคุมสั่งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติังานท่ีมอบหมายให้สําเร็จงานบางอยา่ง

มีอาํนาจตามตาํแหน่งท่ีเด่นชดัก็จะทาํให้ผูท้าํงานปฏิบติังานไดง่้ายและสะดวก อาํนาจตามตาํแหน่ง

หนา้ท่ีจึงมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

   3.6 สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันมากมายเร่ือง

สถานการณ์และสภาพการทาํงาน มีพนักงานท่ีทาํงานให้สํานักงานท่ีให้ความสําคญักับสภาพ 

การทาํงาน ความพอใจในการทาํงานมาจากสาเหตุของสภาพในท่ีทาํงาน 

   3.7 เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีจดัเข้าในปัจจยัท่ีเกิดความ 

พึงพอใจในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานทาํให้คนเรามีความสุขในท่ี
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ทาํงานสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนจึงเป็นความสําคญัและเป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน 

   3.8 ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีขวญัดีจะมีความ

รับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ระหว่างความรับผิดชอบร่วมกับ

ปัจจยัอ่ืน เช่น อาย ุประสบการณ์ เงินเดือน และตาํแหน่งดว้ย 

   3.9 การนิเทศงาน สําหรับพนักงานการนิเทศงาน คือ การช้ีแนะในการทาํงาน

จากหน่วยงาน ดงันั้น ความรู้สึกต่อผูนิ้เทศก็มกัจะเน้นความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและองค์การดว้ย 

จากการศึกษากรณีฮอร์ธอร์น พบวา่ ขวญัและเจตคติของพนกังานข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์กบัผูนิ้เทศ

งานการสร้างความเขา้ใจท่ีดีระหวา่งผูนิ้เทศงานและพนกังานจะเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน 

   3.10 การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาหลายแห่งพบว่า พนักงานความ

ตอ้งการรู้วา่การทาํงานของตนเป็นอยา่งไร จะปรับปรุงการทาํงานตนเองอยา่งไรข่าวสารจากบริษทั

หน่วยงานต่าง ๆ จึงมีความหมายและความสําคญัสําหรับผูป้ฏิบติังานว่างานของตนจะก้าวหน้า

ต่อไปหรือไม่ซ่ึงพนกังานมกัจะไดข้่าวของหน่วยงานนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ 

   3.11 ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร พนกังานท่ีช่ืนชมความสามารถของผูบ้ริหาร

จะมีขวญัและกําลังใจในการทาํงานเป็นผลให้เกิดกําลังใจในการทาํงานด้วย ความศรัทธาใน

ความสามารถและความตั้งใจท่ีผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงานทาํให้พนกังานทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ

และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานในหน่วยงานดว้ย 

   3.12 ความเข้าใจกนัระหว่างผูบ้ริหารกบัพนักงาน ความเขา้ใจดีต่อกันทาํให้

พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน จากการสํารวจของ National Industrial Conference 

Board พบวา่ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานมีความเขา้ใจตรงกนัวา่รายรับเป็นเร่ืองสําคญัท่ีสุด แต่สาํหรับ

พนกังานเองกลบัมองวา่ความมัน่คงกา้วหนา้ในงานเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีสุด 

  Gilmer (1971) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีเอ้ือต่อความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานไว ้10 ประการ คือ 

  1. ความมัน่คงในงาน (Security) ได้แก่ ความรู้สึกว่าไดท้าํงานในหน้าท่ีอย่างเต็ม

ความสามารถ มีหลกัประกนัความมัน่คงและไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 

  2. โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การมี

โอกาสเล่ือนไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

  3. หน่วยงานและการจดัการ (Company and Management) ได้แก่ ความพอใจต่อ

หน่วยงานความมีช่ือเสียงการดาํเนินงานของหน่วยงาน และการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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  4. ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่ จาํนวนรายไดป้ระจาํและรายไดท่ี้จ่ายเป็นพิเศษ 

ซ่ึงหน่วยงานใหแ้ก่ผูท้าํงาน 

  5. ลกัษณะของงานท่ีทาํ (Intrinsic Aspects of the Job) ไดแ้ก่ การไดท้าํงาน 

ซ่ึงมีลกัษณะตรงกบัความถนดั ทกัษะและความรู้ความสามารถ 

  6. การนิเทศงาน (Supervision) ไดแ้ก่ เทคนิค วธีิการ และความสามารถ 

ในการนิเทศงานของผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

  7. ลกัษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ไดแ้ก่ การทาํงานร่วมกนั 

กบับุคคลอ่ืนและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

  8. การติดต่อส่ือสาร (Communication) ไดแ้ก่ สภาพและลกัษณะการติดต่อส่ือสาร

ทั้งระหวา่งภายในและภายนอกหน่วยงาน รวมถึงการยอมรับฟังและการไดรั้บการยอมรับดว้ย 

  9. สภาพการทาํงาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ ภาวะแวดลอ้มต่าง ๆ  

ในการทาํงาน เช่น ชัว่โมงการทาํงาน แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร หอ้งนํ้า 

  10. ประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ (Benefits) ไดแ้ก่ เงินเดือน บาํเหน็จตอบแทนเม่ือ 

ออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล ท่ีอยูอ่าศยั สวสัดิการ 

  Dessler (1983) ใหแ้นวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานคือ 

  1. ปัจจยัดา้นตวับุคคล ไดแ้ก่ อาย ุและระดบัการศึกษา 

  2. ปัจจยัดา้นสภาพการณ์ ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน แบบของผูน้าํ ระบบการให ้

ค่าตอบแทน นโยบายของหน่วยงาน และกลุ่มผูร่้วมงาน 

  3. ผูบ้ริหารกบัการสร้างความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

  สมพงษ ์เกษมสิน (2526) ไดแ้บ่งประเภทส่ิงท่ีจูงใจไว ้2 ประเภท คือ 

  1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน (Financial Incentive) เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีลกัษณะเห็นไดง่้ายและ

มีอิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบติังาน ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินน้ียงัจาํแนกออกเป็น 2 ชนิด คือ 

   1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง (Direct Incentive) เช่น การจ่ายค่าแรงให้สูงข้ึน ในกรณีท่ีมี

ผลการปฏิบติังานไดสู้งกวา่ระดบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

   1.2 ส่ิงจูงใจทางอ้อม (Indirect Incentive) คือ ส่ิงจูงใจท่ีมีผลในทางสนับสนุน

เพื่อส่งเสริมใหมี้การทาํงานดีข้ึนและมีกาํลงัใจมากข้ึนดว้ย เช่น การจ่ายค่ารักษาพยาบาล 

  2. ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน (Non-Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทน้ีส่วนใหญ่ 

มกัเป็นเร่ืองท่ีสนองตอบความตอ้งการทางจิตใจ เช่น การยกยอ่งชมเชย การยอมรับโอกาส 

ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานและความมัน่คงในการทาํงาน เป็นตน้ 
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  อารี เพชรผดุ (2530) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานแบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ 

  1. องค์ประกอบด้านส่ิงแวดล้อม ประกอบดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ดงัน้ี 

   1.1 ส่ิงแวดลอ้มทางเศรษฐกิจและการเมือง ทุกคนยอ่มมีความแตกต่างกนัเพราะ

ส่ิงแวดลอ้มและประสบการณ์ท่ีต่างกนั ซ่ึงจะนาํไปสู่ความแตกต่างทางดา้นเจตคติและค่านิยมใน

ขณะเดียวกนับุคคลท่ีมาจากส่ิงแวดลอ้มทางสังคม วฒันธรรม เศรษฐกิจและการเมืองท่ีแตกต่างกนัก็

ยอ่มทาํใหมี้ความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

   1.2 ลกัษณะของอาชีพ อาชีพแต่ละอยา่งมีลกัษณะเฉพาะท่ีทาํใหบุ้คคลมี 

ความพึงพอใจ อาชีพท่ีตรงกบัวชิาชีพท่ีผูป้ฏิบติัไดศึ้กษาเล่าเรียนมาจะสร้างความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานมากกวา่อาชีพท่ีไม่ตรงกบัวชิาท่ีเรียนมา 

   1.3 ส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผลมาจาก 

ส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร ไดแ้ก่ ขนาดองคก์าร ลกัษณะการจดัองคก์าร การบริหารองคก์าร 

การตดัสินใจของผูบ้ริหารตลอดจนการทาํงานเป็นทีม 

   1.4 งานและส่ิงแวดล้อม จากการสํารวจและการวิจยัเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีจะ

ก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อผูป้ฏิบติั ปรากฏว่างานและส่ิงแวดลอ้มท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจตอ้ง

เป็นงานท่ีไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ เป็นงานท่ีทาํให้มีโอกาสเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เป็นงานท่ีทาํให้เกิด

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละเป็นงานท่ีทาํใหเ้กิดความทา้ทาย 

  2. องคป์ระกอบส่วนบุคคล คือ ลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีจะก่อใหเ้กิด 

ความพึงพอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความสามารถและลกัษณะบุคลิกภาพเอกชยั ก่ีสุขพนัธ์ (2533)  

ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจไวด้งัน้ี 

   2.1 สัมฤทธิผลของงาน (Achievement) คนเป็นจาํนวนมากท่ีตอ้งการ 

ความสาํเร็จในการทาํงานและพอใจในการมีส่วนสร้างสรรคง์านท่ีมีความสาํคญัใหแ้ก่บริษทั  

ถา้ผูบ้ริหารยอมรับในขอ้น้ีก็ยอ่มสนบัสนุนใหบุ้คคลไดมี้โอกาสประสบความสาํเร็จในการทาํงาน 

ตามศกัยภาพ (Potential) ของแต่ละบุคคล 

   2.2 การยอมรับนบัถือ (Recognition) โดยปกติแลว้คนทุกคนมีความรู้ 

ความสามารถและทกัษะในการทาํงานท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น ถา้ผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรม 

การยอมรับในความคิดหรือความสามารถของบุคคลไม่ว่าจะเป็น การยกย่องชมเชย หรือการให ้

การสนองตอบ (Feedback) ท่ีเหมาะสมจะมีส่วนจูงใจในการทาํงานไดม้ากทีเดียว 

   2.3 ความกา้วหนา้ (Advancement) ความกา้วหนา้ในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย

ซ่ึงจะทาํใหบุ้คคลนั้นไดมี้โอกาสพฒันาทกัษะการทาํงานอยูเ่สมอ 
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   2.4 ความสนใจ (Interest) หมายถึง การใหบุ้คคลไดมี้โอกาสพฒันาหรือ 

เสริมสร้างทกัษะในการทาํงานตามท่ีบุคคลมีความสนใจ หรือใหมี้โอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ 

ในการทาํงานท่ีถนดันบัเป็นการจูงใจท่ีดีวธีิหน่ึง 

   2.5 ความรับผดิชอบ (Responsibility) สาํหรับบุคคลท่ีมีความสามารถมีไหว 

พริบและทกัษะในการทาํงานท่ีดี อยากท่ีจะทาํงานดว้ยอาํนาจความรับผดิชอบของตนเองและจะไม่ 

ชอบถูกบงัคบัใหท้าํงาน 

   2.6 การมีส่วนร่วมในการทาํงาน (Participation) การเปิดโอกาสให้บุคคลได้มี

ส่วนร่วมในการทาํงานมากข้ึนไม่วา่จะเป็นการกาํหนดนโยบาย วิธีทาํงาน ตลอดจนการตดัสินใจใน

การทาํงาน จะสร้างให้เกิดความรู้สึกผูกพนักับหน่วยงาน หรือบริษทั การให้มีส่วนร่วมในการ

ทาํงานน้ีจะจูงใจใหบุ้คคลยอมรับในความสามารถซ่ึงกนัและกนั และมีโอกาสพฒันาการทาํงานเป็น

ทีมดว้ย ดงันั้น ปัจจยัความพึงพอใจและองค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

เป็นส่ิงสําคญัท่ีผูบ้ริหารควรคาํนึงถึง และกาํหนดให้เหมาะสม ทั้งน้ี เพื่อให้การบริหารองค์การ

ดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ เพราะองคป์ระกอบในการปฏิบติังานสามารถใชเ้ป็นแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน และใช้เสริมสร้างความพึงพอใจได ้โดยผูศึ้กษาเห็นวา่ตวัแปรท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย เพศ อายุงาน สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน

หรือสายงาน และทศันคติในการทาํงาน 

  การจดัการ (management) เป็นกระบวนการของการวางแผน การอาํนวยการและ

การควบคุม เพื่อใหง้านน้ีบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไวซ่ึ้งสามารถไดอ้ธิบายวา่ 

  ประการแรก คือ การวางแผน การตั้งนโยบายของกลุ่ม วางวตัถุประสงค์และ

โครงการสําหรับอนาคต ประการท่ีสอง คือ การจดัมอบหมายความรับผิดชอบเฉพาะอย่างให้กบั

แผนกต่าง ๆ และระดบัต่าง ๆ ทั้งทีมผูท้าํงาน การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพ ประการท่ี

สาม ได้แก่ การควบคุมงานนั้ น คือ การนําทางและเป็นผู ้ช้ีแนะทางให้เกิดความสะดวกใน 

การตรวจสอบการปฏิบติังานและโดยการควบคุมน้ีผูจ้ดัการสามารถพบวา่ไดมี้การทาํ อะไรบา้งเพื่อ

ตอบสนองต่อวตัถุประสงค์และการมอบหมายงาน การบริหาร หมายถึง ใช้ศาสตร์และศิลป์ 

ในการนําเอาทรัพยากรการบริหาร (administrative resource) มาประกอบกันข้ึนให้เป็นไปตาม

กระบวนการทางการบริหาร (process of administration) เพื่อให้บรรลุวตัลุประสงค์ท่ีกาํหนดไว้

อยา่งมีประสิทธิภาพ (สมพงษ ์เกษมสิน, 2514: 13) 

  การบริหาร หมายถึง การทาํงานของคณะบุคคล (group) ตั้ งแต่สองคนข้ึนไปท่ี

ร่วมกนัปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั ฉะนั้น คาํว่าการบริหารน้ีจึงใช้สําหรับแสดงให้เห็น



 20 

ลกัษณะการบริหารงานแต่ละประเภทไดเ้สมอแลว้แต่กรณีไป แต่ถา้เป็นการทาํงานโดยบุคคลคน

เดียวเรียกวา่ เป็นการทาํงานตามธรรมดาเท่านั้น (สมพงษ ์เกษมสิน, 2514: 13)  

  จากความหมายของการบริหารดงักล่าวมาแลว้ จะเห็นวา่การบริหารมีลกัษณะเด่น

เป็นสากลอยูห่ลายประการ คือ (สมพงษ ์เกษมสิน, 2514: 14) 

  1. การบริหารยอ่มมีวตัถุประสงค ์

  2. การบริหารอาศยัปัจจยับุคคลเป็นองคป์ระกอบสาํคญัท่ีสุด 

  3. การบริหารตอ้งใชท้รัพยากรทางการบริหารเป็นองคป์ระกอบพื้นฐาน 

  4. การบริหารมีลกัษณะการดาํเนินงานเป็นกระบวนการ 

  5. การบริหารเป็นการดาํเนินงานร่วมกนัของกลุ่มบุคคล 

  6. การบริหารมีลกัษณะเป็นการร่วมมือกนัดาํเนินงานอยา่งมีเหตุผล 

  ในสังคมหน่ึง ๆ มนุษย์ย่อมมีพฤติกรรมร่วมกันในอันท่ีจะกระทําการต่าง ๆ 

เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของสมาชิกในสังคมมากท่ีชุด มีการแบ่งงานกันทาํช่วยเหลือเก้ือกูล  

การปรับปรุงการบริหารของกลุ่มให้เกิดประสิทธิภาพและมีความเป็นระเบียบมากข้ึน ทั้ งน้ี  

เพื่อตอบสนองความตอ้งการและขอ้เรียกร้องต่าง ๆ ของประชาชน พยายามหามรรควิธี (means)  

ท่ีจะเป็นเคร่ืองมือในการบริหารให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ฉะนั้นการบริหารจึงมีความสําคญั 

ดงัน้ี (สมพงษ ์เกษมสิน,2514: 4) 

  1. การบริหารนั้ นได้เจริญเติบโตควบคู่มากับการดํารงชีพของมนุษย ์และเป็น 

ส่ิงช่วยใหม้นุษยด์าํรงชีพอยูร่่วมกนัไดอ้ยา่งผาสุก 

  2. จาํนวนประชากรท่ีเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็วเป็นผลทาํให้องค์การต่าง ๆ ตอ้งขยาย

งานดา้นการบริหารงานใหก้วา้งขวางยิง่ข้ึน 

  3. การบริหารเป็นเคร่ืองมือบ่งช้ีให้ทราบถึงความเจริญก้าวหน้าของสังคม 

ความก้าวหน้าทางวิชาการ (technology) ในดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะในดา้นอุตสาหกรรม ทาํให้การ

บริหารเกิดการเปล่ียนแปลงและกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วยิง่ข้ึน 

  4. การบริหารเป็นมรรควิธี ท่ีสําคัญในอันท่ีจะนําสังคมและโลกไปสู่ความ

เจริญกา้วหนา้ 

  5. การบริหารจะช่วยให้ทราบถึงแนวโน้มทั้งในด้านความเจริญและความเส่ือม

ของสังคมในอนาคต 

  6. การบริหารมีลกัษณะเป็นการทาํงานร่วมกนัของกลุ่มบุคคลในสังคม ฉะนั้ น 

ความสําเร็จของการบริหารจึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัสภาพแวดลอ้มทางสังคมและวฒันธรรมทางการเมือง 

(political socio-cultural factors environment) อยูเ่ป็นอนัมาก 
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  7. การบริหารมีลกัษณะตอ้งใช้วินิจฉัยสั่งการเป็นเคร่ืองมือ ซ่ึงนกับริหารจะตอ้ง

คาํนึงถึงปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ และการวินิจฉัยสั่งการน้ีเองท่ีเป็นเคร่ืองมือแสดง ให้ทราบถึง

ความสามารถของนกับริหารและความเจริญเติบโตการบริหาร 

  8. ชีวิตประจาํวนัของมนุษยไ์ม่วา่ในครอบครัวหรือสํานกังานยอมมีส่วนเก่ียวพนั

กับการบริหารเสมอ ดังนั้ น การบริหารจึงเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจและจาํเป็นต่อการท่ีจะดํารงชีพ 

อยา่งฉลาด 

  9. การบริหารกบัการเมืองเป็นส่ิงควบคู่ท่ีแยกกนัไม่ออก ฉะนั้น การศึกษาจึงตอ้ง

คาํนึงถึงสภาพทางการเมืองด้วย จึงกล่าวได้ว่าการบริหาร คือ การใช้ทั้ งศาสตร์และศิลป์ในการ

นาํเอาทรัพยากรการบริหารมาประกอบการตามกระบวนการบริหารให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนด

ไว ้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลปัจจยัในการบริหาร โดยทัว่ไปการบริหารงานจะตอ้งมี

ปัจจัยพื้ นฐาน 4 ประการ ห รือเรียกว่า ท รัพ ยากรการบริหาร (administration resources) คือ  

คน (man) เงิน (money) วสัดุอุปกรณ์ (material) และการจดัการ(management) หรือเรียกสั้นวา่ 4 M 

ปัจจยัทั้ง 4 ประการ นบัวา่เป็นปัจจยัพื้นฐาน ทั้งน้ีเพราะว่าการบริหารทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นของ

รัฐหรือเอกชนก็ตามจาํเป็น ตอ้งอาศยั เงิน วสัดุ และการจดัการองคก์ารเป็นองคป์ระกอบท่ีขาดเสีย

