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 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
ฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์(2) เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วน
ยานยนตก์บัปัจจยัพ้ืนฐานส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลา 
ในการท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (3) เพ่ือศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติัของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ ากดั จ านวน 132 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (μ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) ทดสอบสมมติฐานโดย 
ใชค่้า t-test และ One-way ANOVA (F-test) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s 
product moment correlation) 
 ผลการวิจยั พบวา่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ ากดั ในภาพรวมทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่  
ดา้นผลการปฏิบติังาน เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมาคือ ดา้นตน้ทุน และดา้นเวลา ตามล าดบั 
  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
กบัปัจจยัพ้ืนฐานส่วนบุคคล บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ ากดั พบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา 
ในการท างาน และรายไดต่้อเดือน ต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่าง ส่วนสถานภาพสมรส
ต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 และผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติัของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์แรงจูงในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จากวิจยัในคร้ังน้ี แสดงใหเ้ห็นถึงระดบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ซ่ึงสามารถน ามาเป็นแนวทางใน 
การพฒันาการบริหารงานเพ่ือเพ่ิมระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
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 The purpose of this study was threefold.  First, it aimed at examining work efficiency 
of automotive part production staff.  Also, it intended to compare their level of work efficiency  
as classified by personal factors, including gender, age, marital status, educational level, work 
length, and average amount of monthly income. Lastly, this study attempted to investigate  
the relationship between work motivation and work efficiency of automotive part production 
staff.  The population participating in this study was 132 automotive part production staff 
working for Kasei (Thailand) Company Limited. The instrument used to collect the data included 
frequency, percentage, mean, standard deviation.  To test the hypotheses, t-test,  
One-way ANOVA (F-test), and Pearson Product Moment Coefficient were operated. 
 The results of the study revealed that the subject’s level of work efficiency was found 
at a high level for every aspect. When considering each aspect, work production was rated  
at the highest, followed by the aspects in relation to production cost and time, respectively. 
 In addition, based on the results from the comparison, no statistically significant 
differences were found in level of work efficiency among the subjects with different gender, age, 
educational level, work length, and monthly income. There was a statistically significant 
difference in level of work efficiency among the subjects with different marital status  
at a significant level of 0.05. 
 Furthermore, a positive relationship was found between work motivation and work 
efficiency at a significant level of 0.01.  

 Based on these results, it was suggested that motivational factors had an influence  
on work efficiency of production staff of automotive parts. These results might lead to work 
development that can boost the level of work motivation and work efficiency, especially, chances 
for job advancement in the future. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 ท่ีผา่นมาการเจริญเติบโต และการขยายตวัทางเศรษฐกิจการคา้ การลงทุนทางดา้น

อุตสาหกรรมในภาคการผลิต การส่งออกของไทยมีแนวโนม้ท่ีจะขยายตวัในอตัราท่ีสูงมาก 
แต่จากสถานการณ์เศรษฐกิจ และการคา้ของโลกท่ีก าลงัเปล่ียนแปลงไปกล่าวคือ ไดมี้การน า
มาตรการใหม่ ๆ มาเป็นขอ้อา้ง ในการกีดกนัการคา้มากข้ึน เช่น การใชม้าตรการต่อตา้น 
การทุ่มตลาด และ ตอบโตก้ารอุดหนุนการหา้มน าเขา้โดยอตัโนมติั โดยใชเ้หตุผลทางสุขอนามยั 
มาตรฐานสินคา้หรือส่ิงแวดลอ้ม การแข่งขนัในตลาดการคา้โลกท่ีมีความเขม้ขน้ยิง่ข้ึน  
ซ่ึงในส่วนของประเทศไทยนอกจากแสวงหาผลประโยชน์จากสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ และการคา้
ของโลกโดยเขา้ร่วมในกลุ่มเศรษฐกิจการคา้ท่ีมีผลประโยชน์สอดคลอ้งกนั และผลกัดนั 
ใหมี้การพฒันาอาเซียนเป็นเขตการคา้เสรีแลว้จะตอ้งพฒันาสินคา้ออกของไทยโดยเฉพาะ
อุตสาหกรรมการผลิต การส่งออกรถยนตมี์ความจ าเป็นจะตอ้งเร่งพฒันาใหมี้ศกัยภาพ 
ในการแข่งขนัมากข้ึนทั้งในดา้นคุณภาพ มาตรฐานสินคา้ และประสิทธิภาพในการผลิตเพื่อรักษา
ส่วนแบ่งตลาดสินคา้ไทยในตลาดโลก รวมทั้งจะตอ้งแสวงหาลู่ทางท่ีจะขยายการลงทุนของไทยไป
ในภูมิภาคต่าง ๆ ใหม้ากข้ึนทั้งในลกัษณะของการลงทุนโดยตรงและการร่วมทุน เพื่อเป็นช่องทาง
ใหสิ้นคา้ออกของไทยกระจายไปสู่ตลาดต่าง ๆ ไดง่้ายข้ึน 
 ดว้ยแนวโนม้ดา้นการแข่งขนัทางเทคโนโลยขีองอุตสาหกรรมยานยนตใ์นตลาดโลก
ไดม้าถึงจุดเปล่ียนภายใตก้ระแสอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม การเตรียมความพร้อมการลงทุนทางดา้น
อุตสาหกรรมในภาคการผลิตยานยนต ์และช้ินส่วนของไทยเพื่อเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(AEC) ในปี 2558 และการตอบสนองนโยบายของรัฐท่ีจดัท าแผนแม่บทอุตสาหกรรมยานยนต ์
ฉบบัท่ี 3 (ปี พ.ศ. 2555-2559) น้ี เป็นการวางแผนเพื่อขบัเคล่ือนอุตสาหกรรมยานยนตใ์หบ้รรลุ 
ตามวสิัยทศัน์ท่ีวางไว ้มุ่งเนน้ 3 กลยทุธ์ดา้นความเป็นเลิศ ไดแ้ก่ ความเป็นเลิศในดา้นเทคโนโลย ี 
การวจิยัและพฒันา ความเป็นเลิศในดา้นการพฒันาบุคลากร และการเสริมสร้างความเขม้แขง็ 
ของประกอบการ และ 2 กลยทุธ์ ในการสร้างสภาวะแวดลอ้มท่ีดีดว้ยปัจจยัโครงสร้างพื้นฐาน  
และดว้ยกฎระเบียบนโยบายภาครัฐซ่ึงจะใหป้ระเทศไทยเป็นฐานการผลิตยานยนตข์องโลก 
ดงันั้น อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนรถยนต ์โรงงานประกอบรถยนตต์อ้งมีการปรับเปล่ียน 
แนวทางการด าเนินงาน การบริหารจดัการองคก์าร การพฒันาประสิทธิภาพของการเป็นราก 
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ในการผลิตหลกัอยา่งย ัง่ยนืในอนาคต ซ่ึงปัจจุบนัอุตสาหกรรมยานยนตน์บัวา่เป็นอุตสาหกรรมหลกั 
ของไทย ท่ีสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัทางดา้นเศรษฐกิจใหแ้ก่ประเทศไทย  
(สถาบนัยานยนต ์กระทรวงอุตสาหกรรม, 2555, หนา้ 1-3) 
 ปัจจุบนัปัจจยัดา้นแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนตข์องประเทศไทยถือเป็นปัจจยัท่ีก าลงั
อยูใ่นภาวะท่ีขาดความสมดุล ขอ้มูลจากกลุ่มช้ินส่วน และอะไหล่ยานยนตส์ภาอุตสาหกรรม พบวา่
ในปี 2011 อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตไ์ทยมีความตอ้งการแรงงาน 472,200 คน และจะเพิ่มข้ึน
เป็น 552,600 คน ในปี 2013 ในขณะท่ีขอ้มูลจากการส ารวจสัดส่วนการจา้งงานจ าแนกตามต าแหน่ง
งาน และลกัษณะงานท่ีส าคญั พบวา่ ในการจา้งงานของผูป้ระกอบการช้ินส่วนยานยนต ์ระดบั  
Tier 1 มีการจา้งแรงงานรวมกวา่ 246,840 คน โดยมีสัดส่วนการจา้งงานระหวา่งฝ่ายผลิต 
และฝ่ายส านกังาน เทียบเปรียบ ร้อยละ 90: 10 และสัดส่วนการจา้งงานในฝ่ายผลิตของอุตสาหกรรม
ผลิตช้ินส่วนยานยนต ์จ าแนกตามต าแหน่งงานพนกังานระดบัปฏิบติัการ ร้อยละ 74 ของต าแหน่ง
นอกจากน้ีในดา้นของคุณภาพฝีมือแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทย พบวา่แรงงานไทย 
ยงัขาดทกัษะดา้นภาษาองักฤษ และความสามารถในการแกปั้ญหา แต่อยา่งไรก็ดีแรงงานไทย 
ยงัมีสมรรถนะในดา้นความขยนัและอดทน และความมีระเบียบวนิยัในการท างาน (ส านกังาน
เศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม, 2554, หนา้ 3-8) 
 จากสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนการพฒันาเพื่อยกระดบัดา้นกระบวนการผลิตของอุตสาหกรรม
ดา้นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในทุกระดบั จึงเป็นส่ิงส าคญั 
ท่ีผูป้ระกอบการอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วน ประกอบรถยนต ์ตอ้งค านึงถึง แต่ส่ิงเหล่าน้ีจะประสบ
ผลส าเร็จไปไม่ได ้ถา้หากไม่ไดรั้บความร่วมมือจากบุคคลภายในองคก์ร เพราะปัจจุบนัปัจจยั 
ท่ีส าคญัท่ีตอ้งค านึงถึงมากท่ีสุดคือ คน ประสิทธิภาพในการด าเนินขององคก์รนั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บั
ประสิทธิภาพของบุคลากรผูป้ฏิบติัในองคก์ร (ปราชญา กลา้ผจญั, 2540, หนา้ 56) เพราะคน 
มีบทบาทส าคญัต่อความส าเร็จหรือลม้เหลวในการด าเนินงานขององคก์ร กล่าวคือ ถา้องคก์ร 
มีบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพมากเท่าใด ยิง่จะท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์รบรรลุวตัถุประสงคม์าก
เท่านั้น  
 บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ตั้งอยูใ่นเขตอุตสาหกรรมกบินทร์บุรี เลขท่ี 517/ 3 หมู่ 9 
ถนน กบินทร์บุรี-โคราช ต าบลหนองก่ี อ าเภอกบินทร์บุรี จงัหวดัปราจีนบุรี บริษทัแห่งน้ีท าธุรกิจ 
ด าเนินธุรกิจอุตสาหกรรมฉีดพลาสติกช้ินส่วนยานยนต ์เพื่อส่งจ าหน่ายออกไปโรงงานประกอบ 
ทั้งใน และต่างประเทศ บริษทั ฯ ไดรั้บการสนบัสนุนจาก ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการ
ลงทุน(BOI) มีโดยก่อตั้ง เม่ือเมษายน 2540 ดว้ยทุนจดทะเบียน เร่ิมแรก 120 ลา้นบาท อีกคร้ังระบบ
มาตรฐานท่ีไดก้ารรับรอง ISO/ TS 16949:2009 (เม่ือเดือน ตุลาคม 2552), ISO 14001:2004  
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(เม่ือเดือน มีนาคม 2550) และ ISO 9001:2008 (เม่ือเดือน เมษายน 2542) ซ่ึงมี จ  านวนพนกังาน
ทั้งหมด 242 คน (บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั, 2557) 