มิได้ แต่ปัจจุบันได้มีพิจารณาขยายขอบเขตของปัจจัยการบริหารกว้างขวางออกไปอีก เช่น

Greenwood (อา้งถึงใน มฆัวาฬ สุวรรณเรือง, 2536: 52) ไดเ้สนอความเห็นวา่ ปัจจยัในการบริหาร 

ไม่ไดมี้เพียง 4 อยา่งเท่านั้น แต่อยา่งนอ้ยควรมี 7 อยา่ง คือ คน เงิน วสัดุ อุปกรณ์ อาํนาจหนา้ท่ี เวลา 

กาํลงัใจในการทาํงานและความสะดวกต่าง ๆ เป็นการแน่นอนวา่ การบริหารงานจะตอ้งมีปัจจยัทั้ง 4 

M เป็นส่วนประกอบ สาํคญั เพราะ การท่ีจะดาํเนินการให้สาํเร็จตามนโยบายตามแผนหรือโครงการ

ก็ตอ้งอาศยักาํลงัคน เงิน วสัดุ อุปกรณ์ และวิธีการจดัการท่ีดี โดยนาํปัจจยัเหล่าน้ีมาผสมผสานกนั

อย่างเหมาะสม เพราะจะเห็นได้ว่าแมอ้งค์การหรือบริษทัหรือส่วนราชการต่าง ๆ จะมีขนาดและ

ปัจจยัต่าง ๆ เท่า ๆ กนั แต่ผลงานท่ีไดอ้อกมาไม่เท่ากนั ปัญหาจึงมีวา่ หวัใจ ของการบริหารมิไดอ้ยูท่ี่

ปริมาณมากน้อยของปัจจยัการบริหารเพียงอย่างเดียว แต่ข้ึนอยู่กับประสิทธิภาพของการจดัการ 

ภาวะความเป็นผูน้าํ สภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ ท่ีจะทาํให้ เกิดผลงานท่ีดีทั้งปริมาณและคุณภาพ ดงันั้น 

การบริหารงานใด ๆ ก็ตาม การท่ีจะไดผ้ลงานออกมา (output) ก็จาํเป็นจะตอ้งนาํ ปัจจยั 3 อยา่ง ท่ีใส่

เขา้ไปในงานก่อน (input) คือ คน เงิน และวสัดุ และมีกระบวนการในการจดัการให้ input factors 

ต่าง ๆ ผสมกลมกลืนกนัเป็นอยา่งดี ผลงานจะออกมาดีมีประสิทธิภาพ (อมร รักษาสัตยแ์ละขตัติยา 

กรรณสูต, 2515: 289) 
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  การบริหารงานบุคคลนบัเป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัอย่างยิ่งต่อองค์การท่ีจะทาํให้

องคก์ารบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจยัทางดา้นบุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานเป็นปัจจยัท่ี

สําคญัท่ีสุดในบรรดาทรัพยากรทั้งหมด เพราะสามารถท่ีจะจดัการหรือหาวิธีท่ีจะดาํเนินการให้

องคก์ารบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ดงันั้น บุคลากรจึงเป็นท่ีมาของความสําเร็จหรือความ

ล้มเหลวขององค์การอีกด้วย ซ่ึงในการบริหารประเทศก็ได้เล็งเห็นความสําคัญของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยโ์ดยกาํหนดเป้าหมายในการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วใ้นแผนพฒันาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) ให้ คน เป็นยุทธศาสตร์ของการพฒันา ซ่ึงการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยห์มายถึง การพฒันาคุณภาพมนุษยใ์ห้มีขีดความสามารถเพื่อท่ีจะพฒันาครอบครัว 

ชุมชน สังคม และประเทศชาติต่อไป ในการพฒันาประเทศจาํเป็นตอ้งอาศยัการระดม คน เงิน วสัดุ 

เทคโนโลย ีและวธีิการจดัการเพื่อความเจริญกา้วหนา้ของประเทศ ดงันั้น จึงจาํเป็นตอ้งพฒันาคนให้

มีประสิทธิภาพ ด้วยเหตุผลดังกล่าว ถ้าองค์การใดมีคนดีและมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูง  

คนหรือข้าราชการหรือพนักงานก็จะสามารถระดมเงิน วสัดุ มาให้กับ องค์การ และสามารถ

บริหารงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  เสนาะ ติเยาว ์(2514:3) ได้ให้ความหมาย การบริหารงานบุคคล หมายถึง การจดั

ระเบียบและดูแลบุคคลให้ทาํงานเพื่อใหบุ้คคลใชป้ระโยชน์และความรู้ ความสามารถของแต่ละคน

ใหม้ากท่ีสุดใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานสูงสุด 

  สมาน รังสิโยกฤษฎ์ (2522:1)ได้ให้ความหมายการบริหารงานบุคคล หมายถึง 

กระบวนการเก่ียวกบัการวางนโยบาย การวางแผน การวางระเบียบและขอ้บงัคบัเก่ียวกบัตวับุคคลท่ี

ปฏิบัติงานในองค์การหรือหน่วยงาน ทั้ งน้ี เพื่อให้ได้มาได้ใช้ประโยชน์และบาํรุงรักษาไว ้ซ่ึง

ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตาม 

วตัถุประสงค ์กระบวนการท่ีว่าน้ีจึงรวมหน้าท่ีต่าง ๆ ทั้งหมดนบัตั้งแต่การสรรหาบุคคลเขา้ปฏิบติั 

งานจนกระทัง่ออกจากงาน 

  ธงชยั สันติวงษ ์(2526:35) ไดแ้บ่งกระบวนการการบริหารงานบุคคลออกเป็นส่วน

สาํคญั ๆ ดงัน้ี 

  1. การออกแบบงานและการวเิคราะห์เพื่อจดัแบ่งตาํแหน่งงาน 

  2. การวางแผนกาํลงัคน 

  3. การสรรหาและคดัเลือกพนกังาน 

  4. การปฐมนิเทศบรรจุพนกังานและการประเมิน 

  5. การอบรมและการพฒันา 

  6. การจ่ายผลตอบแทน 
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  7. การทาํนุบาํรุงรักษาทางดา้นสุขภาพ ความปลอดภยัและแรงงานสัมพนัธ์ 

  8. การใชว้นิยัและการควบคุมตลอดจนการประเมิน 

  ซ่ึงกระบวนการบริหารงานบุคคลทั้ง 8 ประการดังกล่าว ในทางปฏิบัตินั้ นการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพของการบริหารงานบุคคลจาํเป็นท่ีตอ้งดาํเนินการอยา่งต่อเน่ืองและสัมพนัธ์

กนัทุกขั้นตอนทุกดา้นและตอ้งมีการดาํเนินการทุกเร่ืองไปพร้อม ๆ กนั จะเห็นว่าการบริหารงาน

บุคคลมีความสําคญัต่อองคก์ารมากท่ีสุด เน่ืองจาก การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการอยา่งหน่ึง

ของการบริหารท่ีจดัการเก่ียวกบับุคคลท่ีนาํมาใชใ้นองคก์ารและท่ี มีอยูแ่ลว้ โดยเร่ิมจากการวางแผน 

การสรรหาบุคคลเขา้มาทาํงาน การทาํนุบาํรุงรักษา รวมทั้งการดาํเนินการเม่ือบุคคลนั้นพน้จากไป 

ซ่ึงองค์การใดจะบรรลุผลตามท่ีตั้ งเป้าหมายไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพปัจจยัสําคญั ก็คือ คน หรือ 

บุคลากร ในองคก์ารซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดของการบริหารงานและเป็นท่ียอมรับกนัวา่มนุษย์

หรือคน เป็นทรัพยากรทางเศรษฐกิจท่ีมีค่าและสําคญัท่ีสุดตามหลกัการบริหาร จึงไดมี้นกัวิชาการ

บริหารหลายท่านเร่ิมให้ความสนใจท่ีจะศึกษาถึงพฤติกรรมมนุษยใ์นองค์การซ่ึงแต่เดิมแนวคิด

เก่ียวกบัการบริหารมุ่งไปท่ีประสิทธิภาพในการผลิตขององคก์ารขาดการให้ความสําคญัต่อมนุษย์

ผูป้ฏิบัติงานในองค์การ มองมนุษย์เป็นเสมือนเคร่ืองจกัร ไม่มีชีวิตจิตใจ ส่ิงจูงใจท่ีก่อให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์ารก็คือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินต่อมานกัวิชาการจึงเปล่ียน

แนวความคิดการบริหารโดยยึดแนวความคิดทางพฤติกรรมศาสตร์ (Behavior Science) คือ การ

บริหารท่ีมุ่งเน้นการให้ความสําคญัทางด้านจิตใจกบัมนุษยใ์นองค์การมากข้ึนโดยเช่ือว่าปัจจยัท่ี

เก่ียวกบับุคคลโดยแทจ้ริงแลว้เป็นปัจจยัท่ีมีผลและมีความสําคญัเป็นอยา่งมากต่อประสิทธิภาพใน

การทาํงาน ความเช่ือท่ีว่าคนเป็นเคร่ืองจกัรนั้นจึงเป็นความเช่ือท่ีผิดเพราะนอกจากเงินแลว้คนยงัมี

ความตอ้งการทางสังคมและความตอ้งการอ่ืน ๆ ท่ีมิใช่เงินดว้ยนกัมนุษยส์ัมพนัธ์ส่วนใหญ่ จึงไดเ้ร่ิม

ศึกษาตามวิธีการพฤติกรรมศาสตร์โดยมีความเช่ือว่าปัจจยัท่ีสร้างประสิทธิภาพในการทาํงานท่ี

ถูกต้อง คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบับุคคลซ่ึงเทคนิคและวิธีการบริหารบุคคล ในองค์การมีทั้งในระดับ

จุลภาค และระดบัมหภาค เช่น การสร้างแรงจูงใจ ภาวะผูน้าํ และความสัมพนัธ์ทางสังคมของกลุ่ม

ต่าง ๆ เป็นต้น ซ่ึงจะมีผลให้เกิดประสิทธิภาพทางการบริหารงานในองค์การทําให้บุคคลมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานสูงข้ึน 

  ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, (2534: 19) ในการบริหารงานขององคก์ารนั้น ผูบ้ริหาร 

จาํเป็นตอ้งนาํปัจจยัในการบริหาร คือ คน(men) เงิน (money) วสัดุส่ิงของ (material) และการจดัการ 

(management) หรือท่ีเรียกวา่ 4 m มาใชใ้นการดาํเนินงานขององคก์ารให้บรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมี

ประสิทธิภาพสูงสุด และเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่ ปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดในหลกัการบริหารก็คือ 

ปัจจยักาํลงัคน เพราะคนหรือมนุษยมี์ความตอ้งการและแนวความคิดเป็นของแต่ละคนเม่ือมนุษยมี์



 24 

โอกาสรวมกลุ่มกนัทาํงานในองคก์ารจึงอาจเกิดความลม้เหลวข้ึนได ้เน่ืองจากมีความขดัแยง้กนัใน

ดา้นความคิด ในทุกองคก์ารผูบ้ริหารจึงตอ้งเป็นผูมี้หนา้ท่ีในการจดัระเบียบและผสมผสานกิจกรรม

ของบุคคลต่าง ๆ เพื่อเป้าหมายของส่วนรวมเพื่อให้องคก์ารดาํเนินไปสู่วตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวด้งันั้น 

การบริหารงานในองคก์ารจะมีประสิทธิภาพหรือไม่ จาํเป็นตอ้งให้ความสนใจทั้งในดา้นโครงสร้าง 

คน กระบวนการ และส่ิงแวดลอ้ม  

  อุทัย เลาหวิเชียร, (2533: 5) โดยเฉพาะในเร่ืองเก่ียวกับตัวบุคคลผูป้ฏิบัติงาน 

เน่ืองจากบุคลากรเป็นส่ิงมีชีวติ ไม่ใช่เคร่ืองจกัร คน เป็นมนุษยท่ี์มีความคิด มีจิตใจ มีอารมณ์ต่าง ๆ 

ตามสถานการณ์และมีความตอ้งการในระดบัท่ีแตกต่างกนัในแต่ละคน การท่ีจะให้คนหรือมนุษย์

ทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งประกอบไปด้วยปัจจยัหลายอย่างการบาํรุงขวญั หรือ 

ความพึงพอใจในการทาํงาน ก็เป็นปัจจยัสําคญัอนัหน่ึง และขวญัของผูป้ฏิบติังานจะดีข้ึน ถา้หากเขา

ได้ทาํงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถมีความมัน่คงในหน้าท่ีการงานมีความมัน่คงทางเศรษฐกิจ  

มีความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ไดรั้บการยอมรับกบัเพื่อนร่วมงานไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยุติธรรม

จากหวัหนา้ ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยเม่ือทาํดี มีส่วนทราบถึงนโยบายแผนงานการเปล่ียนแปลงและ

เคล่ือนไหวต่าง ๆภายในหน่วยงาน และขวญักาํลงัใจของคนทาํงานจะเลวลงถ้าหากเขาทาํดีแล้ว

ไม่ได้ดี  บรรยากาศภายในองค์การมีการแตกร้าว อิจฉาริษ ยา มีการจับผิด ซ่ึงกันและกัน 

ผูบ้งัคบับญัชาไม่ให้เสรีภาพในการทาํงานตามสมควร มีการขดัแยง้กนั ในหมู่คนทาํงานก่อให้เกิด

การลาออกจากงานหรือแยกยา้ยไปอยูท่ี่อ่ืน  

  พร้อมรินทร์ พรหมเกิด, (2539: 2) ดังนั้ น หากองค์การใดต้องการท่ีจะให้การ

ดาํเนินงานบรรลุวตัลุประสงค์ท่ีตั้ งไวอ้ย่าง มีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างแรงจูงใจหรือขวญั 

ในการทาํงานใหก้บับุคลากร เพื่อใหบุ้คคลเหล่าน้ีมีความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน และอุทิศตนเพื่อ

ความสําเร็จของงานขององคก์ารอยา่งต่อเน่ืองและสมบูรณ์จึงเป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับผูบ้ริหาร เพราะ

เม่ือบุคลากรในองคก์ารมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในงานหรือขวญัในการทาํงานดี ยอ่มจะมีผล

ให้เกิดประสิทธิภาพของงานดีข้ึน ในทางตรงข้ามถ้าบุคลากรในองค์การขาดแรงจูงใจและ 

ความพึงพอใจในงานหรือขวญัในการทาํงานยอ่มทาํใหข้าดประสิทธิภาพของงานได ้

  1. แนวคิดพื้นฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมองค์การ การศึกษาเร่ืองพฤติกรรมองค์การ

จะตอ้งเขา้ใจความหมายของคาํวา่ พฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์ารและพฤติกรรมองคก์ารวา่มีความ

แตกต่างกนัหรือไม่อยา่งไร โดยทัว่ไปแลว้การศึกษาวชิาพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์ารและพฤติกรรม

องค์การไม่มีความแตกต่างกนัมากนกั กล่าวคือ เป็นการศึกษาวิเคราะห์พฤติกรรมมนุษยใ์นระดบั

ต่าง ๆ เพื่อแนวทางในการพฒันาพฤติกรรมและเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน จึงกล่าวไดว้า่  
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การศึกษาทั้งสองส่วนน้ีเป็นการศึกษาในขอบเขตเน้ือหาเดียวกนั อย่างไรก็ตาม ทั้ง 2 วิชามีความ

แตกต่างกันอยู่บา้งคือ พฤติกรรมของมนุษยใ์นองค์การมกัจะหมายถึงการแสดงออกของปัจเจก

บุคคล (individual)ท่ีอยูใ่นสภาวะการทาํงานท่ีมีต่อเพือ่นร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา สถานท่ีและวธีิการ

ทาํงาน เป็นต้น ส่วนใหญ่แล้วต้องอาศัยทฤษฎีจิตวิทยาเป็น เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ แต่วิชา

พฤติกรรมองค์การเรามกัจะมองในแง่ของกลุ่ม (group) การทาํงานว่ามีพฤติกรรมอย่างไรมีความ

ร่วมมือความขดัแยง้และแบบฉบบัปฏิสัมพนัธ์ (interaction) เป็นอย่างไร ผลกระทบท่ีกลุ่มมีต่อ

ผลงานและผลกระทบของงานท่ีมีต่อกลุ่มเป็นอย่างไร การอธิบายปรากฏการณ์เหล่าน้ีจาํเป็นตอ้ง

อาศยัความรู้ทางดา้นสังคมวิทยามานุษยวทิยา เศรษฐศาสตร์ รัฐศาสตร์ มาประกอบเม่ือพิจารณาใน

ขอ้เท็จจริงแล้ว การศึกษาพฤติกรรม องค์การจะต้องศึกษาพฤติกรรมของมนุษยใ์นฐานะปัจเจก

บุคคล เพราะถึงแมว้า่เราตอ้งการเขา้ใจ พฤติกรรมกลุ่มแต่กลุ่มก็คือ การรวมตวัของปัจเจกบุคคลเรา

จึงไม่สามารถแยกปัจเจกบุคคลออกไป จากองคก์ารได ้การท่ีเราจะเขา้ใจพฤติกรรมองคก์ารไดดี้นั้น 

จาํเป็นตอ้งเขา้ใจพฤติกรรมของมนุษยใ์น องคก์ารให้ดีเสียก่อน นอกจากน้ีตวัขององค์การเองไม่ว่า

จะเป็นบทบาทหนา้ท่ีตลอดจนบรรยากาศ ในองคก์ารก็จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลดว้ย 

  2. ความหมายของพฤติกรรมองคก์าร พฤติกรรมองคก์ารมาจากการรวมคาํสองคาํ

เขา้ดว้ยกนัคือคาํว่า พฤติกรรม กบั องค์การ พฤติกรรม หมายถึง การแสดงออกหรือแนวโน้มของ

ปฏิกิริยาท่ีจะแสดงออกของบุคคลในสภาพการณ์และส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ อยู่รอบ ๆ ตวับุคคลนั้น 

องคก์าร หมายถึงกลุ่มบุคคลท่ีทาํงานร่วมกนัภายใตโ้ครงสร้างท่ีกาํหนด เพื่อการบรรลุเป้าหมายของ

กลุ่มสรุปได้วา่องค์การ หมายถึง องค์รวมของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กนั และมุ่งท่ีจะทาํกิจกรรม

บางอย่างให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกันภายใต้โครงสร้างของความสัมพันธ์ท่ีมีกฎเกณฑ์และ

ขอบเขตท่ีแน่นอน 

  สมยศ นาวีการ (2543:14) ให้ความหมายของพฤติกรรมองค์การว่า เป็นการ

วิเคราะห์ผลกระทบของบุคคล กลุ่มและโครงสร้างท่ีมีต่อพฤติกรรมภายในองค์การ สรุปได้ว่า 

พฤติกรรมองค์การเป็นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษยใ์นองค์การอย่างเป็นระบบ ทั้งพฤติกรรม

ระดบับุคคลกลุ่ม และองคก์าร โดยใช้ความรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์ซ่ึงความรู้ท่ีไดส้ามารถนาํไปใช้

ในการเพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจของบุคลากร อนันาํไปสู่การเพิ่มประสิทธิผลขององคก์ารใน

ภาพรวมการศึกษาพฤติกรรมองค์การช่วยให้ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจ และสามารถทาํนายพฤติกรรม

ของตนเองและของผูอ่ื้นในองค์การได้ ตลอดจนสามารถท่ีจะควบคุมปัจจัยต่าง ๆ เพื่อให้เกิด

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์และนําไปสู่การเพิ่มประสิทธิผลขององค์การในภาพรวมการศึกษา

พฤติกรรมองคก์ารโดยใชค้วามรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์ซ่ึงจะมีความเก่ียวขอ้งกบัศาสตร์สาขาต่าง ๆ

ไดแ้ก่ จิตวทิยา สังคมวทิยา สังคมจิตวทิยา มานุษยวทิยาและรัฐศาสตร์มาเช่ือมโยงกนั 
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  3. ความสาํคญัของพฤติกรรมองคก์าร ผูบ้ริหารในยคุแรก ๆ มองเห็นวา่ บุคคลเป็น

ปัจจัยการผลิตอย่างหน่ึงเช่นเดียวกับเคร่ืองจักร เคร่ืองกล ต่อมาได้มีความพยายามท่ีจะเพิ่ม

ประสิทธิภาพให้คนทาํงานได้มากข้ึน เร็วข้ึนโดยใช้การจูงใจด้วยเงินและวตัถุเป็นหลกัท่ีเรียกว่า  

การบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ แต่พบวา่ วิธีการบริหารดงักล่าวไม่ไดใ้ห้คาํตอบทั้งหมดกบัการบริหาร

จึงหันมาสนใจศึกษาเก่ียวกับมนุษยสัมพนัธ์โดยมองว่ามนุษยมี์ความแตกต่างกันและมีศกัด์ิศรี  

จึงเนน้การเอาใจมนุษยอ์ยา่งมากจนไม่ให้ความสําคญักบัปัจจยัดา้นโครงสร้างและเทคโนโลยี ซ่ึงก็

พบวา่ การให้ความสําคญักบัมนุษยสัมพนัธ์ไม่ไดค้าํตอบท่ีดีกบัการบริหาร จึงมีการใชว้ิธีการศึกษา

ทางพฤติกรรมศาสตร์ท่ีทาํให้เขา้ใจพฤติกรรมของมนุษยท่ี์อยู่ภายใตส้ภาพแวดล้อมขององค์การ  

อนัเป็นท่ีมาของการศึกษาพฤติกรรมองค์การซ่ึงการศึกษาดงักล่าวมีอิทธิพลอย่างมากต่อแนวคิด 

การบริหารในปัจจุบัน เน่ืองจากการบริหารเป็นกระบวนการทาํงานให้สําเร็จโดยใช้บุคคลอ่ืน

พฤติกรรมของบุคคลในองค์การจึงมีความสําคญัต่อการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิผลขององค์การ 

เน่ืองจากการบริหารงานเป็นกระบวนการทาํงานให้สําเร็จโดยใช้บุคคลอ่ืน และการบริหารเป็น

กระบวนการของการวางแผน การจดัองค์การ และการควบคุมปัจจยัต่าง ๆ โดยเฉพาะทรัพยากร

มนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีความตอ้งการ มีความรู้สึกและอารมณ์ ดงันั้น การท่ีจะบริหารจดัการให้มนุษย์

ทาํงานไดส้ําเร็จ เกิดประสิทธิผลตามจุดมุ่งหมายขององค์การ ตลอดจนสามารถแข่งขนัและทาํให้

องค์การอยูร่อดไดน้ั้น ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งทาํการศึกษาพฤติกรรมภายในองคก์าร เพื่อให้เกิดความ

เขา้ใจและสามารถทาํนายพฤติกรรมในองคก์ารได ้ตลอดจนสามารถควบคุมปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์การศึกษาพฤติกรรมองคก์ารมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารดงัน้ี 

  1. ทาํให้เกิดความเข้าใจ และสามารถทาํนายและควบคุมพฤติกรรมของตนเอง

การศึกษาพฤติกรรมองคก์ารช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมและความรู้สึกของตนเอง เช่น มีความ

เขา้ใจในความรู้สึก ความตอ้งการและแรงจูงใจของตนเอง ทาํใหท้ราบธรรมชาติจุดอ่อนและจุดแข็ง

ของพฤติกรรมของตนเอง ตลอดจนปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุทาํให้สามารถทาํนายและควบคุมพฤติกรรม

ของตนเองให้เป็นไปในทิศทางท่ีพึงประสงค์ เช่น นําความรู้ท่ีได้มาใช้ในการปรับปรุงพฒันา

พฤติกรรมและความความสามารถในการตัดสินใจการตอบสนอง การควบคุมอารมณ์และ

ความเครียดต่าง ๆ การพัฒนาการส่ือสารกับผู ้อ่ืน ซ่ึงจะก่อให้ เกิดประโยชน์อย่างมากต่อ 

การบริหารงานในอาชีพของตน 

  2. ทําให้ เกิดความเข้าใจ และสามารถทํานายและควบคุมพ ฤติกรรมของ

ผูใ้ต้บังคบับัญชาเน่ืองจากผูบ้ริหารจาํเป็นต้องรับผิดชอบในการวางแผน การจดัองค์การ และ 

การควบคุมให้มีการทาํงานท่ีนาํไปสู่ผลสําเร็จขององค์การ การศึกษาพฤติกรรมองค์การจะทาํให้

ผูบ้ริหารเขา้ใจธรรมชาติและความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน เขา้ใจปัจจยัสาเหตุของ
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พฤติกรรมจึงทาํให้ผูบ้ริหารเขา้ใจในปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนได้อย่างถูกตอ้งสามารถทาํนายได้ว่า  

ถา้ใส่ปัจจยัหรือตวัแปรใดเขา้ไป จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมอะไรข้ึน ซ่ึงนาํมาสู่การแก้ไขปัญหา

พฤติกรรมในองคก์ารดว้ยการควบคุมตวัแปรต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม เช่น ใชก้ารจูงใจบุคลากรให้

ทาํงานอย่างทุ่มเทมากข้ึนมีการจดัออกแบบงานได้อย่างเหมาะสมกับธรรมชาติของคนทาํงาน  

การแก้ไขปัญหาความขดัแยง้ในองค์การ การสนับสนุนให้บุคลากรทาํงานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย

และไดรั้บรางวลั เป็นตน้ 

  3. ทาํให้เกิดความเข้าใจ และสามารถทาํนายและควบคุมพฤติกรรมของเพื่อน

ร่วมงานเน่ืองจากผู ้บริหารจําเป็นต้องทํางานและมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในองค์การ 

การเขา้ใจกระบวนการเกิดทศันคติของบุคคล การเขา้ใจความแตกต่างของแต่ละบุคคลกระบวนการ

กลุ่มท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานร่วมกันและความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่ม วฒันธรรมภายในองค์การ 

พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัอาํนาจและการเมืองภายในองค์การ จะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจกระบวนการท่ี

เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมต่าง ๆ ในองคก์าร ทาํใหส้ามารถทาํนายและนาํมาใชใ้นการสนบัสนุนใหเ้กิด

การทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

  4. ทาํให้เกิดความเขา้ใจ และสามารถทาํนายพฤติกรรมของผูบ้ริหาร บุคคลอ่ืนและ

สภาวะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องในการกําหนดนโยบายขององค์การเน่ืองจากผูบ้ริหารมีหลายระดับ 

ผูบ้ริหารในระดบัท่ีอยู่เหนือข้ึนไปจะมีอิทธิพลต่อผูบ้ริหารในระดบัรองลงมา และบุคคลอ่ืนและ

สภาวะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการกาํหนดนโยบายการบริหารจะมีอิทธิพลต่อผูบ้ริหารระดบัสูง เช่น 

ผูบ้ริหารจากส่วนกลาง ผู ้ตรวจราชการ ผู ้ถือหุ้น รวมทั้ ง คู่แข่ง (competitors) ผู ้ส่งวตัถุดิบให ้

(suppliers) และลูกคา้ขององคก์ารตลอดจนสภาพแวดลอ้ม เทคโนโลย ีการเปล่ียนแปลงภายในและ

ภายนอกประเทศท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์าร ฯลฯ การศึกษาพฤติกรรมองคก์ารจึงเป็นส่ิงท่ีจะช่วยให้

ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจพฤติกรรมและความตอ้งการของผูบ้ริหารท่ีอยูเ่หนือข้ึนไปและบุคคลอ่ืนท่ีมี

ส่วนเก่ียวข้องกบันโยบายขององค์การ และสามารถทาํนายการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอก 

ท่ีส่งผลต่อนโยบายขององค์การ ซ่ึงนํามาสู่การเจรจาต่อรอง การวางแผน การจดัองค์การ และ 

การควบคุมให้องค์การมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีพึงประสงค์ และสามารถตอบสนอง 

ความต้องการของผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องกับการกําหนดนโยบายขององค์การได้ ดังนั้ น การศึกษา

พฤติกรรมองคก์ารจึงมีความสําคญัอยา่งยิ่งต่อผูบ้ริหาร กล่าวคือ ทาํให้ผูบ้ริหารเขา้ใจตนเอง เขา้ใจ

ผูใ้ต้บังคบับัญชา เข้าใจเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนเขา้ใจผูบ้ริหารและบุคคลอ่ืนและสภาวะต่าง ๆ  

ท่ีเก่ียวขอ้งในการกาํหนดนโยบาย โดยความเขา้ใจเหล่าน้ีจะทาํให้สามารถทาํนายพฤติกรรมท่ีจะ

เกิดข้ึน และสามารถปรับปรุงพฤติกรรมตนเอง จูงใจ สนบัสนุน และควบคุมพฤติกรรมของบุคคล
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อ่ืน อนัเป็นส่วนสําคญัท่ีจะทาํให้ผูบ้ริหารสามารถบริหารตนเองและบุคคลรอบขา้งและทาํใหอ้งคก์าร

ประสบความสาํเร็จได ้

 1.4 การวดัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

  ประสิทธิภาพ (Efficacy) หมายถึง ความสามารถขององค์การท่ีจะดาํเนินการให้

บรรลุเป้าหมาย ดังนั้ นประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Efficacy) คือ การทําให้บรรลุ

วตัถุประสงคไ์ดโ้ดยใชท้รัพยากรและหนทางท่ีมีอยู ่โดยไม่ใหท้รัพยากรและหนทางเสียหาย 

โดยไม่สร้างความตึงเครียดท่ีไม่สมควรแก่พนกังาน ซ่ึงมาตรการท่ีใชใ้นการวดัประสิทธิผล คือ  

ความสามารถในการผลิตขององคก์าร ความยดืหยุน่ขององคก์าร สมรรถนะขององคก์าร 

การปรับตวั การรักษาสภาพ  

 

2. ข้อมูลบริษทัซิโน-ไทย เอน็จีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคช่ัน จํากดั มหาชน 

 

 เม่ือปี พ.ศ. 2505 " ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชัน่" เปิดปฐมฤกษ์ก่อตั้ง

ห้างหุ้นส่วนจาํกดั ดว้ยทุนจดทะเบียน 500,000 บาท โดยผูก่้อตั้ง คือ คุณชวรัตน์ ชาญวีรกูล จดัตั้ง

เพื่อดาํเนินธุรกิจแปรสภาพโครงสร้างเหล็กท่ีใชเ้ทคนิคการเช่ือมและดดั แปลงขั้นพื้นฐาน ในปีพ.ศ. 

2510 ห้างหุ้นส่วนแห่งน้ีไดเ้ติบโตจนเขา้สู่รูปแบบบริษทั และไดข้ยายธุรกิจสู่งานก่อสร้างโรงงาน

อุตสาหกรรม 

 งานก่อสร้างสาธารณูปโภค ตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองจกัรท่ีใช้ในงานก่อสร้าง งานซ่อม

บาํรุงในโรงงานอุตสาหกรรม และงานอ่ืนๆอีกมากมายท่ีบ่มเพาะประสบการณ์ แห่งความชาํนาญ 

ทาํให้ บริษัทซิโน-ไทย มีผลงานในงานก่อสร้างมากข้ึนได้รับการยอมรับจากเจ้าของงานและ

ผูเ้ก่ียวขอ้ง ตลอดจนนกัลงทุนต่างๆ ทาํให้เกิดการเติบโตอยา่งต่อเน่ือง จนกา้วเขา้สู่การแปรสภาพ

เป็นบริษทัมหาชน และเป็นบริษทัรับเหมาก่อสร้างรายแรกท่ีเขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง

ประเทศไทยในปี 2536 ดว้ยทุนจดทะเบียน 300 ลา้นบาท 

 ปัจจุบันบริษัทซิโน-ไทยและบริษัทในเครืออีกกว่า 10 บริษัท เป็นหน่ึงในบริษัท

ก่อสร้างชั้นนาํของประเทศไทยจากผลงานอนัเป็นท่ียอมรับจากลูกคา้ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

บริษทัซิโน-ไทย ยงัคงมุ่งพฒันาและกา้วต่อไปเพื่อรักษาช่ือเสียงและความเป็นผูน้าํท่ีมีมากวา่ 53 ปี 
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ภาพท่ี 2.1  งานก่อสร้างระบบสาธารณูปโภคและตวัแทนจาํหน่ายเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นงานก่อสร้าง 

 

 ดว้ยศกัยภาพแห่งคุณภาพคนก่อให้เกิดคุณภาพงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ ส่ิงเหล่าน้ี

สนบัสนุนให้บริษทัซิโน-ไทยในวนัน้ีไดรั้บการยอมรับและไดรั้บความไวว้างใจจากลูกคา้ทั้งภาครัฐ

และเอกชน โดยสามารถสร้างสรรค์ผลงานแห่งคุณภาพจนไดรั้บรางวลัแห่งเกียรติยศจาํนวนมาก  

ส่ิงเหล่าน้ีสะทอ้นให้เห็นถึงคุณภาพงานท่ีไดม้าตรฐานสากล อีกทั้งยงัไดรั้บรางวลัแห่งความภูมิใจ

ในเร่ืองความปลอดภัยสูงสุดตลอดระยะเวลาการทํางานท่ีผ่านมา ซ่ึงตอกย ํ้าถึงความสําเร็จใน 

การเป็นบริษทัก่อสร้างชั้นนาํของประเทศไทย 

 วสัิยทศัน์องค์กร 

 “มุ่งสู่การเป็น บริษทัวิศวกรรมและก่อสร้าง (Engineering & Construction Company) 

ชั้นนาํของไทยและอาเซียน (Asian) ท่ีส่งมอบผลงาน (Solutions) ใหแ้ก่ลูกคา้ในระดบัมาตรฐาน 

 คุณค่าองค์กร 

 เพื่อการพฒันาองคก์รท่ีแข็งแกร่ง เราไดก้าํหนดคุณค่าหลกัขององคก์รท่ีตอ้งยึดถือ เพื่อ

ยืนหยดัในความโปร่งใส และปฏิบติัตามหลกับรรษทัภิบาล สะทอ้นให้เห็นถึงคุณค่าขององค์กร

อยา่งแทจ้ริง ท่ีบริษทัซิโน-ไทย ใหค้วามสําคญัในหลกัการดาํเนินงาน เพื่อเพิ่มคุณค่าสู่องคก์รดยา่ง

ย ัง่ยนืตลอดไป 

 1. ตระหนักในคุณค่าของบุคลากร บริษัทซิโน-ไทย ตระหนักถึงความสําคญัและ

เล็งเห็นคุณค่าของบุคลากร โดยมุ่งมัน่พฒันาดา้นทรัพยากรบุคคลอยา่งต่อเน่ือง เราคดัเลือกบุคลากร

ท่ีมีความรู้ ความสามารถในวิชาชีพเขา้ร่วมงาน และมอบโอกาสในการอบรม เพื่อพฒันาศกัยภาพ

ของตนเอง 

 2. ยดึมัน่ในพนัธสัญญา พนัธสัญญาของบริษทัซิโน-ไทย คือการส่งมอบผลงานก่อสร้าง

และการให้บริการท่ีมีคุณภาพ และให้ความสําคญัเร่ืองระยะเวลาการส่งมอบงาน เป็นผลให้บริษทั

ไดรั้บการยอมรับให้เป็นบริษทัวิศวกรรมและก่อสร้างชั้นนาํในภูมิภาค เราไดก้าํหนดความรับผิดชอบ

เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้สูงสุด เพื่อจะกา้วสู่ผูน้าํในอุตสาหกรรมก่อสร้างต่อไป 
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 3. คุณธรรมและความซ่ือสตัย ์ตลอดระยะเวลาท่ีผา่นมา บริษทัซิโน-ไทย ไดม้อบความ

ซ่ือสัตยใ์ห้แก่ลูกคา้ จนไดรั้บช่ือเสียงและความไวใ้จตลอดมา ดว้ยพนัธสัญญาของเราในการสร้าง

ความพอใจให้ลูกคา้ เป็นผลให้ลูกคา้กลบัมาใชบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง ความซ่ือสัตยข์องเราเป็นตวับ่ง

บอกถึงความสําเร็จของผลงานท่ีผ่านมา เป็นส่ิงตอกย ํ้าความมัน่ใจในอนาคตท่ีมัน่คงและโอกาสท่ี

กาํลงัจะมาถึง 

 4. การปรับตวัท่ีมีความยืดหยุ่น ด้วยความเขา้ใจในความตอ้งการของลูกคา้ ทาํให้เรา

ไดรั้บโอกาสในการทาํงานดา้นวศิวกรรมท่ีหลากหลาย รวมถึงการเปล่ียนแปลงเพื่อปรับตวัไปสู่งาน

ก่อสร้างท่ีสําคญั การปรับตวัและความยืดหยุ่นเป็นกุญแจสําคญั ในการสร้างผลงานท่ีสําคญัของ

ลูกคา้ เพื่อใหโ้ครงการทุกโครงการประสบความสาํเร็จ และลูกคา้เกิดความพึงพอใจสูงสุด 

 5. การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง บริษทัซิโน-ไทย เรามีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เราเช่ือมัน่ใน

การนาํเทคโนโลยีก่อสร้างและวิศวกรรมสมยัใหม่มาใช้ในการทาํงานดว้ยเทคโนโลยีสารสนเทศ

และเครือข่ายการส่ือสารท่ีทนัสมยัของเรา เป็นส่ิงจาํเป็นท่ีเปรียบเสมือนแกนหลกัท่ีสําคญัในการ

สนบัสนุนใหก้า้วไปสู่ศตวรรษท่ี 21 

 6. ความไวว้างใจกว่า 53 ปี ท่ีบริษัทซิโน-ไทยได้สร้างสมประสบการณ์และความ

ชาํนาญในงานก่อสร้างและวิศวกรรม จนไดรั้บความไวว้างใจและการสนบัสนุนจากลูกคา้ รวมไป

ถึงรางวลัและการยอมรับจากหน่วยงานต่างๆ ทาํใหเ้รามัน่ใจในความสามารถท่ีจะส่งมอบผลงานท่ีดี

ทีสุด เพื่อสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 

 7. ความพึงพอใจของลูกค้า บริษัทซิโน-ไทย ผลงานของเราทุกโครงการจะเสร็จ

สมบูรณ์ก็ต่อเม่ือได้รับความเห็นชอบจากลูกค้า ทุกขั้นตอนของการก่อสร้างจะมีมาตรการ

ตรวจสอบวดัผลและการควบคุมคุณภาพอย่างเขม้งวด ก่อนส่งมอบผลงานให้แก่ลูกคา้ ทั้งน้ีเพื่อ

ความสมบูรณ์ของผลงานและความพึงพอใจของลูกคา้สูงสุด 
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3. หน้าทีแ่ละโครงสร้างการบริหารงานของบริษทั ซิโน-ไทย เอน็จีเนียร่ิง แอนด์  

 คอสตรัคช่ัน จํากดั มหาชน สํานักงานโครงการก่อสร้างโรงผลติไฟฟ้าขนอม  

 นครศรีธรรมราช 

 