 การผลิต (Production) เป็นกระบวนการแปรรูปทรัพยากรการผลิต เช่น วตัถุดิบ แรงงาน 
และ พลงังาน ใหเ้ป็นผลิตภณัฑท่ี์พร้อมในการจดัจ าหน่ายแก่ลูกคา้ โดยผูผ้ลิตตอ้งพยากรณ์ปริมาณ
ของผลิตภณัฑท่ี์เหมาะสมกบัความตอ้งการของลูกคา้ โดยไม่ใหมี้จ านวนมากหรือนอ้ยจนเกินไป 
ตลอดจนควบคุมคุณภาพของผลิตภณัฑ์เป็นท่ีตอ้งการของลูกคา้ โดยมีตน้ทุนการผลิตท่ีเหมาะสม  

 จากจ านวนพนกังานแต่ละฝ่ายของบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั จะเห็นวา่พนกังาน
ส่วนใหญ่จะอยูใ่นฝ่ายผลิตจ านวนมากท่ีสุด คือ 158 คน ประกอบดว้ย 4 หน่วยงานคือ  

 1.  ฉีดข้ึนรูป (Injection) มีจ านวน 123 คน 
 2.  ประกอบร่วม (Assembly) มีจ านวน 15 คน  
 3.  บ ารุงแม่พิมพ ์และเคร่ืองจกัร (Mold & machine maintenance) มีจ านวน 7 คน  
 4.  สนบัสนุน (Support) มีจ  านวน 13 คน  
 ซ่ึงบริษทั ฯ ถือวา่ฝ่ายผลิตน้ีเป็นหวัใจส าคญัของการผลิตงาน เน่ืองจากการท างาน 

ของพนกังานซ่ึงเป็นสายการผลิตท่ีตอ้งท าหนา้ท่ีแปรรูปทรัพยากรการผลิตต่าง ๆ ของบริษทั ฯ  
ใหอ้อกมาเป็นผลิตภณัฑ์โดยมีตน้ทุนการผลิตท่ีเหมาะสมตลอดจนควบคุมคุณภาพของผลิตภณัฑ์
เป็นท่ีตอ้งการของลูกคา้ โดยผูบ้ริหารของบริษทัฯจ าเป็นตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีเหมาะสม  
เพื่อใหก้ระบวนการผลิตท่ีจ าเป็นตอ้งใชพ้นกังานในการผลิตท่ีตอ้งมีความเขา้ใจถึงงาน ท่ีไดรั้บ
มอบหมาย พนกังานตอ้งมีความรู้ความสามารถ และศกัยภาพในการท างาน โดยบริษทั 
ตอ้งท าการสนบัสนุนหรือกระตุน้ใหพ้นกังานปฏิบติังานแสดงออกถึงทกัษะ ความสามารถ  
และความช านาญการท่ีมีอยูใ่นแต่ละคน เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
สูงสุด ส่งผลใหเ้พิ่มผลผลิต ในองคก์ารใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 ดงันั้น ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารหรือหน่วยงานไม่วา่จะเป็น
องคก์ารขนาดเล็กหรือใหญ่อยา่งเป็นระบบ เพื่อใหผ้ลการท างานของพนกังานทุกคนมีประสิทธิภาพ  
และประสิทธิผลสูงสุด ส่งผลใหเ้พิ่มผลผลิตในองคก์าร พนกังานมีความสม ่าเสมอในการท างาน  
ใหค้วามร่วมมือต่อองคก์ารในงาน และกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารอยา่งเตม็ใจตลอดจนตลอดจน
ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารเพื่อให้เกิดความเรียบร้อยในการอยูร่่วมกนั อนัจะท าให ้
อยูด่ว้ยกนัอยา่งมีความสุข พร้อมกบัท่ีจะท างานให้องคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถดว้ยความเตม็  
ในขณะเดียวกนัถึงแมว้า่การแข่งขนัดา้นเศรษฐกิจของโลกจะเป็นปัญหาส่ิงแวดลอ้มภายนอก 
ท่ีผูป้ระกอบการไม่สามารถควบคุมได ้ส่งผลใหภ้าคอุตสาหกรรมลว้นแลว้ตอ้งไดรั้บผลกระทบ 
อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ตอ้งเร่งปรับตวัให้อยูร่อดสามารถแข่งขนักบัตลาดโลกได ้ 



4 

แต่ส่ิงท่ีผูป้ระกอบการสามารถการบริหารควบคุมได ้นั้นคือส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์าร 
ท่ีแต่ละองคก์ารมีอยู ่และส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีส าคญัเป็นตวัขบัเคล่ือนกระบวนการท างาน
ทุกขั้นตอนในองคก์ารใหเ้ดินต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและน าพาองคก์ารสู่ความส าเร็จนั้น  
คือ บุคลากรซ่ึงเป็นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร 

 จากสภาพปัญหาและความส าคญัท่ีกล่าวมาในขา้งตน้ จึงเป็นเหตุจูงใจใหผู้ว้ิจยัสนใจ 
ท่ีจะศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
ในบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั อยูร่ะดบัใด และพนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพสมรส  
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ในบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ ต่างกนัหรือไม่ 
และศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ 
ของการปฏิบติังาน ของพนกังานฝ่ายผลิตช้ิน ส่วนยานยนต ์ในบริษทั คาเซ (ไทยแลนด์) หรือไม่ 
เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปน าเสนอต่อผูบ้ริหาร เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาคุณภาพ
ของงานใหมี้การบริหารงานของบริษทัฯ เกิดประสิทธิภาพ สามารถตอบสนองความตอ้งการ 
ของลูกคา้ ของบริษทัทั้งในและต่างประเทศ อีกทั้งเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (AEC) ในปี 2558 และการตอบสนองนโยบายของรัฐตลอดจนอุตสาหกรรมยานยนต์ 
ในตลาดโลกต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วน 

ยานยนต ์กบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติั 
ของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์

 