 หนา้ท่ี ตามโครงสร้างการบริหารงานของบริษทั ซิโน-ไทย เอน็จีเนียร่ิง แอนด ์ 

คอนสตรัคชัน่ จาํกดั มหาชน สาํนกังานโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม นครศรีธรรมราช  

สามารถแสดงไดด้งัภาพประกอบ 2.2 มีดงัน้ี 

 

   
Project Director 

     

   
  

   

     

  

 
 Project Adviser 

     

      

   Project Manager 
 

    

   
 

    

     

  

      

   Construction Manager 
 

    

   

 

    

   

        
 

    

    Project Engineer       

          

    

  

       

 
Project Planning  

and Control 

 

  

  Construction    

 

        

   

    

  

       

 Safety  

  

  QA/QC, OE, EIA   
 

 

        
  

 

    

  

       

 CSR  

  

  Store    

 

        

   

    

  

       

 Warehouse  

  

  Admin    

 

        

   

            
 

 ภาพท่ี 2.2 แผนผงัโครงสร้างการบริหารงานของบริษทั ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด ์

  คอนสตรัคชัน่ จาํกดั มหาชน สาํนกังานโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม  

  นครศรีธรรมราช 
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 1. Project Director มีหนา้ท่ีรับนโยบายของบอร์ดบริหาร นาํมาดาํเนินการให้เป็นไป

ตามนั้น 

 2. Project Adviser ใหค้าํปรึกษาในการรับนโยบาย มาดาํเนินการ 

 3. Project Manager จดัทาํกาํหนดการโครงการ ซ่ึงประกอบดว้ย รายละเอียดของงาน 

การตรวจสอบลกัษณะทางเทคนิค และการควบคุมค่าใชจ่้ายโครงการ  

 4. Construction Manager กาํหนดทิศทางการดาํเนินการทางเทคนิคและหนา้ท่ี 

การปฏิบติังาน 

 5. Project Engineer รับผิดชอบในการสั่งซ้ืออุปกรณ์และวสัดุต่างๆ ทาํการติดตั้งและ

ทดสอบ 

 6. Project planning and cost control  การวางแผน ทรัพยากร (Resource planning)  

การประมาณการตน้ทุน (Cost estimating) การจดัทาํงบประมาณ ตน้ทุน (Cost budgeting) และ 

การควบคุมตน้ทุน (Cost control) 

 7. Construction การนําเอาปัจจัยต่างๆ เช่น แบบก่อสร้าง รายการประกอบแบบ

วสัดุ แรงงาน และเคร่ืองจกัรกลมาดาํเนินการก่อสร้างเพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตออกมาเป็นส่ิงก่อสร้างตามท่ี

ไดก้าํหนดไวใ้นแบบก่อสร้างและรายการประกอบแบบ 

 8. QA QC OE EIA การกาํหนดควบคุมคุณภาพ การประกนัคุณภาพในการทาํงาน, 

ช่วยเหลืองานแกไ้ขปัญหาหนา้งานต่างๆ และการกาํหนดมาตรฐานในการทาํงานกบัส่ิงแวดลอ้ม 

 9. Safety ช่วยตรวจสอบและเสนอแนะใหฝ่้ายปฏิบติังานให้เป็นไปตามกฎหมายความ

ปลอดภยัในการทาํงาน0  

 10. Store การควบคุมวสัดุเขา้และออกจากคลงั ซ่ึงกระทาํผา่นการควบคุมวสัดุคงคลงั 

(Stock Card) รวมถึงการควบคุมการการรับเข้าและเบิกจ่ายว ัส ดุ ซ่ึ ง Storekeeper จะต้องให้

ความสําคญัเป็นลาํดบัแรกๆ หน้าท่ีของ Storekeeper โดยทัว่ไปหนา้ท่ีๆ พึงปฏิบติัของ Storekeeper 

ท่ีหน่วยงานก่อสร้างคาดหวงั คือ จดัหาวสัดุ เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีถูกต้องตรงตาม

ความตอ้งการของผูใ้ช ้

 11. CSR ความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อมขององค์กร0 ซ่ึงคือการดําเนิน

กิจการภายใตห้ลกัจริยธรรมและการจดัการท่ีดี0 โดยรับผิดชอบสังคมและส่ิงแวดลอ้มทั้งในระดบั

ไกลและใกล ้อนันาํไปสู่การพฒันาท่ีย ัง่ยนื 

 

 

 

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&ved=0CDIQFjAD&url=http%3A%2F%2Fwww.researchgate.net%2Fpublication%2F27810424_Project_planning_and_cost_control_in_a_food_service_equipment_industry&ei=cxJXVZbLAcvm8AXyxYK4BA&usg=AFQjCNEheqxPPP9C7D3MCw5iSD6cqiLVXw&sig2=3gwJM77JCuYLA7cXNCbnUw&bvm=bv.93564037,d.dGY&cad=rja
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 12. Warehouse เป็นสถานท่ีใช้ในการจดัเก็บสํารองวตัถุดิบ และสินค้า ไวใ้ช้ในการ

ดาํเนินงานอยา่งเหมาะสมโดยหนา้ท่ีหลกัของคลงัสินคา้จะทาํหนา้ท่ีในการจดัเก็บรักษาวตัถุดิบ สินคา้

สาํเร็จรูป ทั้งน้ีเพื่อรอนาํเขา้สู่กระบวนการก่อสร้างและรอการจดัจาํหน่ายไปยงัหนา้งานท่ีอา้งถึง 

 13. Admin จะมีขอบข่ายความรับผิดชอบอยู่ท่ีการช่วยเหลือหรือจดัการธุระต่าง ๆ 

ใหก้บับุคคลในองคก์ร อาจจะมีความแตกต่างกนัไปบา้งตามแผนกท่ีตวัเองสังกดัอยู ่

 โดยบุคลากรในโครงการมีจาํนวนทั้งหมด 1,305 คน แบ่งเป็นพนกังานบริษทัจาํนวน 

207 คน  

 

4. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 สมชาย เรืองวงษ.์ (2552) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงาน บริษัทฮิตาชิคอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จาํกัด. ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพ พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทัฮิตาชิคอมเพรสเซอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยรวม พนกังานมีความคิดเห็นดว้ยว่า 

ปัจจยัมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พนักงานมีความคิดเห็นด้วยว่า ปัจจัยด้านลักษณะของงานและ ด้านเพื่อนร่วมงานมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในระดบัมาก และพนกังานมีความคิดเห็นดว้ยวา่ ปัจจยั

ด้านความมั่นคง ความก้าวหน้า ด้านผูบ้ ังคับบัญชา ด้านสถานท่ีส่ิงอาํนวยความสะดวก และ  

ดา้นค่าตอบแทนมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง และ พนกังานท่ีมี เพศ 

สถานภาพสมรสการศึกษาและอายุงานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ส่วนพนักงานท่ีมีอายุ และ ตาํแหน่งงานต่างกนั มีระดบัความ

คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 

 ธเนศ เหลืองวริิยะแสง (2550) ไดท้าํการวิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงานบริษทัวิศวกรรมก่อสร้างนอกชายฝ่ังแห่งหน่ึง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจใน

การทาํงานของพนกังานบริษทัวศิวกรรมก่อสร้างนอกชายฝ่ังแห่งหน่ึง เพื่อศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพ 

การรับรู้บรรยากาศองค์การและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของพนักงานบริษทัวิศวกรรม

ก่อสร้างนอกชายฝ่ังแห่งหน่ึง เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั

วิศวกรรมก่อสร้างนอกชายฝ่ังแห่งหน่ึงผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษทัวิศวกรรมก่อสร้างนอก

ชายฝ่ังแห่งหน่ึงมีแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี รับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารใน
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ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และพนกังาน 1 ใน 3 มีบุคลิกภาพแบบเก็บตวั แบบหาขอ้มูลโดยการ

หยัง่รู้ แบบตดัสินใจโดยใช้เหตุผล และแบบทาํงานอย่างมีแผน การรับรู้บรรยากาศองค์การด้าน

ความผูกพนั การรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นความรับผิดชอบ บุคลิกภาพแบบทาํงานอย่างมีแผน 

และเพศสามารถร่วมกนัพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมของพนักงานได้ร้อยละ 31.5 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยตัวแปรท่ีสามารถทํานายแรงจูงใจในการทาํงานใน

ภาพรวมท่ีดีท่ีสุดคือการรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นความผกูพนั การรับรู้บรรยากาศองค์การดา้น

ความผกูพนั การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นการเห็นคุณค่า การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้น

กระบวนการ การรับรู้บรรยากาศองค์การดา้นความรับผิดชอบ บุคลิกภาพแบบหาขอ้มูลตามความ

เป็นจริง และบุคลิกภาพแบบตดัสินใจโดยใช้เหตุผล สามารถร่วมกนัพยากรณ์แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ของพนกังานไดร้้อยละ 44 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี .01 โดยตวัแปรท่ีสามารถทาํนายแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิไดดี้ท่ีสุดคือ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นกระบวนการ แผน การรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารดา้นความผกูพนัและบุคลิกภาพแบบทาํงานอยา่งมีแผน สามารถร่วมกนัพยากรณ์แรงจูงใจ

ใฝ่อาํนาจของพนกังานไดร้้อยละ 10.2 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยตวัแปรท่ีสามารถ

ทาํนายแรงจูงใจใฝ่อาํนาจไดดี้ท่ีสุดคือ การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านความผูกพนัของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการ: กรณีศึกษา โรงงานผลิตรถยนต์ จงัหวดัสมุทรปราการ โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 

ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษาโรงงานผลิตรถยนต ์จงัหวดัสมุทรปราการ 

จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ในบริษทัปัจจุบนั

และประสบการณ์ในการทางาน และศึกษาระดับการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดบัปฏิบติัการ ในด้านตน้ทุนการผลิต ด้านคุณภาพผลิตภณัฑ์ และด้านเวลาการผลิต 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายในของพนักงานระดับปฏิบติัการโดยรวม อยู่ในระดบัมาก 

จาํนวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นผลสําเร็จในการ

ปฏิบติังาน และดา้นการมีส่วนร่วมในงาน และระดบัปานกลาง จาํนวน 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นของ

โอกาสในความก้าวหน้า ด้านการยกย่องและยอมรับนับถือ ด้านการมีอาํนาจในหน้าท่ี 2. ปัจจยั

แรงจูงใจภายนอกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางดา้นความปลอดภยั

ในการทาํงาน มีระดบัมาก และระดบัปานกลาง จาํนวนทั้งส้ิน 5 ดา้น ซ่ึงได้แก่ ดา้นนโยบายและ 

การบริหาร ด้านการพฒันาการฝึกอบรม ทางด้านของการเล่ือนตาํแหน่งงาน ด้านเทคโนโลยีท่ี

ทันสมัย และด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3. การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก จาํนวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นตน้ทุนการผลิต 

ดา้นคุณภาพผลิตภณัฑ์ และดา้นเวลาการผลิต 4. การเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมี
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ผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ระดบัปฏิบติัการ จาํแนกตามอายุ ระดบั

การศึกษา รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังาน ในบริษทัปัจจุบนัและประสบการณ์การทาํงานท่ีผ่านมา 

พบว่า โดยรวมแลว้แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) 5. การเปรียบเทียบลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจภายในและปัจจยัแรงจูงใจภายนอกของพนกังาน ระดบั

ปฏิบัติการ ด้านปัจจัยแรงจูงใจภายใน ท่ีจ ําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลา 

การปฏิบติังาน ในบริษทัปัจจุบนัและประสบการณ์การทาํงานท่ีผา่นมา พบวา่ โดยรวมแตกต่างกนั 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (p<.05) ดา้นปัจจยัแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงได้มีการจาํแนกตามอายุ ระดบั

การศึกษา รายได ้ระยะเวลาการปฏิบติังาน ในบริษทัปัจจุบนัและประสบการณ์การทาํงานท่ีผ่านมา

พบว่า โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) 6. ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ท่ีมีผลต่อ 

การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ระดบัปฏิบติัการโดยรวม ดา้นตน้ทุนการผลิต 

อยู่ในระดับปานกลาง ด้านคุณภาพผลิตภัณฑ์ อยู่ในระดับปานกลาง และด้านเวลาการผลิต  

อยู่ในระดับปานกลาง 7. ปัจจัยปัจจัยแรงจูงใจภายนอก ท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพใน 

การปฏิบติังานของพนกังานท่ีอยูใ่นระดบัปฏิบติัการโดยรวม ดา้นตน้ทุนการผลิต อยูใ่นระดบัปาน

กลาง ดา้นคุณภาพผลิตภณัฑ ์อยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นเวลาการผลิต อยูใ่นระดบัปานกลาง  

 อมรภพ อะมริต (2552) ได้ทาํการวิจยัเร่ืองการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทัสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จากัด (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค ์

เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานต่อปัจจยัในดา้นต่างๆ เพื่อศึกษาระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เพือ่ศึกษาปัจจยัชีวสังคมของพนกังานท่ีมีผลต่อความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่ อศึกษาปัจจัยชีวสั งคมของพนักงานท่ี มีผลต่อแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังาน เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังาน เพื่อพฒันาขอ้มูลท่ีไดม้าใชป้ระโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบั

พนกังานบริษทัสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จากดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่พนกังานบริษทั

สามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จากดั (มหาชน) มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบว่า มีความพึงพอใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จใน

การทาํงาน, ดา้นความรับผดิชอบ, ความพึงพอใจในระดบัปานกลางไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นบัถือ, ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั, ดา้นความก้าวหน้าในการทาํงาน, ดา้นความปลอดภยัและ

สภาพแวดล้อมในการทางาน, ด้านค่าตอบแทน, ดา้นความมัน่คงใน การทาํงาน, ดา้นสวสัดิการ, 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา, ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน, ดา้นนโยบาย

การบริหาร พนกังานบริษทัสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จากดั (มหาชน) มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ มีแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ การมีความ
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เพียรพยายามท่ีจะทางานให้เสร็จตามกาํหนดเวลา, การพยายามทางานให้สําเร็จดว้ยตนเองมากกว่า

ทาํเพื่อช่ือเสียง เกียรติยศ, การพยายามปรับปรุงวธีิการทาํงานให้ดีข้ึนอยูเ่สมอ, การไม่ปล่อยให้เวลา

เดินไปโดยเปล่าประโยชน์, มีความทะเยอทะยานสูงในการท่ีจะประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน, 

มีการวางแผนการทางานอย่างเป็นระบบ, มีการวางแผนก่อนล่วงหน้าเม่ือทํางาน, เม่ือทํางาน

ลม้เหลวจะไม่ยอ่ทอ้ พร้อมจะแกต้วัใหม่ และสามารทาํงานในระยะเวลานานๆ แมมี้ส่ิงมารบกวน 

แรงจูงใจในระดบัปานกลางได้แก่ การกล้าท่ีจะเส่ียงถึงแมว้่างานนั้นมีโอกาสล้มเหลว พนักงาน

บริษทัสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จากดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัชีวสังคมท่ีแตกต่างกนัในดา้น 

เพศ, อายุ, ระยะเวลาในการปฏิบติังาน, รายไดต่้อเดือน, ระดบัของตาํแหน่งงาน, ส่วนงานท่ีปฏิบติั, 

สถานท่ีปฏิบติังาน จะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั และพนกังานบริษทัสามมิตร

มอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จากัด (มหาชน) มีปัจจยัชีวสังคมแตกต่างกันในด้าน สถานภาพทาง 

การสมรส, ระดบัการศึกษา, ระยะเวลาในการปฏิบติังาน, รายไดต่้อเดือน, ระดบัของตาํแหน่งงาน, 

ส่วนงานท่ีปฏิบติั, สถานท่ีปฏิบติังาน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั พนักงาน

บริษทัสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จากดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัชีวสังคมท่ีแตกต่างกนัในดา้น 

ส่วนงานท่ีปฏิบัติ จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน และพนักงานบริษัทสามมิตร

มอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จากัด (มหาชน) ท่ีมีปัจจัยชีวสังคมท่ีแตกต่างกันในด้าน เพศ,อายุ, 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน, รายได้ต่อเดือน, ระดบัของตาํแหน่งงาน, ส่วนงานท่ีปฏิบติั, สถานท่ี

ปฏิบัติงาน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัทสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จากัด 

(มหาชน) มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง ระดบันัยสําคญั 0.01 ค่า r = 0.382 แปล

ผลไดว้่า การท่ีพนักงานมีความพึงพอใจเพิ่มข้ึนส่งผลทาํให้พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

เพิ่มมากข้ึนดว้ย  



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทัซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จาํกดั เพื่อให้การดาํเนินการศึกษามีความถูกตอ้ง

และสามารถนาํขอ้มูลมาใชเ้ป็นประโยชน์ในการพฒันา ผูศึ้กษาจึงไดก้าํหนด 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากรที่ ใช้ ในการศึกษา คือ พนักงานประจําและพนักงานท่ีเป็นลูกจ้าง

โครงการฯ ท่ีเป็นคนไทยทั้ งหมดในตาํแหน่งท่ีสูงกว่า หัวหน้าคนงานข้ึนมา จาํนวน 207 คน  

(บริษทัซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชั่น จาํกัด สํานักงานโครงการก่อสร้างโรงผลิต

ไฟฟ้าขนอม นครศรีธรรมราช 

 1.2 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผูศึ้กษากาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตร 

การกาํหนดตวัอย่าง กรณีทราบจาํนวนประชากรของ ทาโร ยามาเน (Yamane) (อภินนัท์ จนัตะนี. 

2550 : 21) 

 

    
21 Ne

Nn
+

=
 

 

  ความหมายของสัญลกัษณ์ในสูตรไดแ้ก่ 

  n  = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  N  = ขนาดของประชากร 

  e  =  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง กาํหนดใหเ้ท่ากบั 0.05 

เม่ือแทนค่าลงในสูตรจะไดผ้ลดงัต่อไปน้ี 

  ดงันั้นจึงไดก้าํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 174 คน 
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 1.3 การสุ่มตัวอย่าง ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วน  

(Quota sampling) ดงัตารางท่ี 3.1 

 

ตารางท่ี 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามประเภทของพนกังาน 

 

 ประเภทของพนักงาน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ชาย หญงิ รวม ชาย หญงิ รวม 

1 พนกังานประจาํ Type P  54 5 59 48 5 53 

2 พนกังานโครงการ Type T  110 38 148 86 35 121 

 รวม 164 43 207 134 40 174 

ท่ีมา : บริษทัซิโน-ไทย เอน็จีเนียร่ิง แอนด ์คอนสตรัคชัน่ จาํกดั สาํนกังานโครงการก่อสร้าง 

 โรงผลิตไฟฟ้าขนอม นครศรีธรรมราช 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 การสร้างแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาดาํเนินการ ดงัน้ี 

 2.1 ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิด หลกัการ และงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2.2 ศึกษาวธีิการสร้างแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ใหค้รอบคลุมกรอบ 

แนวคิดในการศึกษา 

 2.3 นาํแบบสอบถามท่ีสร้าง เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาการคน้ควา้อิสระตรวจสอบ 

ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของเน้ือหาและภาษาท่ีใช ้ถา้มีขอ้เสนอแนะ ผูว้จิยันาํมาปรับปรุง 

 2.4 นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ เสนอผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ ถา้มีขอ้เสนอแนะ 

ผูศึ้กษาจึงนาํมาปรับปรุง 

 2.5 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามสําหรับพนกังานบริษทั

ซิโน-ไทย ผูศึ้กษาไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัเป็นแบบสอบถามภายใตก้รอบแนวความคิดซ่ึงแบ่งออกได้

เป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

  ตอนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย เป็นแบบสอบถาม 

ตรวจสอบรายการ (Check list) 
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  ตอนที ่2 ความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน กบัปัจจยัส่วนองคก์รในการทาํงานของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย แบบสอบถาม 

มาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) 

  ตอนที ่3 ความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน ดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย แบบสอบถาม 

มาตรส่วนประมาณค่า (Rating scale) 

  ตอนที ่4 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ เป็นแบบปลายเปิด (Open questionnaire) 

การตรวจใหค้ะแนนเป็นรายขอ้ตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้ดงัน้ี 

  มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุด 5 คะแนน 

  มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพมาก  4 คะแนน 

  มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพปานกลาง  3 คะแนน 

  มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพนอ้ย  2 คะแนน 

  มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด  1 คะแนน 

 

  เม่ือรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแลว้จะใชค้ะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมา 

พิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาดงัน้ี (ลว้น สายยศ และองัคณา สายยศ. 2536: 156-157) 

 

อนัตรภาคชั้น =  (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด) / จาํนวนชั้น 

=               
5

15 −
   = 0.80 

 

 ค่าเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพมาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพนอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด 
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 การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์เป็นรายขอ้ตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้ดงัน้ี 

Borg(1963,อา้งโดย Cohen and Manion, 1994: 139-140) ไวด้งัน้ี 

 ค่า มากกวา่  0.85 มีระดบัความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพมากท่ีสุด

 ค่า 0.65 - 0.85 มีระดบัความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพมาก  

 ค่า 0.35 - 0.64 มีระดบัความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพปานกลาง  

 ค่า 0.20 - 0.34 มีระดบัความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพนอ้ย 

 ค่า ตํ่ากวา่ 0.20 มีระดบัความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด 

  

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

 3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) โดยนาํแบบสอบถามไปสอบถามพนกังานบริษทั 

ซิโน-ไทย จาํนวน 174 คน แลว้นาํมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูลจากนั้นจึงประมวลผล 

ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 

 3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวม และคน้ควา้มาจาก 

หนงัสือเอกสาร ตาํราวชิาการ งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งจากเวบ็ไซตส์าํนกังานสภาวจิยัแห่งชาติ เวบ็ไซต ์

ของมหาวทิยาลยัต่าง ๆ และเวบ็ไซตอ่ื์นท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

4. การใช้สถิติวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชส้ถิติวิเคราะห์ขอ้มลู คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การทดสอบสมมติฐาน ใช ้t-test, F-test, และ LSD. (Fisher’s least-significant different) 

 4.1 ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใชอ้ธิบายความถ่ีและ 

ร้อยละของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของบริษทัซิโน-ไทย 

 4.2 ค่าเฉล่ียตวัอยา่ง (Sample mean) เพื่ออธิบายค่าเฉล่ียของขอ้มูลท่ีไดจ้าก 

แบบสอบถามตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย 

 4.3 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อใชอ้ธิบายความเบ่ียงเบน 

ของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย เอน็จีเนียร่ิง แอนด ์คอนสตรัคชัน่ จาํกดั  
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 4.4 ค่าสถิติ Independent Sample: (t-test) ใชเ้พื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง 

แบบสอบถามตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย 

เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชั่น จาํกดั จาํแนกตามแบบสอบถามตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของ

พนักงานบริษัทซิโน-ไทย ปัจจยัพื้นฐานของพนักงาน กรณีตวัแปรท่ีมี 2 กลุ่ม โดยได้กําหนด

นัยสําคัญทางสถิติท่ี  0.05 ซ่ึงถ้าค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน แตกต่างกนั 

 4.5 ค่าสถิติ One-way ANOVA (F-test) ใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง 

แบบสอบถามตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย 

จาํแนกตามแบบสอบถามตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย กรณีตวัแปรท่ีมี 3 

กลุ่มข้ึนไป เม่ือพบว่ามีนัยสําคญัทางสถิติ จึงเปรียบเทียบจาํแนกเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD. (Fisher’s 

least-significant different) โดยไดก้าํหนดนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึงถา้ค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่า 

ระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 4.6 ค่าสหสัมพนัธ์  (Correlation) เป็นสถิติท่ีใช้หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน

องค์กร ตอนท่ี 2 กบั ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซิโน-ไทย ตอนท่ี 3 โดยค่า

สหสัมพนัธ์ท่ีคาํนวณได ้ เรียกวา่  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (Correlation coefficient) ซ่ึงใชว้ิธีการ

คาํนวณของเพียร์สัน 

 

 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีจะทาํการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน

บริษัท ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชั่น จาํกัด มหาชน สํานักงานโครงการก่อสร้าง 

โรงผลิตไฟฟ้าขนอม นครศรีธรรมราช เป็นการวิจยัเชิงสํารวจโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 

ซ่ึงสรุปผลของการวเิคราะห์คร้ังน้ีเป็น 4 ส่วน 

 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย 

 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังาน 

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพนกังานบริษทัซิโน-ไทย จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดบัความสัมพนัธ์ของพนกังานบริษทัซิโน- 

ไทย ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัปัจจยัส่วนองคก์ร 

 ส่วนท่ี 4 การวเิคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทยฯ  

 การวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายและนาํเสนอ

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลและส่ือความหมายขอ้มูล ผูศึ้กษาไดก้าํหนดความหมายของสัญลกัษณ์ในการ

วเิคราะห์ขอ้มลู ดงัน้ี 

X ̅  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t  แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบ t-test (Independent t-test) 

F  แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแปรปรวน 

SS แทน ค่าผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

MS  แทน ค่าเฉล่ียผลบวกยกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

Df  แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (degrees of freedom) 

*  แทน ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

** แทน ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

H  แทน สมมติฐาน 

LSD  แทน วิธีการทดสอบเพื่อหาค่าเฉล่ียรายคู่ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.05 

R แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
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ตอนที ่1  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั ซิโน-ไทย 

 

 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย ดงัแสดงในตารางท่ี  4.1 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 
จาํนวน(คน) 

174 

ร้อยละ 

100 

1. เพศ 

    ชาย 

    หญิง 

 

44 

130 

 

25.3 

74.7 

2. อายุงาน 

    ตํ่ากวา่ 6 เดือน 

    6 เดือน - 12 เดือน 

    มากวา่ 1 ปี – 3 ปี 

    มากกวา่ 3 ปี 

 

35 

65 

40 

34 

 

20.1 

37.4 

23.0 

19.5 

3. สถานภาพสมรส 

    โสด 

     สมรสแลว้ 

    หมา้ย/หยา่ร้าง 

 

115 

49 

10 

 

66.1 

28.2 

5.7 

4.ระดบัการศึกษา 

    มธัยมศึกษาตอนตน้ 

    มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 

    อนุปริญญา / ปวส. 

     ปริญญาตรี 

. 

10 

30 

10 

124 

 

5.7 

17.2 

5.7 

71.3 

5. ตาํแหน่งงานหรือสายงาน 

    Project planning and cost control   

    Construction  

    QA, QC, OE,  EIA  

    Safety 

    Store 

    CSR 

    Warehouse 

    Admin 

 

8 

50 

31 

15 

15 

10 

30 

15 

 

4.6 

28.7 

17.8 

8.6 

8.6 

5.7 

17.2 

8.6 

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&ved=0CDIQFjAD&url=http%3A%2F%2Fwww.researchgate.net%2Fpublication%2F27810424_Project_planning_and_cost_control_in_a_food_service_equipment_industry&ei=cxJXVZbLAcvm8AXyxYK4BA&usg=AFQjCNEheqxPPP9C7D3MCw5iSD6cqiLVXw&sig2=3gwJM77JCuYLA7cXNCbnUw&bvm=bv.93564037,d.dGY&cad=rja
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 
จาํนวน(คน) 

174 

ร้อยละ 

100 

6. ประเภทของพนกังาน 

    พนกังานประจาํ Type P 

    พนกังานโครงการ Type T 

 

53 

121 

 

30.5 

69.5 

7. ทศันคตใินการทาํงาน 

    ความลม้เหลวเป็นพ้ืนฐานของความสาํเร็จ 

    ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานเป็นส่ิงจาํเป็น 

    มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีทาํ 

 

25 

108 

41 

 

14.4 

62.1 

23.6 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบว่ากลุ่มตวัอย่างพนักงานบริษทั ซิโน-ไทย ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย 

44 คน คิดเป็นร้อยล่ะ 25.3 เป็นเพศหญิงจาํนวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 74.7 มีสถานภาพโสด 

จาํนวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 66.1 การศึกษาระดบั ปริญญาตรี จาํนวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 71.3 

อายุงานระหว่าง 6-12 เดือน  จํานวน  65 คน  คิดเป็น ร้อยละ  37.4 ตําแหน่งงานหรือสายงาน 

Construction จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 เป็นพนกังานประจาํ บริษทั ซิโน-ไทย จาํนวน 53 

คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 
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ตอนที ่2 ความคดิเห็นของพนักงานต่อประสิทธิภาพของพนักงานบริษทั ซิโน- ไทย  

 จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 

 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย ดงัแสดงในตาราง 4.2 – 14.34 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นภาวะผูน้าํและหวัหนา้งาน 

 ในการบริหาร 

 

ดา้นภาวะผูน้าํและหวัหนา้งานในการบริหาร X ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและไวใ้จพนกังาน 3.61 .878 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนพนกังานในเร่ืองต่าง ๆ 3.34 1.017 ปานกลาง 

3. ผูบ้งัคบับญัชามีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน 3.83 1.061 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาเนน้การส่ือสารในการปฏิบติังานแบบสองทาง  3.31 .823 ปานกลาง 

5. ผูบ้งัคบับญัชามีการกระตุน้ จูงใจในการปฏิบติังานท่ีทา้ทาย 3.14 .724 ปานกลาง 

โดยรวม 3.45 .901 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม พนกังานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก x ̅ = 3.45, S.D. = .901 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นระดบัมาก ในประเด็นผูบ้งัคบับญัชารับฟัง

ความคิดเห็นและไวใ้จพนกังาน และ ผูบ้งัคบับญัชามีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน ตามลาํดบั 

พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลางในประเด็น ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุนพนกังานใน

เร่ืองต่าง ๆ ผูบ้งัคบับญัชาเน้นการส่ือสารในการปฏิบติังานแบบสองทาง และ ผูบ้งัคบับญัชามีการ

กระตุน้ จูงใจในการปฏิบติังานท่ีทา้ทาย ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

 

ดา้นวฒันธรรมองคก์ร x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. รับผิดชอบและสาํนึกในความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.90 .714 มาก 

2. คาํนึงถึงการส่งมอบงานคุณภาพเป็นหลกั 3.95 .862 มาก 

3. การประสานงานกนัภายในองคก์ร 3.43 .648 มาก 

4. พิจารณาในเร่ืองความรู้ความสามารถของบุคลากรเป็นหลกั  3.35 .898 ปานกลาง 

5. ส่งเสริมในเร่ืองความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นองคก์ร 3.09 .882 ปานกลาง 

โดยรวม 3.54 .801 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม พนกังานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัมาก x ̅ = 3.54, S.D.= .801 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก ในประเด็นรับผิดชอบและสํานึก 

ในความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย คาํนึงถึงการส่งมอบงานคุณภาพเป็นหลัก และ 

การประสานงานกนัภายในองคก์ร ตามลาํดบั ส่วนในประเด็น พิจารณาในเร่ืองความรู้ความสามารถ

ของบุคลากรเป็นหลัก ส่งเสริมในเร่ืองความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในองค์กร มีความคิดเห็นอยู ่

ในระดบัปานกลาง 

 

ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

 ประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ 

 ในการแสดงความคิดเห็นการมีส่วนร่วม 

 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บในการแสดงความคิดเห็นการมีส่วนร่วม x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัหนา้ท่ีรับผิดชอบ  3.46 .809 มาก 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีการส่งเสริมใหพ้นกังานมีโอกาสพฒันาตนเอง 3.39 .904 ปานกลาง 

3. การร่วมคิดวเิคราะห์และจดัทาํขอ้สรุปร่วมกนัฯลฯ 3.25 .771 ปานกลาง 

4. การร่วมดาํเนินการในทนัทีอยา่งกระต้ือร้ือลน้ หลงัไดข้อ้สรุปร่วมกนั 3.37 .683 ปานกลาง 

5. การไดรั้บความไวว้างใจใหท้าํงานท่ีสาํคญัจากผูบ้งัคบับญัชา 3.48 .735 มาก 

โดยรวม 3.39 .780 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี  4.4 พบว่าค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยภาพรวมพนักงานมี 

ความคิดเห็น เก่ียวกบัปัจจยัท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง x ̅ = 3.39, S.D. 

= .780 เม่ือ พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นระดับมาก ในประเด็นท่านได้รับ

มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัหน้าท่ีรับผิดชอบและการไดรั้บความไวว้างใจให้ทาํงานท่ีสําคญัจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ตามลาํดบั ส่วนในประเด็น ผูบ้งัคบับญัชามีการส่งเสริมให้พนกังานมีโอกาสพฒันา

ตนเอง การร่วมคิดวิเคราะห์และจดัทาํขอ้สรุปร่วมกนั ฯลฯ และการร่วมดาํเนินการในทนัทีอยา่งกระ

ต้ือร้ือลน้ หลงัไดข้อ้สรุปร่วมกนั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความสัมพนัธ์ในองคก์ร 

 

ความสมัพนัธ์ในองคก์ร x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1.  เรียนรู้ปัจจยัท่ีเสริมสร้างใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์ร 3.48 .695 มาก 

2.  เกิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รอยา่งถูกวธีิ 3.40 .644 ปานกลาง 

3.  มี0การเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์ร 3.46 .772 มาก 

4.  กระตุน้ใหต้นเองมีส่วนร่วมในการสร้างความผกูพนัในองคก์ร 3.40 .598 ปานกลาง 

5.  ตอบแทนพนกังานท่ีดีดว้ยรางวลัท่ีเหมาะสม 2.89 .988 ปานกลาง 

โดยรวม 3.33 .739 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม พนกังานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง x ̅ = 3.33, 

S.D.= .739 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก ในประเด็น เรียนรู้ปัจจยั

ท่ีเสริมสร้างใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์รและมีการเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์ร ตามลาํดบั ส่วน

ใน ป ร ะ เด็ น  เกิ ด ค ว าม ผู ก พัน ข อ ง พ นั ก ง าน ต่ อ อ ง ค์ ก ร อ ย่ าง ถู ก วิ ธี  ก ร ะ ตุ้น ใ ห้ ต น เอ ง 

มีส่วนร่วมในการสร้างความผกูพนัในองคก์ร และ ตอบแทนพนกังานท่ีดีดว้ยรางวลัท่ีเหมาะสม  

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

ดา้นนโยบายและการบริหาร x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1.  จดัลาํดบัความสาํคญัของปัญหาและความตอ้งการของพนกังาน 

ในองคก์ร 

3.12 .885 ปานกลาง 

2.  กาํหนดนโยบายเพ่ือแกไ้ขปัญหาขององคก์รและความตอ้งการ 

ของพนกังาน 

3.26 .767 ปานกลาง 

3.  กาํหนดนโยบายตอ้งสอดคลอ้งกบัความเป็นจริงขององคก์รและสงัคม 3.34 .858 ปานกลาง 

4.  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเป็นไปตามความคาดหวงั 2.97 .915 ปานกลาง 

5.  ขั้นตอนการขอรับสวสัดิการบริษทัมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 2.90 .697 ปานกลาง 

โดยรวม 3.12 .824 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม พนกังานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง x ̅ = 3.12 ,  

S.D.= .824 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นระดับปานกลาง ในประเด็น 

จดัลาํดบัความสําคญัของปัญหาและความตอ้งการของพนกังานในองคก์ร กาํหนดนโยบายเพื่อแกไ้ข

ปัญหาขององคก์รและความตอ้งการของพนกังาน กาํหนดนโยบายตอ้งสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง

ขององคก์รและสังคม เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเป็นไปตามความคาดหวงั และ ขั้นตอนการ

ขอรับสวสัดิการบริษทัมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

ดา้นสภาพการทาํงาน x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1.  สถานท่ีทาํงานมีความสะอาดและมีอากาศถ่ายเทสะดวก 3.14 .842 ปานกลาง 

2.  ความสะดวกในการเดินทางไปยงัท่ีทาํงาน 3.66 .830 มาก 

3.  สถานท่ีทาํงานมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 3.60 .547 มาก 

4.  การจดัอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้าํนกังานเพ่ือใชใ้นการปฏิบติังาน 3.26 .937 ปานกลาง 

5.  สภาพท่ีทาํงานและเคร่ืองใชส้าํนกังานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 3.03 .879 ปานกลาง 

โดยรวม 3.34 .807 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม พนกังานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง  x ̅ =3.34,  

S.D.= .807 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก ในประเด็น ความสะดวก

ในการเดินทางไปยงัท่ีทาํงานและสถานท่ีทาํงานมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 

พนกังานมีความคิดเห็นระดบัปานกลาง ในประเด็น สถานท่ีทาํงานมีความสะอาดและมีอากาศถ่ายเท

สะดวก การจดัอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชส้ํานกังาน เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานปฏิบติังาน และ สภาพ

ท่ีทาํงานและเคร่ืองใชส้าํนกังานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความมัน่คง 

 

ดา้นความมัน่คง x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1.   ท่านมีหลกัประกนัในการทาํงานท่ีเหมาะสมเพียงพอ 3.29 .616 ปานกลาง 

2.  บริษทัมีกฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีชดัเจนในการทาํงาน 3.37 .933 ปานกลาง 

3.  ท่านมีความมัน่คงในงานท่ีทาํอยู ่ 3.26 .767 ปานกลาง 

4.  ท่านจะไม่ถูกออกจากงานโดยปราศจากความสามารถ 3.52 .695 มาก 

5.  ท่านไดก้ารยอมรับในสงัคมในเร่ืองศกัยภาพในการปฏิบติังาน 3.46 .605 มาก 

โดยรวม 3.38 .723 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม พนกังานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง x ̅ =3.38, S.D.= .723 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก ในประเด็น ท่านจะไม่ถูกออกจาก

งานโดยปราศจากความสามารถ และ ท่านไดก้ารยอมรับในสังคมในเร่ืองศกัยภาพในการปฏิบติังาน 

ตามลาํดบั พนกังานมีความคิดเห็นระดบัปานกลาง ในประเด็น ท่านมีหลกัประกนัในการทาํงานท่ี

เหมาะสมเพียงพอ บริษทัมีกฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีชดัเจนในการทาํงาน และ ท่านมีความมัน่คงในงาน

ท่ีทาํอยู ่ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ 

 

ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ผลการปฏิบติังานของท่านมีปริมาณงานท่ีทาํตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.49 .911 มาก 

2. ปริมาณงานท่ีทาํมีความเหมาะสมกบัเวลาท่ีใช ้ 3.34 .758 ปานกลาง 

3. ปริมาณงานท่ีทาํสอดคลอ้งกบัภารกิจในตาํแหน่งหนา้ท่ีงาน 3.32 .789 ปานกลาง 

โดยรวม 3.38 .819 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม พนกังานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง x ̅ = 3.38,  