สมมติฐำนของกำรวจิัย 
1. พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์มีเพศต่างกนั มีประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
2. พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์มีอายตุ่างกนั มีประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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3. พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั  
มีประสิทธิภาพในกาปฏิบติังานแตกต่างกนั 

4. พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

5. พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกนั  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

6. พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

7. แรงจูงในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 

  

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
จากการศึกษาทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดใ้ชท้ฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 

theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2541 อา้งถึงใน ลลนา 
เรืองพร, 2550, หนา้ 5-6) มาก าหนดเป็นตวัแปรดา้นแรงจูงใจ ในการปฏิบติังาน และแนวคิด
เก่ียวกบัประสิทธิภาพของ วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ (2547, หนา้ 10-11 อา้งถึงใน เจนวทิย ์สิทธิวงศ,์ 
2555, หนา้ 70-71) ไดม้าก าหนดตวัแปรดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ซ่ึงน ามาประยุกต ์
ใชใ้นการสร้างกรอบแนวคิดในงานวจิยัศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต
ช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
1. ท าใหท้ราบถึงระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต 

ช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
2. ท าใหท้ราบถึงความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต 

ช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดักบัปัจจยัส่วนบุคคล 
3. ท าใหท้ราบถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 

การปฏิบติัของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
4. สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง แกไ้ข และพฒันาประสิทธิภาพ 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
1.  เพศ 

2.  อาย ุ

3.  สถานภาพสมรส 

4.  ระดบัการศึกษา 

5.  ระยะเวลาในการท างาน 
6.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

ประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำน 
ของพนักงำนฝ่ำยผลติช้ินส่วนยำนยนต์ 

บริษัท คำเซ (ไทยแลนด์) จ ำกดั 
1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ดา้นตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

 

แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน 
ปัจจัยจูงใจ 

       1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
       2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
       3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
       4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
       5.  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

ปัจจัยค ำ้จุน 
       6.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
       7.  ดา้นนโยบายการพฒันาบุคลากร 
       8.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อน 
        9.  ดา้นสภาพทางอาชีพ 
       10.  ดา้นนโยบายในการบริหารขององคก์ร 
       11.  ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน 
       12.  ดา้นชีวติส่วนตวั 
       13.  ดา้นความมัน่คงของงาน 
       14.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ตัวแปรอสิระ 

(Independent variable) 

ตัวแปรตำม 

(Dependent variable)
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ในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
1. ขอบเขตดา้นเน้ือหาการวิจยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั โดยมีตวัแปร ดงัน้ี  
  1.1  ตวัแปรอิสระไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคลของของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วน 

ยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ประกอบดว้ยเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จากการศึกษาทฤษฎี
สองปัจจยั (Two factors theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) (สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์  
อรรถมานะ, 2541 อา้งถึงใน ลลนา เรืองพร, 2550, หนา้ 5-6) ซ่ึงมีส่วนประกอบทั้งปัจจยัจูงใจ  
และปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงไดน้ ามาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษา และก าหนดเป็นตวัแปรตามของปัจจยั 
ท่ีผลต่อการประสิทธิภาพของการปฏิบติัของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ดงัน้ี 

   ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
   1.1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

   1.1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
   1.1.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

   1.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ 
1.1.5  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

   ปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 
   1.1.6  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

1.1.7   ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
1.1.8   ดา้นนโยบายในการบริหารขององคก์ร 
1.1.9   ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 
1.1.10   ดา้นสภาพทางอาชีพ 
1.1.11   ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 
1.1.12   ดา้นชีวติส่วนตวั 
1.1.13   ดา้นความมัน่คงของงาน 
1.1.14   ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
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 1.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วน 
ยานยนต ์บริษทัคาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั จากการศึกษาแนวคิดของแนวคิดของ วฒันา  
วงศเ์กียรติรัตน์ (2547, หนา้ 10-11 อา้งถึงใน เจนวทิย ์สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 70-71) มาใช ้
ในการก าหนดตวัแปรตามของการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ 
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั ดงัน้ี 

   1.2.1  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
   1.2.2  ดา้นตน้ทุน 
   1.2.3  ดา้นเวลา 
2. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีได ้ไดแ้ก่ พนกังาน 

ฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีปฏิบติังานในบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ซ่ึงจะประกอบดว้ย  
4 หน่วย คือ 
  2.1  พนกังานหน่วยงานฉีดข้ึนรูป (Injection) มีจ านวน 96 คน 

  2.2  พนกังานหน่วยงานประกอบร่วม (Assembly) มีจ านวน 15 คน 
2.3  พนกังานหน่วยงานบ ารุงรักษาแม่พิมพ ์และเคร่ืองจกัร (Mold & machine  

maintenance) มีจ านวน 7 คน 
  2.4  พนกังานหน่วยงานสนบัสนุน (Support) มีจ  านวน 14 คน  

 ซ่ึงรวมประชากรทั้งหมดจ านวน 132 คน (บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั, 2558) 
3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ในการศึกษาตามนโยบายบริหารด าเนินของ 

บริษทั คาเซ ไทยแลนด)์ จ  ากดั ปี 2558 โดยท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่พฤศจิกายน พ.ศ. 2557-
เมษายน พ.ศ. 2558 
 
 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 บริษทั หมายถึง บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 พนกังานฝ่ายผลิต หมายถึง พนกังานฝ่ายผลิตท่ีปฏิบติัในหน่วยงานฉีดข้ึนรูป (Injection)  
ประกอบร่วม (Assembly) บ ารุงรักษาแม่พิมพแ์ละเคร่ืองจกัร (Mold & machine maintenance)  
และสนบัสนุน (Support) ของบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ผลส าเร็จในการปฏิบติังานของตวับุคคล 
ท่ีมีความตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ใชก้ลวธีิหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงาน 
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ท่ีส่งผลต่อผลงานหน่วงงาน และองคก์าร ซ่ึงผลงานท่ีส าเร็จนั้นตอ้งมีคุณภาพ โดยตรงตาม
มาตรฐาน และตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อยา่งพึงพอใจ รวมถึงตอ้งอยูภ่ายใต้
ระยะเวลาท่ีก าหนด ปริมาณงานท่ีท าไดต้รงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ตลอดจนการใชท้รัพยากร 
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดซ่ึงประกอบดว้ย  

1. ดา้นผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลส าเร็จในการปฏิบติังานของตวับุคคลท่ีมี 
ความตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ เช่น ปริมาณครบตามจ านวนเป้าหมาย ปฏิบติังานงาน
ตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งถูกตอ้ง ความเขา้ใจในงาน ความคิดริเร่ิมในการปรับปรุงงาน 
ความร่วมมือ และรักษาเวลาท างาน ซ่ึงผลงานท่ีส าเร็จนั้นตอ้งมีคุณภาพ โดยตรงตามมาตรฐาน  
และตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อยา่งพึงพอใจ 

2. ดา้นตน้ทุน หมายถึงคือ การปฏิบติังานท่ีใชท้รัพยากรดา้นคน อุปกรณ์ วตัถุดิบ  
ท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า  

3. ดา้นเวลา หมายถึง การปฏิบติังานไดเ้สร็จตามระยะเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด 
รวมถึงสามารถแกไ้ขงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว เพื่อใหผ้ลงานส าเร็จโดยเร็ว 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลถูกส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้หรือผลกัดนั 
ทั้งภายนอกและภายในตวับุคคล ใหเ้กิดความตอ้งการซ่ึงเป็นแรงขบัให้แสดงพฤติกรรมออกมา 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือตอบสนองความตอ้งการตนเอง ซ่ึงประกอบดว้ย 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน หมายถึง การใชค้วามสามารถในการปฏิบติังานจนท า 
ใหผ้ลงานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และสามารถแกไ้ขงานจนประสบผลส าเร็จ 

 2.  ดา้นการไดรั้บยอมการรับ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือในความสามารถ 
และความส าเร็จในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน รวมถึงการไดรั้บความไวว้างใจ
จากผูบ้งัคบับญัชาหรือมีความร่วมในการในการปฏิบติังานท่ีส าคญัๆ ภายในหน่วยงาน 

 3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความสามารถ โดยมี 
โอกาสแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรคป์รับปรุงงานในงานท่ีปฏิบติั รวมถึงมีความเช่ียวชาญ  
ความช านาญในงานท่ีปฏิบติัดว้ย 