S.D.= .819 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นระดบัมาก ในประเด็น ผลการ

ปฏิบติังานของท่านมีปริมาณงานท่ีทาํตามท่ีได้รับมอบหมาย  โดยพนักงานมีความคิดเห็นระดับ 

ปานกลาง ในประเด็น ปริมาณงานท่ีทํามีความเหมาะสมกับเวลาท่ีใช้ และ ปริมาณงานท่ีทํา

สอดคลอ้งกบัภารกิจในตาํแหน่งหนา้ท่ีงาน ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ 

 

ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ผลการปฏิบติังานของท่านมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ 3.58 .69 มาก 

2. ท่านมกัไดรั้บคาํยกยอ่งในคุณภาพของงานอยูเ่สมอ 3.24 .727 ปานกลาง 

3. คุณภาพของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นท่ียอมรับในหน่วยงานของท่าน 3.40 .688 มาก 

โดยรวม 3.41 .702 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่าค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม พนักงานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดับมาก x̅ = 3.41, S.D.= .702 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นระดบัมาก ในประเด็น ผลการปฏิบติังานของท่าน 

มีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้และ คุณภาพของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นท่ียอมรับในหน่วยงานของ

ท่าน ตามลาํดบั โดยพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง ในประเด็น ท่านมกัไดรั้บคาํยกยอ่งใน

คุณภาพของงานอยูเ่สมอ  
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผล 

 ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 

 

ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 3.61 .718 มาก 

2. ท่านปฏิบติังานภายในเวลากาํหนด 3.61 .632 มาก 

3. ผลงานของท่านบรรลุตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน 3.67 .619 มาก 

โดยรวม 3.63 .656 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม พนกังาน 

มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก x ̅ = 3.63,  

S.D.= .656 เม่ือพิ จารณ าเป็ นรายข้อ  พ บ ว่าพ นักงาน มีความคิดเห็นระดับ มาก  ในป ระเด็น  

ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายท่ีกําหนดไว ้ท่านปฏิบัติงานภายในเวลากําหนด และ  

ผลงานของท่านบรรลุตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความผดิพลาดในงานท่ีทาํ 

 

ดา้นความผิดพลาดในงานท่ีทาํ x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1. ผลการปฏิบติังานของท่านปราศจากขอ้ผิดพลาด 3.25 .733 ปานกลาง 

2. การทาํงานของท่านใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั 3.54 .772 มาก 

3. ท่านไม่เคยมีปัญหาในการปฏิบติังานเลย 3.26 .878 ปานกลาง 

โดยรวม 3.35 .794 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม พนกังาน 

มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก x ̅ = 3.35,  

S.D.= .794 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก ในประเด็น การทาํงาน

ของท่านใช้ทรัพยากรอย่างประหยดั โดยพนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ในประเด็น  

ผลการปฏิบติังานของท่านปราศจากขอ้ผิดพลาด และ ท่านไม่เคยมีปัญหาในการปฏิบติังานเลย 

ตามลาํดบั 

 



 52 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยรวมทุกดา้น 

 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ x ̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 

1.  ดา้นภาวะผูน้าํและหวัหนา้งานในการบริหาร 3.45 .619 มาก 

2.  ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 3.54 .568 มาก 

3.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บในการแสดงความคิดเห็นการมีส่วนร่วม 3.39 .612 ปานกลาง 

4.  ความสมัพนัธ์ในองคก์ร 3.33 .558 ปานกลาง 

5.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.12 .622 ปานกลาง 

6. ดา้นสภาพการทาํงาน 3.34 .610 ปานกลาง 

7. ดา้นความมัน่คง 3.38 .536 ปานกลาง 

8. ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ 3.38 .765 ปานกลาง 

9. ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ 3.41 .597 มาก 

10. ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 3.63 .613 มาก 

11. ดา้นความผดิพลาดในงานท่ีทาํ 3.35 .645 ปานกลาง 

โดยรวม 3.39 .613 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม พนกังานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง x ̅ = 3.39, S.D.= .613 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นระดบัมาก ในประเด็น ด้านภาวะผูน้ําและ

หั ว ห น้ า ง า น ใ น ก า ร บ ริ ห า ร  ด้ า น วัฒ น ธ ร ร ม อ ง ค์ ก ร  ด้ า น คุ ณ ภ า พ ง า น ท่ี ทํ า  แ ล ะ  

ดา้นความสําเร็จในงานท่ีทาํ ตามลาํดบั โดยพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง ในประเด็น 

ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บในการแสดงความคิดเห็นการมีส่วนร่วม ความสัมพนัธ์ในองคก์ร ดา้นนโยบาย

และการบริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความมัน่คง ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ และ ดา้นความผดิพลาด

ในงานท่ีทาํ ตามลาํดบั 
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ตอนที ่3 เปรียบเทยีบประสิทธิภาพของพนักงานบริษทั ซิโน- ไทย จําแนกตาม 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 

 

 ผลการวเิคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล รายละเอียดแสดง 

ในตาราง 15 มีสมมติฐานเพื่อการทดสอบ ดงัน้ี 

 

H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 

H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย  ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.14 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน 

 การปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตามเพศ 

 

ความคิดเห็นจาํแนกตามเพศ 
ชาย n = 44 หญิง n = 130 

Sig 
x ̅ S.D. x ̅ S.D. 

1. ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ 3.265 1.026 3.423 .653 .342 

2. ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ 3.265 .846 3.454 .480 .166 

3. ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 3.530 .479 3.669 .650 .195 

4. ดา้นความผิดพลาดในงานท่ีทาํ 3.568 .677 3.277 .620   .014* 

โดยรวม 3.407 .757 3.456 .601 .234 

*มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

 จากตารางท่ี 4.14  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ t-test ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

ซ่ึงค่า Sig. มากกวา่ค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี α = .05 มี 3 ดา้น แสดงวา่พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมี

ระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านปริมาณงานท่ีทาํ ด้าน

คุณ ภาพงานท่ีทําและด้านความผิดพลาดในงานท่ีทํา ไม่แตกต่างกัน  ส่วนด้านท่ี มีค่ า Sig.  

นอ้ยกวา่ค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี α = .05 มี 1 ดา้นแสดงวา่พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัความ

คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นความผดิพลาดในงานท่ีทาํ แตกต่างกนั

ดา้น 
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ตารางท่ี 4.15 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน 

 การปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตามอายงุาน 

 

ความคิดเห็น   SS df MS F Sig. 

1. ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม 5.402 3 1.801 3.198 .025* 

 
ภายในกลุ่ม 95.722 170 .563 

  

 
รวม 101.124 173 

   
2. ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม 4.419 3 1.473 4.368 .005* 

 
ภายในกลุ่ม 57.326 170 .337 

  

 
รวม 61.745 173 

   
3. ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม 0.466 3 .155 .409 .746 

 
ภายในกลุ่ม 64.571 170 .380 

  

 
รวม 65.038 173 

   
4. ดา้นความผิดพลาดในงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม 8.273 3 2.758 7.349 .000* 

 
ภายในกลุ่ม 63.787 170 .375 

  

 
รวม 72.059 173 

   
โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 4.64 3 1.547 3.831 0.746 

 
ภายในกลุ่ม 70.352 170 0.414   

  รวม 74.992 173       

*มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. มากกวา่ค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี α = .05 มี 1 ดา้น แสดงวา่พนกังานท่ี

มี . อายุงานต่างกัน  มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติ  ด้าน

ความสําเร็จในงานท่ีทาํไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นท่ีมีค่า Sig. น้อยกวา่ค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี α 

= .05 มี  3 ด้าน  แสดงว่าพนักงานท่ีมีอายุงานต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํและดา้นความผิดพลาด

ในงานท่ีทาํ แตกต่างกนั ดงันั้นจึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของ LSD. ไดผ้ลดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.16 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี 

 ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ จาํแนกตามอาย ุ

 

อายงุาน ไม่เกิน 6 เดือน 7-12 เดือน มากกวา่ 1-3  ปี มากกวา่ 3 ปี 

ไม่เกิน 6 เดือน     

7-12 เดือน     

มากกวา่ 1-3  ปี  .461*   

มากกวา่ 3 ปี     

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.16  แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ จาํแนกตามอาย ุ พนกังานท่ีมีอายงุาน 1-3 ปี  มีระดบั 

ความคิดเห็นมากกวา่ (.461) พนกังานท่ีมีอายงุาน ระหวา่ง  6-12 เดือน   

 

ตารางท่ี 4.17 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี 

 ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ จาํแนกตามอาย ุ

 

อายงุาน ไม่เกิน 6 เดือน 7-12 เดือน มากกวา่ 1-3  ปี มากกวา่ 3 ปี 

ไม่เกิน 6 เดือน  .366*   

7-12 เดือน     

มากกวา่ 1-3  ปี  .336*   

มากกวา่ 3 ปี  .255*   

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.17 แสดงว่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ จาํแนกตามอาย ุ พนกังานท่ีมีอายงุานตํ่ากวา่ 6 เดือน, อายุงาน 7-12 

เดือน, อายุงาน 1-3 ปี  มีระดบัความคิดเห็นมากกว่า (.366, .336, 255) พนกังานท่ีมีอายุงาน ระหวา่ง  

7-12 เดือน   
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ตารางท่ี 4.18 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี 

 ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นผดิพลาดในงานท่ีทาํ จาํแนกตามอาย ุ

 

อายงุาน ไม่เกิน 6 เดือน 7-12 เดือน มากกวา่ 1-3  ปี มากกวา่ 3 ปี 

ไม่เกิน 6 เดือน  .465* .410*  

7-12 เดือน     

มากกวา่ 1-3  ปี     

มากกวา่ 3 ปี  .463* .409*  

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.18 แสดงวา่ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังาน ดา้นผดิพลาดในงานท่ีทาํ จาํแนกตามอาย ุ พนกังานท่ีมีอายงุานตํ่ากวา่ 6 เดือน,  

อายงุานมากกวา่ 3 ปี  มีระดบัความคิดเห็นมากกวา่ .465, .410, .463, .409 พนกังานท่ีมีอายงุาน  

ระหวา่ง  6-12 เดือน  และ อายงุานมากกวา่ 3 ปี ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.19 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน 

 การปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ความคิดเห็น   SS df MS F Sig. 

1. ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม 7.311 2 3.655 6.663 .002* 

 
ภายในกลุ่ม 93.813 171 .549   

 
รวม 101.124 173    

2. ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ 
ระหวา่ง

กลุ่ม 

12.151 2 6.076 20.949 .000* 

 
ภายในกลุ่ม 49.593 171 .290   

 
รวม 61.745 173    

3. ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 
ระหวา่ง

กลุ่ม 

3.194 2 1.597 4.416 .013* 

 
ภายในกลุ่ม 61.844 171 .362   

 
รวม 65.038 173    
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 

 

ความคิดเห็น   SS df MS F Sig. 

4. ดา้นความผิดพลาดในงานท่ีทาํ 
ระหวา่ง

กลุ่ม 

13.211 2 6.605 19.194 .000* 

 
ภายในกลุ่ม 58.848 171 .344   

 
รวม 72.059 173    

โดยรวม 
ระหวา่ง

กลุ่ม 
8.966 2 4.483 12.805 0.003* 

 
ภายในกลุ่ม 66.024 171 0.386   

  รวม 74.991 173    

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. นอ้ยกวา่ค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี α = .05 ทั้ง 4 ดา้น แสดงวา่พนกังาน

ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั ทั้ง 4 ดา้น ดงันั้นจึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของ LSD. ไดผ้ลดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.20 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี 

 ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปริมางานท่ีทาํ จาํแนกตามสถานภาพ 

 สมรส 

 

สถานภาพสมรส โสด สมรสแลว้ หมา้ย / หยา่ร้าง 

โสด    

สมรสแลว้    

หมา้ย / หยา่ร้าง .876* .724*  

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 แสดงว่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ดา้นปริมางานท่ีทาํ จาํแนกตามสถานภาพสมรส  พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย / หยา่ร้าง 

มีระดบัความคิดเห็นมากกวา่ (.876, .724) พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด, สมรสแลว้ ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.21 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี 

 ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ จาํแนกตามสถานภาพ 

 สมรส 

 

สถานภาพสมรส โสด สมรสแลว้ หมา้ย / หยา่ร้าง 

โสด    

สมรสแลว้ .296*   

หมา้ย / หยา่ร้าง 1.072* .775*  

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.21  แสดงว่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ จาํแนกตามสถานภาพสมรส  พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้, 

พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย / หยา่ร้าง มีระดบัความคิดเห็นมากกวา่ (.296, 1.072, .775) พนกังานท่ีมี

สถานภาพโสด, สมรสแลว้ ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.22 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี 

 ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ จาํแนกตาม 

 สถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส โสด สมรสแลว้ หมา้ย / หยา่ร้าง 

โสด    

สมรสแลว้    

หมา้ย / หยา่ร้าง .586* .513*  

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี 4.22  แสดงว่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ดา้นความสําเร็จในงานท่ีทาํ จาํแนกตามสถานภาพสมรส พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย / 

หยา่ร้าง มีระดบัความคิดเห็นมากกวา่ (.586, .513) พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด, สมรสแลว้ ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.23 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี 

 ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นความผดิพลาดในงานท่ีทาํ จาํแนกตาม 

 สถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส โสด สมรสแลว้ หมา้ย / หยา่ร้าง 

โสด    

สมรสแลว้ .293*   

หมา้ย / หยา่ร้าง 1.134* .836*  

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

จากตารางท่ี 4.23  แสดงว่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ด้านความผิดพลาดในงานท่ีทาํ จาํแนกตามสถานภาพสมรส  พนักงานท่ีมีสถานภาพ

สมรสแลว้, พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย / หยา่ร้าง มีระดบัความคิดเห็นมากกวา่ (.293, 1.134, .836) 

พนกังานท่ีมีสถานภาพ สมรสแลว้, หมา้ย / หยา่ร้าง ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.24 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

 ในการปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตามการศึกษา 

 

ความคิดเห็น 
 

SS df MS F Sig. 

1. ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ 
ระหวา่ง

กลุ่ม 

6.805 3 2.268 4.088 .008* 

 

ภายใน

กลุ่ม 

94.319 170 .555   

 
รวม 101.124 173    

2. ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ 
ระหวา่ง

กลุ่ม 

10.326 3 3.442 11.379 .000* 

 
ภายในกลุ่ม 51.419 170 .302   

 
รวม 61.745 173    
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 

 

ความคิดเห็น 
 

SS df MS F Sig. 

3. ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 
ระหวา่ง

กลุ่ม 

4.714 3 1.571 4.429 .005* 

 
ภายในกลุ่ม 60.323 170 .355   

 
รวม 65.038 173    

4. ดา้นความผิดพลาดในงานท่ีทาํ 
ระหวา่ง

กลุ่ม 

12.851 3 4.284 12.299 .000* 

 
ภายในกลุ่ม 59.208 170 .348   

 
รวม 72.059 173    

โดยรวม 
ระหวา่ง

กลุ่ม 
8.674 3 2.891 8.048 .003 

 
ภายในกลุ่ม 66.317 170 0.39   

  รวม 74.991 173    

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

 จากตารางท่ี 4.24 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. นอ้ยกวา่ค่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี α = .05 มี 4 ดา้น แสดงวา่พนกังานท่ี

มีการศึกษาต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่าง

กนั ดงันั้นจึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการของ LSD. ไดผ้ลดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.25 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี 

 ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ จาํแนกตามการศึกษา 

 

การศึกษา มธัยมศึกษา

ตอนตน้ 

มธัยมศึกษาตอนปลาย /

ปวช. 

อนุปริญญา /

ปวส. 

ปริญญาตรี 

มธัยมศึกษาตอนตน้     

มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.     

อนุปริญญา / ปวส. .667* .833*  .844* 

ปริญญาตรี     

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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 จากตารางท่ี 4.25 แสดงว่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา /ปวส. มีระดบัความคิดเห็น

มากกวา่ (.667, .833, .844) พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้, มธัยมศึกษาตอนปลาย /

ปวช. และ ปริญญาตรี ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.26 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี 

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ จาํแนกตามการศึกษา 

 

การศึกษา มธัยมศึกษา

ตอนตน้ 

มธัยมศึกษาตอนปลาย /

ปวช. 

อนุปริญญา /

ปวส. 

ปริญญาตรี 

มธัยมศึกษาตอนตน้     

มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.     

อนุปริญญา / ปวส. .667* .944*  1.018* 

ปริญญาตรี     

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

 จากตารางท่ี 4.26 แสดงว่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา /ปวส. มีระดบัความคิดเห็น

มากกวา่ (.667, .944, 1.018) พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้, มธัยมศึกษาตอนปลาย 

/ปวช. และ ปริญญาตรี ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.27 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี 

 ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ จาํแนกตาม 

 การศึกษา 

 

การศึกษา มธัยมศึกษา

ตอนตน้ 

มธัยมศึกษาตอนปลาย /

ปวช. 

อนุปริญญา /

ปวส. 

ปริญญาตรี 

มธัยมศึกษาตอนตน้  .444*  .419* 

มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.     

อนุปริญญา / ปวส.  .611*  .586* 

ปริญญาตรี     

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 
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 จากตารางท่ี 4.27 แสดงว่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ดา้นความสําเร็จในงานท่ีทาํ พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย /ปวช., 

อนุปริญญา /ปวส. มีระดบัความคิดเห็นมากกวา่ (.444, .419, .611, .586) พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบั 

มธัยมศึกษาตอนปลาย /ปวช. และ ปริญญาตรี ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.28 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี 

 ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นความผดิพลาดในงานท่ีทาํ จาํแนกตาม 

 การศึกษา 

 

การศึกษา มธัยมศึกษา

ตอนตน้ 

มธัยมศึกษาตอนปลาย /

ปวช. 

อนุปริญญา /

ปวส. 

ปริญญาตรี 

มธัยมศึกษาตอนตน้    .483* 

มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.    .539* 

อนุปริญญา / ปวส.    .817* 

ปริญญาตรี     

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

 จากตารางท่ี 4.28 แสดงว่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ด้านความผิดพลาดในงานท่ีทํา พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น, 

มธัยมศึกษาตอนปลาย /ปวช., อนุปริญญา /ปวส. มีระดบัความคิดเห็นมากกว่า (.483, .539, ..817) 

พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบั ปริญญาตรี 

 

ตารางท่ี 4.29 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน 

 การปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตามตาํแหน่งงานหรือสายงาน 

 

ความคิดเห็น   SS df MS F Sig. 

1. ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม 2.852 7 .407 .688 .682 

 
ภายในกลุ่ม 98.272 166 .592 

  

 
รวม 101.124 173 

   
2. ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม 2.188 7 .313 .871 .530 

 
ภายในกลุ่ม 59.556 166 .359 

  

 
รวม 61.745 173 
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ตารางท่ี 4.29 (ต่อ) 

 

ความคิดเห็น   SS df MS F Sig. 

3. ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม 2.478 7 .354 .939 .478 

 
ภายในกลุ่ม 62.560 166 .377 

  

 
รวม 65.038 173 

   
4. ดา้นความผิดพลาดในงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม 5.489 7 .784 1.955 .064 

 
ภายในกลุ่ม 66.570 166 .401 

  

 
รวม 72.059 173 

   
โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 3.252 7 .465 1.113 .439 

 
ภายในกลุ่ม 71.740 166 .432   

  รวม 74.992 173    

 

 จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. มากกวา่ค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี α = .05 มี 4 ดา้น แสดงวา่พนกังานท่ี

มีตาํแหน่งงานหรือสายงานต่างกนั มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัทั้ง 4 ดา้น 

 

ตารางท่ี 4.30 การทดสอบเพื่อเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน 

 การปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตามประเภทของพนกังาน 

 

ความคิดเห็นจาํแนกตามประเภทของพนกังาน 
พนกังาน Type P พนกังาน Type T 

Sig 
x ̅ S.D. x ̅ S.D. 

1. ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ 3.220 .915 3.454 .680 .063 

2. ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ 3.345 .837 3.432 .456 .380 

3. ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 3.364 .641 3.752 .563 .000* 

4. ดา้นความผิดพลาดในงานท่ีทาํ 3.553 .565 3.261 .659 .006* 

โดยรวม 3.371 .740 3.475 .590 .112 

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

 จากตารางท่ี 4.30  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ t-test ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

ซ่ึงค่า Sig. มากกว่าค่าระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ี α = .05 มี 2 ด้าน แสดงว่า ประเภทของพนักงาน

ต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
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ส่วนด้านท่ีมีค่า Sig. น้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ี α = .05 มี 2 ด้านแสดงว่าประเภทของ

พนกังานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.31 การทดสอบเพือ่เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน 

 การปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตามทศันคติในการทาํงาน 

 

ความคิดเห็น   SS df MS F Sig. 

1. ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม .806 2 .403 0.687 .505 

 
ภายในกลุ่ม 100.318 171 .587 

  

 
รวม 101.124 173 

   
2. ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม .156 2 .078 0.216 .806 

 
ภายในกลุ่ม 61.589 171 .360 

  

 
รวม 61.745 173 

   
3. ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม 1.961 2 .980 2.658 .073 

 
ภายในกลุ่ม 63.077 171 .369 

  

 
รวม 65.038 173 

   
4. ดา้นความผิดพลาดในงานท่ีทาํ ระหวา่งกลุ่ม 3.041 2 1.520 3.767 .025* 

 
ภายในกลุ่ม 69.019 171 0.404 

  

 
รวม 72.059 173 

   
โดยรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.491 2 .745 1.832 .461 

 
ภายในกลุ่ม 73.501 171 0430   

  รวม 74.992 173    

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

 จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ One-Way ANOVA ท่ีระดบันยัสําคญั

ทางสถิติท่ี .05 ซ่ึงค่า Sig. มากกวา่ค่าระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี α = .05 มี 3 ดา้น แสดงวา่พนกังานท่ี

มีทัศนคติในการทํางานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนด้านท่ีมีค่า Sig. น้อยกว่าค่าระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ี α = .05 มี 1 

ด้าน แสดงว่าพนักงานท่ีมีทัศนคติในการทาํงานต่างกันมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ดงันั้นจึงทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของ 

LSD. ไดผ้ลดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.32 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD. ของระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี 

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดา้นความผดิพลาดในงานท่ีทาํ จาํแนกตาม 

ทศันคติในการทาํงาน 

 

ทศันคติในการทาํงาน ความลม้เหลวเป็น

พ้ืนฐานของความสาํเร็จ 

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน

ร่วมงานเป็นส่ิงจาํเป็น 

มีความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานท่ีทาํ 

ความลม้เหลวเป็นพ้ืนฐานของ

ความสาํเร็จ 
   

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน

เป็นส่ิงจาํเป็น 
  .319* 

มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ท่ีทาํ 
   

* มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

 

 จากตารางท่ี 4.32 แสดงว่าระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ดา้นความผิดพลาดในงานท่ีทาํ จาํแนกตามทศันคติในการทาํงาน พนักงานท่ีมีทศันคติ 

ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงจาํเป็น มีระดับความคิดเห็นมากกว่า (.319) พนักงานท่ีมี

ทศันคติ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีทาํ 
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ตอนที ่3 ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของพนักงานบริษทั 

 ซิโน-ไทย กบัปัจจัยส่วนองค์กร 

 

 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนองค์กรต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษทั ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชั่น จาํกดั มหาชน สํานักงานโครงการ

ก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม นครศรีธรรมราช ให ้

 

X1 ดา้นภาวะผูน้าํและหวัหนา้งานในการบริหาร 

X2 ดา้นวฒันธรรมองคก์ร 

X3 ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บในการแสดงความคิดเห็น 

X4 ดา้นความสัมพนัธ์ในองคก์ร 

X5 ดา้นนโยบายและการบริหาร 

X6 ดา้นสภาพการทาํงาน 

X7 ดา้นความมัน่คง 

Y1 ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ 

Y2 ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ 

Y3 ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ 

Y4 ดา้นความผดิพลาดในงานท่ีทาํ  

SumX ภาพรวมปัจจยัส่วนองคก์ร 

SumY ภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.33 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานกบัปัจจยั 

 ส่วนองคก์รบริษทัซิโน-ไทย สาํนกังานโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม  

 นครศรีธรรมราช 
 

 

 จากตารางท่ี 4-33 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กบัปัจจยัส่วนองคก์รบริษทัซิโน-ไทย สาํนกังานโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม  

นครศรีธรรมราช พบวา่ 

1. ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ในภาพรวมระหวา่งปัจจยัส่วนองคก์ร มีความสมัพนัธ์กนั

ในระดบัมากในทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน (rxy=.690**) อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2. ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานกบั

ปัจจยัส่วนองค์กรบริษทัซิโน-ไทย ซ่ึงปัจจยัส่วนองค์กรทั้ง 7 ปัจจยั พบว่า ทุกปัจจยัท่ีนาํมาศึกษามี

ความสัมพนัธ์ในทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ดงัน้ี 

 

 

ความสัมพนัธ์ X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 Y1 Y2 Y3 Y4 
Sum 

X 

Sum 

Y 

X1 1                         

X2 .799** 1                       

X3 .748** .569** 1                     

X4 .678** .644** .672** 1                   

X5 .520** .579** .479** .717** 1                 

X6 .396** .441** .441** .738** .633** 1               

X7 .440** .387** .663** .572** .557** .465** 1**             

Y1 .619** .596** .464** .566** .523** .448** .466** 1**           

Y2 .663** .600** .423** .508** .612** .407** .413** .888** 1**         

Y3 .222** .217** 0.078 .280** .361** .276** .281** .541** 0.531 1**       

Y4 .391** .177* .569** .255** .214** 0.118 .590** .162* .237** .013** 1**     

Sum X .822** .791** .818** .897** .804** .737** .723** .658** .650** .306** .411** 1**   

Sum Y 0.646 .545** .525** .551** .577** .427** 0.594 .889** .901** .694** .472** .690** 1 

N 174 174 174 174 174 174 174 174 174 174 174 174 174 

**.มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
         

 *.มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิสัมพนัธ์ระดับปานกลาง คือ  X5,SumY = 0.577** (ด้านนโยบายและ 

ก ารบ ริห าร),  X4,SumY = 0 .5 5 1 ** (ด้ าน ค ว าม สั ม พัน ธ์ ใน อ งค์ ก ร),  X2,SumY = 0 .5 45**  

(ด้านวฒันธรรมองค์กร),  X3,SumY = 0.525** (ด้านโอกาสท่ีได้รับในการแสดงความคิดเห็น) ,  

X6,SumY = 0.427** (ด้านสภาพการทาํงาน) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกระดับปานกลาง  

โดยมีค่าสัมประสิทธิสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง คือ X1,SumY = 0.646 (ดา้นภาวะผูน้าํและหวัหนา้งาน

ในการบริหาร) และ X7,SumY = 0.594** (ดา้นความมัน่คง) ซ่ึงไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

3. ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกระดบัมากท่ีสุด อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 มี 1 คู่ คือ X1, Y2 = 0.663** (ดา้นภาวะผูน้าํและหวัหนา้งานในการบริหาร,ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ)      

4. ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกระดบันอ้ยท่ีสุด อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 มี 1 คู่ คือ X2, Y4 = 0.177* (ดา้นภาวะผูน้าํและหวัหนา้งานในการบริหาร,ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ)      

 

ตอนที ่4  ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงานบริษทั ซิโน-ไทย 

 

ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย แสดง 

 

ตารางท่ี 4.34  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย 

 
 

ลาํดบั 

 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนกังาน 

 

ร้อยละ 
จาํนวน 

   (n=174) 

1 อยากมีส่ิงจูงใจในการทาํงานตามปริมาณงาน 9.20 16 

2 อยากใหมี้มาตรการในการทาํงานอยา่ง การให้โทษอยา่งจริงจงั 4.60 8 

3 การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีรวดเร็วมีประสิทธิภาพมากกวา่น้ี 7.47 13 

4 อยากใหจ่้ายค่าตอบแทนตามความสามารถ มากกวา่วฒิุ 8.05 14 

5 หวัหนา้งานควรแบ่งงานใหลู้กนอ้งแต่ละคนทาํอยา่งเหมาะสม

และชดัเจน 

6.90 

12 

6 หวัหนา้งานควรมีคุณสมบติัผูน้าํพร้อมทุกดา้น 6.90 12 

7 อยากใหห้วัหนา้งานสนใจมากกวา่น้ี 5.17 9 

8 ควรเนน้ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 9.20 16 
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ตารางท่ี 4.34  (ต่อ) 

 
 

ลาํดบั 

 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนกังาน 

 

ร้อยละ 
จาํนวน 

   (n=174) 

9 อยากใหแ้บ่งความรับผิดชอบใหช้ดัเจน ไม่เก่ียงงาน 1.15 2 

10 ควรแบ่งปริมาณงาน ใหส้มดุลกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีรับผดิชอบ 6.90 12 

11 อยากใหมี้หวัหนา้งานพดูจาดี ส่ือสารเร่ืองงานท่ีไพเราะ 10.34 18 

12 ควรมีการผสานงาน ใหม้ากกวา่น้ี 2.87 5 

13 อยากใหมี้การพฒันาการบรรจุพนกังาน ตามความสามารถ 6.32 11 

14 อยากใหส้ถานท่ีปฏิบติังานมีความเรียบร้อยกวา่น้ี 4.02 7 

15 สวสัดิการเร่ืองการรักษาสุภาพยงันอ้ย 6.32 11 

16 อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือทาํงานยงัไม่พอ 4.60 8 

 

 จากตารางท่ี 4.34 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนกังานบริษทั ซิโน-ไทย พบว่า

ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างปัจจยัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง ปัจจยั 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 

1) อยากให้มีหวัหน้างานพูดจาดี ส่ือสารเร่ืองงานท่ีไพเราะ จาํนวน 18 คน 2) อยากมีส่ิงจูงใจในการ

ทาํงานตามปริมาณงาน 16 คน และ 3) ควรเนน้ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมากข้ึน 16 คน 

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 จากการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

ซิโน-ไทยฯ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1)  เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทัซิโน-ไทย 2.) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพของพนกังานบริษทั ซิโน- ไทย จาํแนกตามปัจจยั

ส่วนบุคคล3.) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานกบัปัจจยั

ส่วนองคก์รบริษทัซิโน-ไทย 4.)  เพื่อเสนอแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทัซิโน-ไทย จาํนวน 174 คน เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ แบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และ LSD.และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์

สหสัมพนัธ์เพียร์สัน ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

 1.1 พนกังานบริษทั ซิโน-ไทย ส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย 44 คน คิดเป็นร้อยละ 25.3 เป็น

เพศหญิงจาํนวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 74.7 มีสถานภาพโสด จาํนวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 66.1 

การศึกษาระดับ ปริญญาตรี จาํนวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 71.3 อายุงานระหว่าง 6-12 เดือน 

จาํนวน 65 คน คิดเป็น ร้อยละ 37.4 ตาํแหน่งงานหรือสายงาน Construction จาํนวน 50 คน คิดเป็น

ร้อยละ 28.7 เป็นพนกังานประจาํ บริษทั ซิโน-ไทย จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 

 1.2 ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

ซิโน-ไทย โดยภาพรวม พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย ท่ีผลต่อประสิทธิภาพใน 

การปฏิบติังานในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าพนักงานมี ความคิดเห็นระดบั

มาก ในดา้นภาวะผูน้าํและหัวหน้างานในการบริหาร ดา้นวฒันธรรมองค์กร ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ

และด้านความสําเร็จในงานท่ีทาํ ตามลาํดับ พนักงานมีความ คิดเห็นในระดับปานกลางในด้าน

โอกาสท่ีไดรั้บในการแสดงความคิดเห็นการมีส่วนร่วม  ความสัมพนัธ์ในองคก์ร ดา้นนโยบายและ 

การบริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความมัน่คง ดา้นปริมาณงานท่ีทาํและดา้นความผิดพลาดใน

งานท่ีทาํ ตามลาํดบั 
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 1.3 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ซิโน-ไทย จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน พบว่า

พนักงานท่ีมีเพศ อายุงาน ตาํแหน่งงานหรือสายงาน ประเภทของพนักงานและทัศนคติในการ

ทาํงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

ส่วนพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส และการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 1.4 ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ในภาพรวมระหวา่งปัจจยัส่วนองค์กร มีความสัมพนัธ์

กนัในระดบัมากในทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน (rxy=.690**) อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงปัจจยัส่วนองค์กรทั้ง 7 ปัจจยั พบว่า ทุกปัจจยัท่ีนํามาศึกษามี

ความสัมพันธ์ในทางบวก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังน้ี ด้านนโยบายและการบริหาร ด้าน

ความสัมพนัธ์ในองค์กร ดา้นวฒันธรรมองค์กร ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บในการแสดงความคิดเห็นและ

ดา้นสภาพการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานระดบัปาน

กลาง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งน้ีทั้งนั้น ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกระดบั

ปานกลาง ซ่ึงไม่มีนัยสําคญัทางสถิติมีค่าสัมประสิทธิสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง คือ ดา้นภาวะผูน้าํ

และหวัหนา้งานในการบริหาร และ ดา้นความมัน่คง  

 

2. อภิปรายผล 

 

 2.1 ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

ซิโน-ไทย โดยภาพรวม พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย ท่ีผลต่อประสิทธิภาพใน 

การปฏิบติังานในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นระดบัมาก 

ในดา้นภาวะผูน้าํและหัวหน้างานในการบริหาร ดา้นวฒันธรรมองค์กร ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ และ 

ด้านความสําเร็จในงานท่ีทาํ ตามลาํดบั ส่วนพนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลางในด้าน

โอกาสท่ีไดรั้บในการแสดงความคิดเห็นการมีส่วนร่วม ดา้นความสัมพนัธ์ในองค์กร ดา้นนโยบาย

และการบริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความมัน่คง ดา้นปริมาณงานท่ีทาํและดา้นความผิดพลาด

ในงานท่ีทํา ตามลําดับ เพราะว่าพนักงานมีความคิดเห็นว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน 

การปฏิบติังานของพนกังาน คือในประเด็นนโยบายการบริหารต่อประสิทธิภาพปฏิบติังานในดา้น

การทาํงานโดยตรง หากมีการกาํหนดนโยบายและการบริหารท่ีดี พนักงานจะรู้ความสําคญัของ

ปัญหา ทาํให้งานออกมาให้ดีอยา่งมีคุณภาพ และจะส่งผลใหพ้นกังานไม่มาทาํงานสายและตรงเวลา

อยู่เสมอ มีความมุ่งมัน่ในการทาํงานทาํให้งานออกมามีคุณภาพ พนักงานแสดงผลงานท่ีมาจาก
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ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องตนเองให้แก่หวัหนา้งานไดรั้บรู้ ระบบบริหารความรู้ยงัตอ้งอาศยัปัจจยั

ต่าง ๆ ประกอบ เช่น ทศันคติของพนกังาน การมีส่วนร่วมต่อองคก์ร การปรับวฒันธรรมการทาํงาน

ในองค์กร ตลอดจนการสนับสนุนจากผูบ้ริหารขององค์กร ปัจจยัท่ีจะทาํให้ระบบบริหารความรู้

ประสบความสําเร็จ คือ ตอ้งปรับเปล่ียนทศันคติต่อพนกังานในเร่ืองการแบ่งปันความรู้และจะตอ้งมี

นโยบายอย่างชัดเจน ผูบ้ริหารองค์กรจะตอ้งให้ความร่วมมือและสนับสนุนระบบบริหารความรู้

อย่างเต็มท่ีโดยการชักจูงให้พนักงานต่าง ๆ หันมาร่วมมือกันอาจจะมีการประเมินผลงานของ

พนกังานท่ีใชร้ะบบบริหารความรู้ในการปรับค่าตอบแทนหรือปรับเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ 

 2.2 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ซิโน-ไทย จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน พบว่า

พนักงานท่ีมี เพศอายุงาน ตาํแหน่งงานหรือสายงาน ประเภทของพนักงาน และทศันคติในการ

ทาํงาน พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานต่างกนั พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพและการศึกษาต่างกนั 

พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานแตกต่างกนั เพราะวา่  

  2.2.1 พนักงานท่ีมีสถานภาพหม้าย / หย่าร้าง มีระดับความคิดเห็นมากกว่า 

พนักงานท่ีมีสถานภาพโสดและสมรสแลว้ ด้านปริมางานท่ีทาํ เน่ืองจากพนักงานท่ีมีสถานภาพ

หมา้ย / หยา่ร้างมีความคิดเห็นวา่ผลการปฏิบติังาน มีปริมาณงานท่ีทาํ ทาํไดต้ามท่ีไดรั้บมอบหมาย   

  2.2.2 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้และหมา้ย / หยา่ร้าง มีระดบัความคิดเห็น

มากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ เน่ืองจากพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส

แลว้ และหมา้ย / หยา่ร้างมีความคิดเห็นว่าผลการปฏิบติังานท่ีทาํมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกาํหนด

ไว ้และ มกัไดรั้บคาํยกยอ่งในคุณภาพของงานอยูเ่สมอ  

  2.2.3 พนักงานท่ีมีสถานภาพหม้าย / หย่าร้าง มีระดับความคิดเห็นมากกว่า 

พนักงานท่ีมีสถานภาพโสดและสมรสแล้ว ด้านความสําเร็จในงานท่ีทาํ เน่ืองจากพนักงานท่ีมี

สถานภาพหมา้ย / หยา่ร้างมีความคิดเห็นวา่สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

  2.2.4 พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้และหมา้ย / หยา่ร้าง มีระดบัความคิดเห็น

มากกว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพโสด  ด้านความผิดพลาดในงานท่ีทํา เน่ืองจากพนักงานท่ีมี

สถานภาพสมรสแลว้ และหมา้ย / หย่าร้างมีความคิดเห็นว่าการทาํงานใช้ทรัพยากรอยา่งประหยดั 

และ ไม่เคยมีปัญหาในการปฏิบติังานเลย  

   พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย / หยา่ร้าง มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานสถานภาพโสดแลว้ ถึง 4 ดา้น คือ ดา้นปริมาณ

งานท่ีทาํ ดา้นคุณภาพงาน ดา้นความสาํเร็จในงานท่ีทาํ และดา้นความผดิพลาดในงานท่ีทาํ  
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ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน มากกว่าพนักงานสถานภาพโสดแล้ว ถึง 2 ด้าน คือ ด้านคุณภาพงานและด้านความ

ผดิพลาดในงานท่ีทาํ 

   เน่ืองพนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย / หยา่ร้าง ไดรั้บรู้ถึงความเป็นอยู ่สามารถ

ทาํนายอนาคต และสามารถฝากชีวติไวไ้ดใ้นระดบัท่ีเพียงพอกบัความตอ้งการ   

  2.2.5 พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส.  มีระดบัความคิดเห็นมากกวา่ 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. และปริญญาตรี  

ดา้นปริมาณงานท่ีทาํ เน่ืองจากพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส.มีความคิดเห็นว่าผล

การปฏิบติังานของตนเองมีปริมาณงานท่ีรับผดิชอบไดต้ามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  2.2.6 พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส.  มีระดบัความคิดเห็นมากกวา่ 

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. และปริญญาตรี  

ดา้นคุณภาพงานท่ีทาํ เน่ืองจากพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส.มีความคิดเห็นว่าผล

การปฏิบติังานมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้และ ท่านมกัไดรั้บคาํยกยอ่งในคุณภาพของงาน

อยูเ่สมอ 

  2.2.7 พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและอนุปริญญา/ปวส.   