4.   ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานใหดู้แลงาน 
อ่ืน ๆ นอกจากงานท่ีปฏิบติัอยู ่และไดแ้สดงสามารถในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่ตอ้ง 
มีการตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5.   ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี หมายถึง การไดเ้ล่ือนต าแหน่งในหนา้ท่ีการงาน 
ท่ีสูงข้ึนและมีโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน รวมถึง 
มีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมเป็นการเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ท่ีเก่ียวกบังาน 
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6.   ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง ค่าจา้งและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัสรร 
ใหก้บัพนกังานเพียงพอส าหรับการด ารงชีพในปัจจุบนัและเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติังาน  
ซ่ึงเป็นท่ีน่าพอใจของพนกังาน และเม่ือเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนอยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสม 

7. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง มีการก าหนดหลกัเกณฑ์ 
ในการเล่ือนต าแหน่งอยา่งชดัเจน และมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามเกณฑก์ าหนด 

 8.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัในการท างานร่วมกนัความช่วยเหลือเก้ือกูลกนั นอกจากน้ียงัมีโอกาส
พบปะสังสรรคก์นัภายในหน่วยงาน 
 9.  ดา้นสถานะของอาชีพ หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่ออาชีพ วา่เป็น 
ท่ียอมรับจากสังคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี ซ่ึงเป็นท่ีน่าพอใจของพนกังาน 

 10.  ดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์รหมายถึง บริษทัมีการก าหนดนโยบาย 
ในการบริหารงานหรือเป้าหมายการท างานไดอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงสร้างความเขา้ใจใหก้บัพนกังาน 
ในบริษทัและพนกังานสามารถปฏิบติัไดถู้กตอ้ง 

 11.  ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน หมายถึง สถานท่ีในการท างาน 
มีสภาพแวดลอ้มท่ีสุขอนามยั และอุปกรณ์เคร่ืองมือในการท างานต่าง ๆ พร้อมใชง้านเอ้ืออ านวย 
ใหก้ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็ว รวมถึงมีระบบการความปลอดภยัจากเคร่ืองจกัร 

 12.  ดา้นชีวติส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน วา่มีความผกูพนัในท่ีท างาน  
และไดท้  างานอยูใ่กลค้รอบครัว 

 13.  ดา้นความมัน่คงในอาชีพหมายถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในหน่วยงานโดยไม่คิดท่ีจะเปล่ียนแปลงหน่วยงานหรือองคก์ร 

 14.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถในการแนะน า 
หรือสอนงาน และการมอบหมายงานตอ้งมีความชดัเจน รวมถึงการรับฟังขอ้เสนอแนะ 
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเร่ือง “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต 
ช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั” ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสาร ต ารา บทความ 
รวบรวม แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการวจิยั  
และแนวทางการด าเนินการวิจยั โดยมีรายละเอียดต่าง ๆ ตามล าดบัดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  1.1  ความหมายเก่ียวกบัประสิทธิภายในการปฏิบติังาน 
  1.2  แนวคิดเก่ียวกปัระสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  1.3  การวดัประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทับริษทั คาเซ (ประเทศไทย) 
จ ากดั 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแรงจูงใจ 
  2.1  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ 
  2.2  ทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ 
 3.  ประวติับริษทัคาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 ความหมายของเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 Bernadin, Kanc, Ross, Spina and Johnson (1995 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์เลิศเลียงชยั, 2553, 
หนา้ 7) กล่าววา่ ประสิทธิภาพเป็นผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงผลลพัธ์นั้น  
จะตอ้งเช่ือมโยงกบักลยทุธ์ เป้าหมายขององคก์าร ความพึงพอใจของลูกคา้ และส่งผลต่อสถาน 
ทางเศรษฐกิจขององคก์าร 
 Hartle (1995 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์เลิศเลียงชยั, 2553, หนา้ 7) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ  
คือ รูปแบบของผลงานแบบผสมผสานท่ีเนน้ความสามารถของบุคคล เป็นการบริหารงาน 
ของตวับุคคล และของทีมงาน เนน้พฤติกรรมหรือท่ีเรียกวา่ ปัจจยัน าเขา้ และผลส าเร็จของทีมงาน 
ท่ีมีการก าหนดเป้าหมายไวช้ดัเจน เป็นผลงานท่ีวดัออกมาไดใ้นเชิงตวัเลข 
 



12 
 

 วไลลกัษณ์ แจ่มนอ้ย (2553, หนา้ 8) ประสิทธิภาพ หมายถึง การใชท้รัพยากร 
ในการด าเนินการใด ๆ ก็ตามโดยมีส่ิงมุ่งหวงัถึงผลส าเร็จ และผลส าเร็จนั้นไดม้าโดยการใช้
ทรัพยากรนอ้ยท่ีสุด และการด าเนินการเป็นไปอยา่งประหยดั ไม่วา่จะเป็นระยะเวลา ทรัพยากร 
แรงงาน รวมทั้งส่ิงต่าง ๆ ท่ีตอ้งใชใ้นการด าเนินการนั้น ๆ ใหเ้ป็นผลส าเร็จ และถูกตอ้ง 
ประสิทธิภาพยงัมีความหมายในเชิงสังคมศาสตร์ และความหมายในเชิงเศรษฐศาสตร์ ดงัน้ี  
 ความหมายเชิงสังคมศาสตร์ 

ในเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในเชิงสังคมศาสตร์ หมายถึง ปัจจยัน าเขา้ 
ซ่ึงพิจารณาถึง ความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการปฏิบติังาน  
โดยพิจารณาเปรียบเทียบกบัผลท่ีได ้คือ ความพึงพอใจของผูรั้บบริการหรือการบรรลุวตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้   

ความหมายเชิงเศรษฐศาสตร์     
 ในเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังานในเชิงเศรษฐศาสตร์ หมายถึง การผลิตสินคา้  
หรือบริการใหไ้ดม้ากท่ีสุด โดยพิจารณาถึงการใชต้น้ทุนหรือปัจจยัการน าเขา้ใหน้อ้ยท่ีสุด 
และประหยดัเวลามากท่ีสุด บทบาทหนา้ท่ีใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รท่ีก าหนดไว ้

แสวงรัตน์ มงคลมาศ (2514, หนา้ 100 อา้งถึงใน ศิราภา รุ่งสวา่ง, 2550, หนา้ 8) ไดศึ้กษา
ความหมายของประสิทธิภาพจากทรรศนะของบุคคลต่าง ๆ พบวา่มีองคป์ระกอบร่วมตรงกนั 
อยา่งหน่ึง คือ ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการด าเนินการอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จ
ลุล่วงไปโดยดีท่ีสุดซ่ึงความหมายของค าวา่โดยดีท่ีสุดในดา้นธุรกิจหมายถึงหาใหไ้ดผ้ลก าไรสูง
สุดแต่ถา้เป็นการบริหารราชการหมายถึงความสามารถในการสร้างความพึงพอใจใหก้บัประชาชน
ผูรั้บบริการไดสู้งสุด 

Simon (1960, p. 180 อา้งถึงใน ศิราภา รุ่งสวา่ง, 2550, หนา้ 8-9) ไดใ้หท้รรศนะเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพไวว้า่งานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดใหดู้จากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัน าเขา้ 
(Input) กบัผลผลิต (Output) ท่ีไดรั้บออกมาเพราะฉะนั้นประสิทธิภาพจึงเท่ากบัผลิตผลลบ 
ดว้ยปัจจยัน าเขา้และถา้เป็นการบริการราชการก็บวกความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ 
(Satisfaction) เขา้ไปดว้ยซ่ึงเขียนเป็นสูตรดงัน้ี 

E   =   (O-I) + S 
E  คือ  ประสิทธิภาพของงาน (Efficiency) 
O  คือ  ผลิตผล หรือ ผลงานท่ีไดรั้บ (Output) 
 I  คือ  ปัจจยัน าเขา้ หรือ ทรัพยากรทางการบริหารท่ีใชไ้ป (Input) 
S  คือ  ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา (Satisfaction) 
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โดยสรุป ประสิทธิภาพในการท างานจึง หมายถึงการท่ีพนกังานสามารถปฏิบติังานตาม 
บทบาทหนา้ท่ีใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รท่ีก าหนดไว ้

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2544, หนา้ 130 อา้งถึงใน ศิราภา รุ่งสวา่ง, 2550, หนา้ 9)  
ไดใ้หค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือการสนบัสนุนใหมี้วธีิการบริหารท่ีจะไดรั้บผลดี
มากท่ีสุดโดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุดนั้นคือการลดค่าใชจ่้ายทางดา้นวตัถุบุคลากรลง 
ในขณะท่ีพยายามเพิ่มความแม่นตรงความเร็ว และความราบเรียบ 