มีระดบัความคิดเห็นมากกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบั มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. และ

ปริญญาตรี  ด้านความสําเร็จในงานท่ีทาํ เน่ืองจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส. 

มีความคิดเห็นวา่สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

  2.2.8 พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมธัยมศึกษาตอนต้น มธัยมศึกษาตอนปลาย/

ปวช. และอนุปริญญา/ปวส.  มีระดับความคิดเห็นมากกว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี ดา้นความผิดพลาดในงานท่ีทาํ เน่ืองจากพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส. 

มีความคิดเห็นวา่ผลการปฏิบติังานปราศจากขอ้ผิดพลาด การทาํงานใชท้รัพยากรอยา่งประหยดัและ

ไม่เคยมีปัญหาในการปฏิบติังานเลย 

  พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส.  มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมี

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษา

ตอนตน้ มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. และปริญญาตรี ถึง 2 ดา้น คือ ดา้นปริมาณงานท่ีทาํและดา้น

คุณภาพงานท่ีทาํ ส่วนพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและอนุปริญญา/ปวส.  

มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกว่า พนักงานท่ีมีระดับ

การศึกษาระดบั มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.และปริญญาตรี ถึง 2 ดา้น คือ ดา้นความสาํเร็จในงานท่ี

ทาํและด้านความผิดพลาดในงานท่ีทาํเน่ืองจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส.   
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ไดผ้า่นประสบการณ์มากในการทาํงานกบับริษทัซิโน-ไทยในไซตง์านก่อสร้างอ่ืน ก่อนท่ีจะเขา้มาทาํ

การก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ี มีประเด็นขอ้เสนอแนะใหห้วัหนา้งานของบริษทั ซิโน-ไทย 

ไดน้าํผลการวจิยัไปประยกุตใ์ชแ้ละขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป ดงัมีรายละเอียดดงัน้ี 

 3.1 ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลงานวจัิยไปประยุกต์ใช้ประโยชน์ 

  3.1.1 ดา้นภาวะผูน้าํและหวัหน้างานในการบริหาร ควรแกไ้ขปรับปรุงและพฒันา

ในประเด็น ผูบ้งัคบับญัชามีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน เพราะจากผลการวิจยัคร้ังน้ีปรากฏ

วา่พนกังานมีระดบัความคิดเห็นอยูม่าก ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีเป้าหมายท่ีชดัเจน เช่น พนกังานทาํงาน

แลว้บงัเกิดผล จะไดอ้ะไรเป็นส่ิงตอบแทน 

  3.1.2 ด้านวฒันธรรมองค์กร ควรแก้ไขปรับปรุงและพฒันาในประเด็น เรียนรู้

ปัจจยัท่ีเสริมสร้างให้เกิดความผูกพนัในองค์กร0 เพราะจากผลการวิจยัคร้ังน้ีปรากฏว่าพนักงานมี

ระดบัความคิดเห็นอยูม่าก ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีเป้าหมายท่ีชดัเจน เช่น มีมาตรการในการมีส่วนร่วม

วฒันธรรมองคก์ร 

  3.1.3 ด้านโอกาสท่ีได้รับในการแสดงความคิดเห็นการมีส่วนร่วม ควรแก้ไข

ปรับปรุงและพฒันาในประเด็น ผูบ้งัคบับญัชามีการส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาสพฒันาตนเอง 

เพราะจากผลการวจิยัคร้ังน้ีปรากฏวา่พนกังานมีระดบัความคิดเห็นอยูป่านกลาง ดงันั้นผูบ้ริหารควร

มีเป้าหมายท่ีชดัเจน เช่น หากตาํแหน่งน้ี อายงุานเท่าน้ี มีผลงานในดา้นท่ีรับผดิชอบเท่าไร 

  3.1.4 ด้านความสัมพนัธ์ในองค์กร ควรแก้ไขปรับปรุงและพฒันาในประเด็น 

เรียนรู้ปัจจัยท่ีเสริมสร้างให้เกิดความผูกพันในองค์กร0 เพราะจากผลการวิจัยคร้ังน้ีปรากฏว่า

พนกังานมีระดบัความคิดเห็นอยูป่านกลาง ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีเป้าหมายท่ีชดัเจน เช่น หากมีการ

ทาํงานเป็นทีมท่ีดี อาจไดรั้บค่าพิจารณาเป็นพิเศษ 

  3.1.5 ดา้นนโยบายและการบริหาร ควรแกไ้ขปรับปรุงและพฒันาในประเด็น  

การจดัลาํดบัความสาํคญัของปัญหาและความตอ้งการของพนกังานในองคก์ร เพราะจากผลการวิจยั

คร้ังน้ีปรากฏวา่พนกังานมีระดบัความคิดเห็นอยูป่านกลาง ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีเป้าหมายท่ีชดัเจน 

เช่น อาจมีการอบรมแจง้นโยบายใหทุ้กส่วนเขา้ใจ 
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  3.1.6 ดา้นดา้นสภาพการทาํงาน ควรแกไ้ขปรับปรุงและพฒันาในประเด็น การจดั

อุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใชส้ํานกังาน เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอ เพราะจากผลการวิจยัคร้ังน้ี

ปรากฏว่าพนักงานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ปานกลาง ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีเป้าหมายท่ีชัดเจน เช่น 

การกาํหนดการเบิกจ่ายอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีชดัเจนตามหนา้ท่ีการทาํงาน 

  3.1.7 ด้านด้านความมัน่คง ควรแก้ไขปรับปรุงและพฒันาในประเด็น บริษัทมี

กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีชดัเจนในการทาํงาน เพราะจากผลการวิจยัคร้ังน้ีปรากฏว่าพนกังานมีระดบั

ความคิดเห็นอยูป่านกลาง ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีเป้าหมายท่ีชดัเจน เช่น มีการพฒันาสายอาชีพ 

  3.1.8 ด้านปริมาณงานท่ีทาํ ควรแก้ไขปรับปรุงและพฒันาในประเด็น ผลการ

ปฏิบติังานของท่ีมีปริมาณงานท่ีทาํตามท่ีได้รับมอบหมาย เพราะจากผลการวิจยัคร้ังน้ีปรากฏว่า

พนกังานมีระดบัความคิดเห็นอยูป่านกลาง ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีเป้าหมายท่ีชดัเจน เช่น ควรมีมาตร

วดัระยะเวลาในการทาํงานท่ีแม่นย ํ้าและเท่ียงตรง สามารถยดืหยุน่ได ้

  3.1.9 ด้านคุณภาพงานท่ีทาํ ควรแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาในประเด็น ผลการ

ปฏิบติังานมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้เพราะจากผลการวิจยัคร้ังน้ีปรากฏว่าพนักงานมี

ระดบัความคิดเห็นอยู่มาก ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีเป้าหมายท่ีชัดเจน เช่น ทาํดี ทาํเร็ว มีค่าตอบแทน

หรือสวสัดิการเพิ่มข้ึน 

  3.1.10 ด้านความสําเร็จในงานท่ีทาํ ควรแก้ไขปรับปรุงและพฒันาในประเด็น 

สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้เพราะจากผลการวิจยัคร้ังน้ีปรากฏว่าพนักงานมี

ระดบัความคิดเห็นอยูม่าก ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีเป้าหมายท่ีชดัเจน เช่น มีอะไรเป็นแรงจูงใจใหรั้กษา

ผลงานใหค้งท่ี 

  3.1.11 ดา้นความผิดพลาดในงานท่ีทาํ ควรแกไ้ขปรับปรุงและพฒันาในประเด็น 

ผลการปฏิบติังานปราศจากขอ้ผดิพลาด เพราะจากผลการวจิยัคร้ังน้ีปรากฏวา่พนกังานมีระดบัความ

คิดเห็นอยูป่านกลาง ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีเป้าหมายท่ีชดัเจน เช่น มีรางวลัใหเ้ม่ือจบงาน  

  3.1.12 ด้านอ่ืน ๆ ควรแก้ไขและปรับปรุงในประเด็นผูบ้ริหารควรรับฟังความ

คิดเห็นของลูกนอ้งเพราะจะส่งผลใหน้โยบายกบัแนวทางปฏิบติัสามารถบรรลุผลสาํเร็จ 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการทาํการศึกษาคร้ังต่อไป 

  3.2.1 ควรศึกษาในเชิงลึกในประเด็นจะทาํอย่างไรให้พนักงานรักและผูกพนักบั

องคก์รเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน 

  3.2.2 ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้องกบัความปลอดภยัในการทาํงาน

อยา่งไรใหมี้ประสิทธิภาพและปลอดภยัเป็นตน้ 
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถาม 

 

 

ช่ือ นายฆรินท ์ มุกดาพิทกัษ ์

วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี วศิวกรรมศาสตร์บณัฑิตโยธา  

ตําแหน่ง  ผูจ้ดัการโครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม 

 

 

ช่ือ นายนาํชยั  หลา้บุตร 

วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี วศิวกรรมศาสตร์บณัฑิตโยธา  

ตําแหน่ง  ผูจ้ดัการฝ่ายก่อสร้าง โครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม 

 

 

ช่ือ  นายผาไท  มวยดี 

วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี วศิวกรรมศาสตร์บณัฑิตโยธา 

ตําแหน่ง วศิวกรโครงการ  โครงการก่อสร้างโรงผลิตไฟฟ้าขนอม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

 

ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด์ 

คอนสตรัคช่ัน จํากดั มหาชน สํานักงานโครงการก่อสร้างโรงผลติไฟฟ้าขนอม จ.นครศรีธรรมราช 

 

คําช้ีแจง แบบสอบถามฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อการเก็บขอ้มูลของท่าน ใชป้ระโยชน์เพื่อการศึกษา

เท่านั้น แบบสอบถามน้ีไม่มีคาํตอบถูกหรือผิด และไม่ตอ้งระบุช่ือของท่าน แต่เป็นเพียงการแสดง

ความคิดเห็นและความรู้สึกเท่านั้น ดงันั้น จึงขอให้ท่านตอบตามความเป็นจริงท่ีตรงหรือใกลเ้คียง

กบัท่านมากท่ีสุด แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ตอน 

 

ตอนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

คําช้ีแจง โปรดระบุคาํตอบหรือทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง  หน้าคาํตอบ หรือเติมคาํใน

ช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

1. เพศ 

1)  ชาย 

2)  หญิง 

2. ท่านทาํงานในบริษัทซิโน-ไทยฯ มาเป็นเวลากีปี่……………………………ปี 

3. สถานภาพสมรส 

1)  โสด 

2)  สมรสแลว้ 

3)  หมา้ย/หยา่ร้าง 

4. การศึกษา 

1)  มธัยมศึกษาตอนตน้ 

2)  มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. 

3)  อนุปริญญา / ปวส. 

4)  ปริญญาตรี 

5. ตําแหน่งงานหรือสายงาน 

1)  Project planning and cost control   

2)  Construction  

3)  QA QC OE EIA  

 

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=4&ved=0CDIQFjAD&url=http%3A%2F%2Fwww.researchgate.net%2Fpublication%2F27810424_Project_planning_and_cost_control_in_a_food_service_equipment_industry&ei=cxJXVZbLAcvm8AXyxYK4BA&usg=AFQjCNEheqxPPP9C7D3MCw5iSD6cqiLVXw&sig2=3gwJM77JCuYLA7cXNCbnUw&bvm=bv.93564037,d.dGY&cad=rja
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4)  Safety 

5)  Store 

6)  CSR 

7)  Warehouse 

8)  Admin 

6. ประเภทของพนักงาน 

1)  พนกังานประจาํ Type P 

2)  พนกังานโครงการ Type T 

7. ทศันคติในการทาํงาน 

1)  ความลม้เหลวเป็นพื้นฐานของความสาํเร็จ 

2)  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงจาํเป็น 

3)  มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีทาํ 

 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นต่อปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อม 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน   

5 หมายถึง มากท่ีสุด  4 หมายถึง มาก   3 หมายถึง ปานกลาง 

2 หมายถึง นอ้ย   1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

 

 

ปัจจัยส่วนองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

  1.ภาวะผู้นําและหัวหน้างานในการบริหาร      

8. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและไวใ้จพนกังาน      

9. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนพนกังานในเร่ืองต่าง ๆ      

10. ผูบ้งัคบับญัชามีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังาน      

11. ผูบ้งัคบับญัชาเนน้การส่ือสารในการปฏิบติังานแบบสองทาง0       

12. ผูบ้งัคบับญัชามีการกระตุน้ จูงใจในการปฏิบติังานท่ีทา้ทาย      

  2.วฒันธรรมองค์กร      

13. รับผดิชอบและสาํนึกในความรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย      

14. คาํนึงถึงการส่งมอบงานคุณภาพเป็นหลกั      

15. การประสานงานกนัภายในองคก์ร      
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ปัจจัยส่วนองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

16. พิจารณาในเร่ืองความรู้ความสามารถของบุคลากรเป็นหลกั       

17. ส่งเสริมในเร่ืองความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นองคก์ร      

  3.โอกาสทีไ่ด้รับในการแสดงความคิดเห็นการมีส่วนร่วม      

18.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัหนา้ท่ีรับผดิชอบ0       

19.  ผูบ้งัคบับญัชามีการส่งเสริมใหพ้นกังานมีโอกาสพฒันาตนเอง      

20. การร่วมคิดวเิคราะห์และจดัทาํขอ้สรุปร่วมกนั0ฯลฯ      

21. การร่วมดาํเนินการในทนัทีอยา่งกระต้ือร้ือลน้ หลงัไดข้อ้สรุป

ร่วมกนั 

     

22. การไดรั้บความไวว้างใจใหท้าํงานท่ีสาํคญัจากผูบ้งัคบับญัชา      

  4.ความสัมพนัธ์ในองค์กร      

23.  เรียนรู้ปัจจยัท่ีเสริมสร้างใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์ร      

24.  เกิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รอยา่งถูกวธีิ      

25.  มี0การเสริมสร้างความผกูพนัในองคก์ร      

26.  กระตุน้ใหต้นเองมีส่วนร่วมในการสร้างความผกูพนัในองคก์ร      

27.  ตอบแทนพนกังานท่ีดีดว้ยรางวลัท่ีเหมาะสม      

   5.ด้านนโยบายและการบริหาร      

28.  จดัลาํดบัความสาํคญัของปัญหาและความตอ้งการของพนกังานใน

องคก์ร 

     

29.  กาํหนดนโยบายเพ่ือแกไ้ขปัญหาขององค์กรและความตอ้งการของ

พนกังาน 

     

30.  กาํหนดนโยบายตอ้งสอดคลอ้งกบัความเป็นจริงขององคก์รและสงัคม      

31.  เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเป็นไปตามความคาดหวงั      

32.  ขั้นตอนการขอรับสวสัดิการบริษทัมีความรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ 

     

   6.ด้านสภาพการทาํงาน      

33.  สถานท่ีทาํงานมีความสะอาดและมีอากาศถ่ายเทสะดวก      

34.  ความสะดวกในการเดินทางไปยงัท่ีทาํงาน      
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ปัจจัยส่วนองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

35.  สถานท่ีทาํงานมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน      

36.  การจดัอุปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใชส้าํนกังาน เพื่อใชใ้นการ

ปฏิบติังาน 

     

37.  สภาพท่ีทาํงานและเคร่ืองใชส้าํนกังานมีความเป็นระเบียบ

เรียบร้อย 

     

  7.ด้านความมั่นคง      

38.  ท่านมีหลกัประกนัในการทาํงานท่ีเหมาะสมเพียงพอ      

39.  บริษทัมีกฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีชดัเจนในการทาํงาน      

40.  ท่านมีความมัน่คงในงานท่ีทาํอยู ่      

41.  ท่านจะไม่ถูกออกจากงานโดยปราศจากความสามารถ      

42.  ท่านไดก้ารยอมรับในสังคมในเร่ืองศกัยภาพในการปฏิบติังาน      
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นต่อปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านงานทีท่าํ 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

    1.ปริมาณงานที่ทาํ      

43. ผลการปฏิบติังานของท่านมีปริมาณงานท่ีทาํตามท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 

     

44. ปริมาณงานท่ีทาํมีความเหมาะสมกบัเวลาท่ีใช ้      

45. ปริมาณงานท่ีทาํสอดคลอ้งกบัภารกิจในตาํแหน่งหนา้ท่ีงาน      

    2.คุณภาพงานทีท่าํ      

46. ผลการปฏิบติังานของท่านมีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้      

47. ท่านมกัไดรั้บคาํยกยอ่งในคุณภาพของงานอยูเ่สมอ      

48. คุณภาพของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นท่ียอมรับในหน่วยงานของท่าน      

    3.ความสําเร็จในงานทีท่าํ      

49. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้      

50. ท่านปฏิบติังานภายในเวลากาํหนด      

51. ผลงานของท่านบรรลุตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน      

   4.ความผดิพลาดในงานทีท่ํา      

52. ผลการปฏิบติังานของท่านปราศจากขอ้ผดิพลาด      

53. การทาํงานของท่านใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั      

54. ท่านไม่เคยมีปัญหาในการปฏิบติังานเลย      

 

ตอนที่ 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ (กรุณาเขียนทุกท่าน) 

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

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

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

 

ขอขอบพระคุณอยา่งในความร่วมมืออยา่งสูง 

        นาย ภาณุพงศ ์ ชุมวงค ์     

   (ผูศึ้กษา) 
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ภาคผนวก  ค 

ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชส้ัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient )  

 

ตวัแปร ค่าความเช่ือมัน่ 

 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังาน บริษทั ซิโน-ไทย เอ็นจีเนียร่ิง แอนด ์

คอนส ตรัคชั่น  จ ํากัด  มห าชน สํ านักงาน

โค รงก ารก่ อส ร้างโรงผ ลิ ตไฟ ฟ้ าข น อ ม 

นครศรีธรรมราช 

 

 

 

 

0.932 

 

 

 การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชส้ัมประสิทธ์ิแอลฟา ของครอนบาค

(Cronbach’s Alpha Coefficient ) สามารถวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม เท่ากบั 0.932

ไดผ้ลสรุปวา่แบบสอบถามเช่ือถือไดม้ากกวา่ 0.80 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 B8 B9 B10 B11 B12 C13 C14 C15 

C16 C17 D18 D19 E20 E21 E22 F23 F24 F25 F26 F27 G28 G29 G30 G31 

G32 H33 H34 H35 H36 H37 I38 I39 I40 I41 I42 J43 J44 J45 K46 K47 K48 

L49 L50 L51 M52 M53 M54 

  /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 
 

Reliability 
 

[DataSet1] E:\MBA\MBA12_57_2\IS\Thesis\แบบสอบถาม.sav 
 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 
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ช่ือ นายภาณุพงศ ์ ชุมวงค ์

วนั เดือน ปีเกดิ 19 พฤศจิกายน 2530 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา 
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