วรเดช จนัทรศร (2538, หนา้ 1206-1207 อา้งถึงใน ศิราภา รุ่งสวา่ง, 2550, หนา้ 9)  
ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่หลกัประสิทธิภาพ คือ การเปรียบเทียบตน้ทุน (Input) กบัผลงาน หรือ 
ผลผลิต (Output) ถา้จะท างานใหมี้ประสิทธิภาพจะตอ้งใชต้น้ทุนสร้างผลงานหรือผลผลิตใหไ้ดม้าก
ท่ีสุดถา้หากท างานโดยมีผลผลิตนอ้ยก็เรียกวา่ “ขาดประสิทธิภาพ” กล่าวอีกอยา่งหน่ึงไดว้า่
ประสิทธิภาพ คือ การใชท้รัพยากรใหไ้ดป้ระโยชน์มากท่ีสุด แต่การท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
โดยไม่ส้ินเปลืองงบประมาณ หรือ ไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายเพิ่มข้ึนอาจจะท าใหป้ระสิทธิภาพเพิ่มข้ึน 
แต่คุณภาพท่ีไดอ้าจลดลงได ้

ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2539 อา้งถึงใน ศิราภา รุ่งสวา่ง, 2550, หนา้ 9) ไดใ้หค้วามหมาย 
ไวว้า่ประสิทธิภาพมีความหมาย รวมถึงการผลิตภาพ และประสิทธิภาพโดยประสิทธิภาพ 
เป็นส่ิงท่ีวดัไดห้ลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงค ์ท่ีตอ้งการพิจารณา คือ 

1.  ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต (Input) ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากร
ดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลย ีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า และการเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

2.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานท่ีถูกตอ้ง 
ไดม้าตรฐานรวดเร็ว และใชเ้ทคนิคท่ีสะดวกข้ึนกวา่เดิม 

3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิต และผลลพัธ์ไดแ้ก่ การท างานท่ีมีคุณภาพเกิด
ประโยชน์ต่อสังคมเกิดผลก าไรทนัเวลาผูป้ฏิบติังานมีจิตส านึกท่ีดีต่อการท างาน และการบริหาร
เป็นท่ีพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

จิราวธุ พลมณี และสุวทิย ์ธีรศาศวตั (2537 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์เลิศเลียงชยั, 2553,  
หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ประสิทธิภาพของแรงงาน หมายถึง ศกัยภาพในการท างานของ
แรงงานเป็นรายบุคคล อาทิ การเรียนรู้ ความประณีตในการท างาน การปฏิบติังานตามค าสั่ง 
ของหวัหนา้งาน โดยพิจารณาจากพฤติกรรมของแรงงานและก าหนดรอบกรอบภาระงานตาม
กระบวนการผลิตหรือการจดัการควบคุมกบักบัดูแลภายในสถานประกอบการแต่ละแห่ง  
โดยท่ีพฤติกรรมของแรงงาน หมายถึง ลกัษณะการแสดงออกจนเป็นนิสัยของแรงงานในระหวา่ง 
การท างาน ซ่ึงส่งผลต่อคุณภาพของงานตลอดจนเพื่อนร่วมงานหวัหนา้งานและนายจา้ง อาทิ 
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ความขยนัขนัแขง็ การตรงต่อเวลา การเล่ียงงาน การลาออก มนุษยสัมพนัธ์ เป็นตน้ 
United nations development programme (1984 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์เลิศเลียงชยั, 2553, 

หนา้ 10) ไดร้ะบุประสิทธิภาพของพนกังานเป็นส่วนหน่ึงของประสิทธิภาพในองคก์าร 
และความสามารถวดัไดจ้ากลกัษณะทางกายภาพหรือหน่วยงานในแต่ละส่วนของงานหรือทั้งหมด 
ของกิจการ นอกจากน้ีประสิทธิภาพของพนกังานยงัสามารถดูไดจ้ากแรงจูงใจ และความพึงพอใจ
ในงาน ซ่ึงจะพิจารณาในจุดท่ีความสุข และประสิทธิภาพการท างานมาบรรจบกนั 

นอกจากน้ียงัมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
Gibson and Other (1998, p. 37 อา้งถึงใน จิตติมา อคัรธิติพงศ,์ 2556, หนา้ 6-7)  

ใหค้วามหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) วา่โดยทัว่ ๆ ไป เม่ือมีการพูดถึงประสิทธิภาพ 
ก็จะหมายถึงอตัราส่วนของผลผลิตต่อปัจจยั (Ratio of outputs to inputs) การวดัประสิทธิภาพ
จะตอ้งวดัตวับ่งช้ีหลายตวัประกอบดว้ยกนั เช่น 

1.   อตัราการไดผ้ลตอบแทน (Ratio of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพยสิ์นท่ีเป็นทุน 
2.   ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต (Unit cost) 
3.   อตัราการสูญเปล่าส้ินเปลืองการใชท้รัพยากร 
4.   อตัราของผลก าไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 
ประสิทธิภาพ เป็นเร่ืองของการใชปั้จจยัและกระบวนการในการด าเนินงาน  

โดยมีผลผลิตท่ีไดรั้บเป็นตวัก ากบัการแสดงประสิทธิภาพของการด าเนินงานใด ๆ อาจแสดงค่า 
ของประสิทธิภาพในลกัษณะการเปรียบเทียบระหวา่งค่าใชจ่้ายในการลงทุนกบัผลก าไรท่ีไดรั้บ  
ซ่ึงถา้ผลก าไรมีสูงกวา่ตน้ทุนเท่าไรก็ยิง่แสดงถึงประสิทธิภาพมากข้ึน ประสิทธิภาพอาจไม่แสดง
ออกมาเป็นค่าของประสิทธิภาพเชิงตวัเลข แต่จะแสดงดว้ยการบนัทึกถึงลกัษณะการใชเ้งิน วสัดุ คน 
และเวลาในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า ประหยดั ไม่มีการสูญเสียเปล่าเกินความจ าเป็น รวมถึง 
การใหก้ลยทุธ์หรือเทคนิควธีิการปฏิบติัท่ีเหมาะสมสามารถน าไปสู่การบงัเกิดผลไดเ้ร็ว ตรง  
และมีคุณภาพ ประสิทธิภาพมี 2 ระดบั ไดแ้ก่ 

1.   ประสิทธิภาพของบุคคล เป็นการมีประสิทธิภาพในตวับุคคล หมายความวา่ 
การท างานเสร็จโดยการสูญเสียเวลาและเสียพลงันอ้ยท่ีสุด ค่านิยมการท างานท่ียดึมัน่กบัสังคม  
คือการท างานไดเ้ร็ว และไดง้านดี  

บุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน คือบุคคลท่ีตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ
ใชก้ลวธีิหรือเทคนิคการท างานท่ีจะสร้างผลงานไดม้าก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจ 
โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ย เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจในการท างาน 
เป็นบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน้ ดดัแปลง วิธีการท างาน 
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ใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนเสมอ 
2.   ประสิทธิภาพขององคก์าร เป็นส่ิงท่ีองคก์รสามารถด าเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจ 

หนา้ท่ีของ โดยใชท้รัพยากร ปัจจยัต่าง ๆ รวมถึงก าลงัคน อยา่งคุม้ค่าท่ีสุด มีการสูญเปล่านอ้ยท่ีสุด  
มีลกัษณะของการด าเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งดีโดยประหยดัทั้งเวลาทรัพยากร 
และก าลงัคน องคก์รมีระบบบริหารจดัการเอ้ือต่อการผลิตและการบริการไดต้ามเป้าหมาย องคก์ร 
มีความสามารถใชย้ทุธศาสตร์ กลยทุธ์ เทคนิควธีิการ และเทคโนโลยอียา่งฉลาดท าใหเ้กิดวธีิท างาน
ท่ีเหมาะสม มีความราบร่ืนในการท างาน มีปัญหา อุปสรรค และความขดัแยง้นอ้ยท่ีสุด บุคลากร 
ท่ีมีขวญัก าลงัใจดี มีความสุขความพอใจในการท างาน  
 ส่ิงท่ีควรระลึก คือ แมค้  าวา่ประสิทธิภาพจะเป็นส่วนยอ่ยของค าวา่ประสิทธิผล  
แต่เม่ือพิจารณาความมีประสิทธิภาพขององคก์ร จะเนน้ปัจจยัและกระบวนการท่ีเช่ือโยง 
ไปสู่ผลผลิตแบบครบวงจร นัน่คือพิจารณาประสิทธิภาพในลกัษณะท่ีมีการจดัปัจจยั 
และใชก้ระบวนการอยา่งคุม้ค่า ไม่สูญเปล่า ไม่ส้ินเปลือง ใชว้ธีิการท างาน และวธีิการบริหารจดัการ
ท่ีดี ใหอ้งคก์รสามารถบรรลุผลตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งครบถว้นสมบูรณ์ 

จากท่ีผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดของนกัวชิาการหลายท่านขา้งตน้แลว้นั้นไดใ้หค้วามหมาย
ของ ประสิทธิภาพไวห้ลายประการทั้งในดา้นธุรกิจและดา้นรัฐกิจซ่ึงความแตกต่างท่ีส าคญัระหวา่ง
ประสิทธิภาพของดา้นธุรกิจและดา้นรัฐกิจอยูท่ี่ก าไรกบัความพึงพอใจของประชาชน  
และเม่ือพิจารณาความหมายของประสิทธิภาพนั้นจะรวมทั้งระดบับุคคลและระดบัองคก์าร 
มีการใหค้วามหมายท่ีครอบคลุมทั้งผลการด าเนินงานท่ีสนองวตัถุประสงคไ์ดผ้ลดีทั้งเชิงปริมาณ
และคุณภาพ และยงัครอบคลุมถึงกระบวนการด าเนินงานท่ีใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า  
และใหใ้ชว้ธีิการปฏิบติัท่ีเหมาะสม ซ่ึงก็คือรวมถึงประสิทธิภาพนัน่เอง  
 ดงันั้น ในการศึกษาเร่ือง “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วน 
ยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั” จะศึกษาแนวคิดของประสิทธิภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัก าไร  
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานของระดบับุคคล ผูว้จิยัจึงไดใ้หค้วามหมายเพื่อสร้างกรอบแนวคิด
การวจิยัในคร้ังน้ี วา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 
ของตวับุคคล ท่ีมีความตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ใชก้ลวธีิหรือเทคนิคการท างาน 
ท่ีจะสร้างผลงานท่ีส่งผลต่อผลงานหน่วงงาน และองคก์าร ซ่ึงผลงานท่ีส าเร็จนั้นตอ้งมีคุณภาพ 
โดยตรงตามมาตรฐาน และตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อยา่งพึงพอใจ รวมถึงตอ้ง 
อยูภ่ายใตร้ะยะเวลาท่ีก าหนด ปริมาณงานท่ีท าไดต้รงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ตลอดจน 
การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
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แนวคิดเกีย่วกปัระสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 แนวคิดของ Peterson and Plowman (1977 อา้งถึงใน ศิราภา รุ่งสวา่ง, 2550, หนา้ 7-8)  
ไดส้รุปองคป์ระกอบ ของประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ ดว้ยกนัคือ  
 1.  คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชนคุ์ม้ค่า
และมีความพึงพอใจ  
 2.  ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน  
 3.  เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม
หลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั  

4.  ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการด าเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังาน และวธีิการ  
คือ จะตอ้งลงทุนนอ้ย และไดผ้ลก าไรมากท่ีสุด  
 Emerson (1931 อา้งถึงใน ศิราภา รุ่งสวา่ง, 2550, หนา้ 25) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัหลกัการ
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพ ในหนงัสือ “The twelve principles of efficiency” ซ่ึงมีสาระส าคญัหลกั 
12 ประการ ดงัน้ี   

1.   ก าหนดจุดมุ่งหมายชดัเจน (Clearly defined goal) ท าความเขา้ใจ และก าหนด 
แนวความคิดในการท างานใหก้ระจ่าง   

2.   ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป (Common sense) ใชห้ลกัสามญัส านึกในการพิจารณา 
ความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 
 3.  ค  าแนะน าท่ีดี (Competent counsel) ค าปรึกษาและแนะน าตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง   

4.  มีวนิยั (Discipline) รักษาระเบียบวนิยัในการท างาน  
5.  มีความยติุธรรม (Fair deal) ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม  
6.  มีขอ้มูลเช่ือถือได ้(Reliable information) การท างานตอ้งเช่ือถือได ้มีความเฉียบพลนั 

มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไวเ้ป็นหลกัฐาน  
7.  มีความฉบัไว (Dispatching) งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการด าเนินงาน 

อยา่งทัว่ถึง  
8.  มีมาตรฐานและมีตารางเวลา (Standard and schedule) งานส าเร็จทนัเวลา  
9.  อยูใ่นสภาพท่ีมีมาตรฐานเสมอ (Standardized condition) ผลงานไดม้าตรฐาน  
10.  ปฏิบติัการไดม้าตรฐาน (Standardized operation) การด าเนินงานสามารถ 

ยดึเป็นมาตรฐานได ้ 
11.  ค  าสั่งไดม้าตรฐาน (Standardized directing) ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเ้ป็น

เคร่ืองมือในการฝึกสอนงานได ้ 
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12.  มีการใหร้างวลัอยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ใหบ้ าเหน็จรางวลัแก่งาน 
ท่ีดี อุทยั หิรัญโต (2540 อา้งถึงใน ศิราภา รุ่งสวา่ง, 2550, หนา้ 25-26) ไดใ้หข้อ้เสนอวิธีพิจารณา
พื้นฐานการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี  

1.  มีการวางแผนและควบคุมงานท่ีดี ซ่ึงประกอบดว้ยลกัษณะ ดงัน้ี  
 1.1  สามารถจดัใหน้กับริหาร ไดรั้บข่าวสาร ขอ้มูล ทนัเวลา ทนัสมยั ถูกตอ้งเพียงพอ  

และแน่นอน  
  1.2  เป็นแผนท่ีสมบูรณ์ก่อนด าเนินการ  
  1.3  เปล่ียนแปลงไดเ้หมาะสมกบัความจ าเป็น 
  1.4  ประหยดัค่าใชจ่้ายและทรัพยากรในการด าเนินงาน  
  1.5  ง่ายต่อการรับรู้และสามารถเป็นท่ีเขา้ใจไดใ้นระหวา่งผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
  1.6  มีเร่ืองใหว้นิิจฉยัเพราะกรณีท่ีเป็นปัญหา  
  1.7  มีมาตรการประเมินความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนก่อนเร่ิมและระหวา่งด าเนินการ 
  1.8  คาดหมายขอบเขตท่ีจะเกิดปัญหาได ้
 2.  มีการจดัระบบงานใหเ้หมาะสม ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 2 ส่วน คือ คน และระบบงาน
ประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนไดเ้ม่ือมีความพร้อมทั้งสองฝ่าย  

3.  จดัใหมี้การประสานงานท่ีดี  
4.  เพิ่มสมรรถภาพของคนใหสู้งข้ึน  
สรุปไดว้า่การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ี

ก าหนดทิศทาง วธีิการด าเนินงานใหช้ดัเจน มีความสามารถในการวางแผน และควบคุมงานท่ีดีจดั
ระบบงานใหเ้หมาะสม และมีการพฒันาตวับุคลากรใหสู้งข้ึน 

จิราวธุ พลมณี และสุวทิย ์ธีรศาสวตั (2537 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์เลิศเลียงชยั, 2553,  
หนา้ 10-11) ไดก้ล่าวไวใ้นงานวจิยั เร่ืองพฤติกรรมและประสิทธิภาพของแรงงานใน 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือวา่ ประสิทธิภาพในการท างานของแรงงานความเห็นของผูป้ระกอบการ
สามารถบ่งบอกดว้ยปัจจยั ดงัน้ี   

1.  ความขยนั   
2.  การตรงต่อเวลา   
3.  ความสามารถในการเรียนรู้  
4.  ความประณีตในการท างาน 
5.  การหลบเล่ียงงาน   
6.  การปฏิบติัตามค าสั่งนายจา้ง  
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7.  การมีมนุษยสัมพนัธ์ 
Lusthaus, Adrien, Anderson and Garden (1999 อา้งถึงใน ศิราภา รุ่งสวา่ง, 2550,  

หนา้ 11) ไดก้ล่าววา่ มีปัจจยัท่ีบ่งช้ีความมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 
1.  ตน้ทุนของงาน  
2.  ตน้ทุนในการบริการลูกคา้ 
3.  ตน้ทุนของผลก าไรในงาน  
4.  ผลงานต่อพนกังานแต่ละคน  
5.  อตัราการขาดงานและการลาออกของพนกังาน  
6.  อตัราความสมบูรณ์ของงาน  
7.  ตน้ทุนโสหุย้ของงาน  
8.  ความถ่ีของความเสียหาย  
9.  ความเหมาะสมของการส่งมอบ  
โดยสรุปแลว้องคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการท างานประกอบไปดว้ย 
1.  ปริมาณงานท่ีไดจ้  านวนตามเป้าหมาย  
2.  คุณภาพงานท่ีไดผ้ลงานถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีก าหนด  
3.  การปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งถูกตอ้ง และมีความกระตือรือร้น  
4.  ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีมีความขยนั เอาใจใส่และทุ่มเทใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ี  

 5.  ความรอบรู้ในงานท่ีรับผิดชอบ และเก่ียวขอ้งเป็นอยา่งดี  
 6.  ความคิดริเร่ิม และการพฒันาตนเองในการปรับปรุงงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 7.  มนุษยส์ัมพนัธ์ และหารใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดีทั้งในการติดต่อกบับุคคลภายใน 
และภายนอกองคก์ร 
 8.  การตดัสินใจถูกตอ้งรอบคอบ  

9.  มีระเบียบวนิยัมีความประพฤติดี ปฏิบติัตามระเบียบและนโยบายขององคก์าร           
เป็นอยา่งดี  
 10.  การรักษาเวลา โดยการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 
 นอกจากน้ี วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ (2547, หนา้ 10-11 อา้งถึงใน เจนวทิย ์สิทธิวงศ,์ 2555, 
หนา้ 70-71) ไดแ้บ่งแนวคิดตวัช้ีวดัประสิทธิภาพได ้3 ส่วน ไดแ้ก่  

1. ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลลพัธ์ของการปฏิบติังานของบุคคลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีตาม 
ความรับผดิชอบ เช่น ปริมาณงานท่ีท าได ้ความเขา้ใจในงาน ความเขา้ใจค าสั่งความถูกตอ้งของงาน  
ท่ีท า ความต่ืนตวั ความคิดริเร่ิม การประสานงาน และความร่วมมือต่าง ๆ โดยก่อใหเ้กิดคุณค่า 
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และประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีสังกดัมากหรือนอ้ยกวา่ท่ีควรจะเป็น 
2. ตน้ทุน หมายถึง มูลค่าของทรัพยากรมูลค่าของท่ีใชใ้นการผลิตหรือการใหบ้ริการ 

เป็นส่วนท่ีเรียกวา่มูลค่าของปัจจยัน าเขา้ (Input value) ของระบบตน้ทุน ซ่ึงอาจเป็นเงินสดหรือ
ค่าใชจ่้ายในรูปแบบอ่ืนท่ีจ่ายไปเพื่อจะใหไ้ดม้าซ่ึงบริหารหรือผลผลิต ในทางธุรกิจ ตน้ทุน  
คือ ค่าใชจ่้ายส่วนท่ีจ่ายไปเพื่อใหไ้ดผ้ลตอนแทนหรือรายได ้ตน้ทุนจึงเป็นส่วนส าคญั 
ในการตดัสินใจทางธุรกิจต่าง ๆ 

3. เวลา หมายถึง ระยะเวลาท่ีใชใ้นการท างานตามปริมาณงานท่ีก าหนดใหแ้ลว้เสร็จนัน่ 
คือ จะท างานในปริมาณท่ีก าหนดใหเ้สร็จตอ้งใชเ้วลาท างานเท่าใดนัน่เอง  
 แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัในการปฏิบติัใหมี้ประสิทธิภาพหรือปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
การปฏิบติังานของพนกังานนั้น และมีนกัทฤษฎีหลายท่านไดศึ้กษาและสรุป เป็นปัจจยัส าคญั ๆ 
ดงัน้ี 

วรจิตร หนองแก (2540 อา้งถึงใน กิติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 47) ไดเ้สนอวา่  
การปฏิบติังานของแต่ละคนจะตอ้งถูกก าหนดโดย 3 ส่วน ดงัน้ี 

1.   คุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Individual attributes) แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
 1.1  Demographic characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบั เพศ อาย ุเช้ือชาติ 

เผา่พนัธ์ุ Competence characteristics เป็นลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้ความสามารถ ความถนดั 
และความช านาญของบุคคลซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีจะไดม้าจากการศึกษา และสั่งสมประสบการณ์ 
  1.2  Psychological characteristics เป็นคุณลกัษณะทางดา้นจิตวทิยา ซ่ึงไดแ้ก่ ทศันคติ
ค่านิยม การรับในเร่ืองต่าง ๆ รวมทั้งบุคลิกภาพของแต่ละบุคคลดว้ย 

2.   ระดบัความพยายามในการท างาน (Work effort) จะเกิดข้ึนจากการมีแรงจูงใจ  
ในการท างาน ไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงผลกัดนัอารมณ์ความรู้สึก ความสนใจ ความตั้งใจเพราะวา่
คนท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูงจะมีความพยายามท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจใหแ้ก่การท างาน 
มากกวา่ผูท่ี้แรงจูงใจในการท างานต ่า 

3.   แรงสนบัสนุนจากองคก์ารหรือหน่วยงาน (Organization support) ซ่ึงไดแ้ก่  
ค าตอบแทน ความยติุธรรม การติดต่อส่ือสาร และวธีิการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลต่อ ก าลงัใจ
ผูป้ฏิบติังาน 

สรุปไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลเกิดจากสภาพดูมิหลงั  
ของแต่ละคนท่ีไม่เหมือนกนั สภาพร่างกายจิตใจ การศึกษา ความรู้ความสามารถ ความถนดัต่าง ๆ 
โดยมีปัจจยัสนบัสนุนให้เกิดความแตกต่างจากการประเมินของผูบ้งัคบับญัชาแลว้ใหค้ะแนนออกมา 
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ในระดบัต ่า ปานกลาง และระดบัสูง ซ่ึงมีผลต่อการปรับเปล่ียนวธีิการปฏิบติังานใหพ้นกังานผูน้ั้น 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานท่ีมากข้ึนเร่ือย ๆ 

มาโนช สุขฤษ ์(2523 อา้งถึงใน วไลลกัษณ์ แจ่มนอ้ย, 2553, หนา้ 14) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยั 
ท่ีจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานวา่ ประกอบดว้ยหลกั 3 ปัจจยัดว้ยกนั คือ 

1.   ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  
  1.1  เพศ 
  1.2  จ านวนสมาชิกในครอบครัว 
  1.3  อาย ุ
  1.4  ระยะเวลาในการท างาน 
  1.5  สติปัญญา 
  1.6  ระดบัการศึกษา 
  1.7  บุคลิกภาพ 

2.  ปัจจยัท่ีไดรั้บมาจากงาน ไดแ้ก่ 
 2.1  ชนิดของงาน 

  2.2  ทกัษะความช านาญ 
  2.3  สถานภาพทางอาชีพ 
  2.4  สถานภาพทางภูมิศาสตร์ 
  2.5  ขนาดของธุรกิจ 

3.  ปัจจยัท่ีควบคุมไดโ้ดยฝ่ายบริหาร 
  3.1  ความมัน่คง 
  3.2  รายได ้
  3.3  สวสัดิการ 
  3.4  โอกาสกา้วหนา้ในงาน 
  3.5  สภาพการท างาน 
  3.6  ผูร่้วมงาน 
  3.7  ความรับผดิชอบ 
  3.8  การจดัการ 

 นกัวชิาการ ไดท้  าการศึกษาแนวคิด เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ  
ในการบริหารงานขององคก์ารท่ีส าคญัซ่ึงไดก้ล่าวเพิ่มเติมถึงหลกัการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ 
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Becker and Neuhauser (1975 อา้งถึงใน กิติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 52) ไดเ้สนอ 
ตวัแบบจ าลอง เก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์ร (Model of organization efficiency) โดยกล่าววา่
ประสิทธิภาพขององคก์ารนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เช่น คน เงิน วสัดุ ท่ีเป็นปัจจยัน าเขา้ 
และผลผลิตขององคก์าร คือ การบรรลุเป้าหมายแลว้องคก์ารในฐานะท่ีเป็นองคก์รในระบบเปิด 
(Open system) ยงัมีปัจจยั ประกอบอีกดงัจ าลองในรูปสมมติฐานซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1.   หากสภาพแวดลอ้มในการท างานองคก์ารนั้น มีความซ ้ าซ้อน (Low task 
environment complexity) หรือมีความแน่นอน (Certain) มีการก าหนดระเบียบ ปฏิบติัในการท างาน
ขององคก์ารอยา่งละเอียดถ่ีถว้นแลว้ แน่ชดัจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์ารมากกวา่ 
องคก์ารท่ีมีสภาพแวดลอ้มในการท างานยุง่มาก และซบัซอ้นสูง (High task environment 
complexity) หรือมีความไม่แน่นอน (Uncertain) 

2.   ก าหนดระเบียบปฏิบติัชดัเจนเพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นไดมี้ผลท า  
ท าใหป้ระสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 

3.   ผลการท างานท่ีมองเห็นไดส้ัมพนัธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
4.   หากพิจารณาควบคู่กนัไปจะปรากฏวา่การก าหนดระเบียบปฏิบติัอยา่งชดัเจน  

และผลการท างานท่ีสามารถมองเห็นได ้จะมีความสัมพนัธ์มากข้ึน ต่อประสิทธิภาพกวา่ตวัแปร 
แต่ละตวัตามล าพงั 

Becker and Neuhauser (1975 อา้งถึงใน กิติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 52) ยงัเช่ืออีกวา่ 
การสามารถมองเห็นผลการท างานขององคก์รได ้(Visibility consequences) และมีความสัมพนัธ์
ของประสิทธิภาพขององคก์าร เพราะองคก์รสามารถทดลอง และเลือกระเบียบการปฏิบติัได ้
ซ่ึงระเบียบการปฏิบติั และผลปฏิบติังานจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติั 

สมยศ นาวกีาร (2544, หนา้ 14 อา้งถึงใน วไิลลกัษณ์ แจ่มนอ้ย, 2553, หนา้ 15) กล่าววา่ 
มีปัจจยั 7 ประการ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในองคก์าร คือ 

1.   กลยทุธ์ (Strategy) คือ กลยทุธ์เก่ียวกบัการก าหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน  
จุดแขง็ภายในองคก์ารในโอกาส และอุปสรรคภายนอก 

2.   โครงสร้าง (Structures) โครงสร้างขององคก์ารท่ีเหมาะสม จะช่วยในการปฏิบติังาน 
3.   ระบบ (Systems) ระบบขององคก์ารท่ีบรรลุเป้าหมาย 
4.   แบบ (Styles) แบบของการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
5.   บุคลากร (Staff) ผูร่้วมองคก์าร 
6.   ความสามารถ (Skill) 
7.   ค่านิยม (Shared values) ค่านิคมร่วมของคนในองคก์าร 
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Katz and Kahn (1978 อา้งถึงใน วไลลกัษณ์ แจ่มนอ้ย, 2553, หนา้ 12-13) ซ่ึงเป็น 
นกัทฤษฎีท่ี ศึกษาองคก์รระบบเปิด (Open system) เช่นกนั ก็ไดศึ้กษาในเร่ืองปัจจยัท่ีส าคญั 
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เขากล่าววา่ ประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบท่ีส าคญัของ
ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคก์ารนั้น ถา้จะวดัจากปัจจยัน าเขา้เปรียบเทียบกบัผลผลิตท่ีไดน้ั้น 
จะท าใหก้ารวดัประสิทธิภาพคลาดเคล่ือน จากความเป็นจริงขององคก์ร หมายถึง การบรรลุ
เป้าหมาย (Goal attainment) ขององคก์ารในการบรรลุเป้าหมายขององคก์รนั้น ปัจจยัต่าง ๆ คือ  
การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความผกูพนั ยงัมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพ ในองคก์รดว้ย 

คุณลกัษณะของบุคคลท่ีท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 สมใจ ลกัษณะ (2546 อา้งถึงใน เจนวทิย ์สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 72) ไดก้ าหนดลกัษณะ
ของบุคคลท่ีท างานอยา่งมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รไดด้งัน้ี 

1.   ความสามารถดา้นความรู้ความคิด (Cognitive abilities) ซ่ึงมีความส าคญั 
ในดา้นท่ีบ่งบอกถึงลกัษณะเฉพาะของตวับุคคล ประกอบดว้ย 

1.1   ความสามารถจากการศึกษาท่ีจะเป็นพื้นฐานการท างาน เช่น จบการศึกษา 
ปริญญาตรี 

1.2   ความสามารถในการใชภ้าษาเพื่อการส่ือสารทั้งการพูด ฟัง อ่าน เขียน ไดอ้ยา่ง 
มีมาตรฐาน 

1.3   ความสามารถในการคิด วิเคราะห์ วจิารณ์ 
1.4   ความสามารถในการแกไ้ขปัญหา และการตดัสินใจ 
1.5   ความสามารถในการศึกษาวจิยั และคน้หาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 
1.6   ความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
1.7   ความสามารถในการปรับเปล่ียนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ 

2.   ความสามารถทางกระบวนการปฏิบติั (Performance abilities) เป็นดา้นท่ีเก่ียวกบั 
พฤติกรรมในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 

2.1   ความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือ อุปกรณ์เก่ียวกบัหนา้ท่ีท่ีจะท างานในองคก์ร 
2.2   ความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 
2.3   ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นกลุ่ม 
2.4   ความสามารถในการประสานงาน 
2.5   ความสามารถในการวางแผน 
2.6   ความสามารถในการประเมินผล 
2.7   ความสามารถทางมนุษยส์ัมพนัธ์ 
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3.   คุณลกัษณะทางจิตใจ (Affective characteristics) แสดงถึงความรู้สึกภายใน 
ของบุคคลในดา้นดีท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างาน ประกอบดว้ย 

3.1   มีจริยธรรมพื้นฐาน เช่น ซ่ือสัตย ์ขยนั อดทน เป็นตน้ 
3.2   มีความรับผดิชอบ 
3.3   มีความเป็นระเบียบ และมีวนิยั 
3.4   มีความกระตือรือร้นในการแสดงหาความรู้ใหม่ ๆ พฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
3.5   รักการท างาน สนใจความรู้ปรับปรุงการท างานของตนเองอยูเ่สมอ 

ซ่ึงในการท างานร่วมกนันั้น บุคลากรจะตอ้งมีพฤติกรรมในการท างานท่ีจะท าให้ 
ไดผ้ลงานออกมามีคุณภาพ แสดงออกถึงลกัษณะสังคม 11 ประการ ท่ีเรียกวา่ “Building blocks” 
คุณลกัษณะดงักล่าว ประกอบดว้ย 

1.   มีวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนและเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกนั (Clear objective and agreed  
goal) จุดหมายของการปฏิบติังานท่ีใชเ้ป็นแนวทางการปฏิบติัท่ีใชเ้ป็นแนวทางการปฏิบติังาน 
ขององคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ การท่ีบุคคลตอ้งมีวตัถุประสงคใ์นการท างานท่ีชดัเจน
ตรงตามเป้าหมายขององคก์รจะท าใหผ้ลการท างานเป็นไปตามนโยบายท่ีไดต้ั้งไว ้

2.   การเปิดเผยและการเผชิญหนา้เพื่อแกปั้ญหา (Openness and confrontation)  
การเปิดเผยของบุคลากรตอ้งกลา้แสดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา จะตอ้งกลา้
เผชิญหนา้แกปั้ญหาอยา่งจริงใจและท าความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

3.   การส่งเสริมและความไวว้างใจต่อกนั (Support and trust) การส่งเสริม และไวใ้จกนั 
โดยสอดคลอ้งกนั เพราะถา้ขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึงแลว้จะไม่สามารถไดรั้บความส าเร็จ ถา้บุคลากร 
ไม่มีความรู้สึกวา่เขาจะตอ้งรับผดิชอบในงานท่ีท า การท างานก็จะขาดประสิทธิภาพ  
คนเราไม่วา่จะในครอบครัวหรือในท่ีท างานตอ้งแสดงความรู้สึกตรงไปตรงมาและเปิดเผย 

4.   ความร่วมมือและการใชค้วามขดัแยง้ในเชิงสร้างสรรค ์(Cooperation and conflict)  
ความร่วมมือ คือ การท่ีแต่ละคนเม่ือไดรั้บมอบหมายงานแลว้ พร้อมท่ีจะท างานร่วมกนั 
และแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ เพราะทุกคน 
มีความไวใ้จซ่ึงกนัและกนั สามารถพูดไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา ส าหรับความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
เน่ืองจากวตัถุประสงคไ์ม่ตรงกนั ไม่เห็นดว้ยกบัวธีิการท างาน ซ่ึงการแกค้วามขดัแยง้เป็น 
เร่ืองของทกัษะของแต่ละคน ในการแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้ของการท างานใชว้ธีิการแกไ้ขปัญหา
ร่วมกนั ไม่พูดในลกัษณะท่ีแปลความหรือมุ่งตดัสินความ ไม่พูดในเชิงวเิคราะห์ ไม่พูดในลกัษณะ 
ท่ีแสดงอ านาจ หรือพูดในลกัษณะท่ีท าใหผู้อ่ื้นเจบ็ปวด พยายามพูดหาประเด็นของความขดัแยง้  
โดยไม่กล่าวโจมตีวา่ใครผิดใครถูก 
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5.   กระบวนการการท างานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งและเหมาะสม (Sound working  
and decision procedure) การท างานท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จะคิดถึงผลงานเป็นอนัดบัแรก  
ส่วนวธีิการท างานเป็นอนัรับรอง อยา่งไรก็ตามก่อนท่ีจะตดัสินใจนั้น จุดมุ่งหมายตอ้งมีความชดัเจน 
และสมาชิกทุกคนมีความเขา้ใจอยา่งดี ซ่ึงเป็นหวัใจส าคญั เพราะจะสามารถป้องกนัการเขา้ใจผิด
และป้องกนัการโตเ้ถียงกนัในการตดัสินใจสั่งการ บุคลากรท่ีดีจะสามารถรวบรวมขอ้มูล 
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว และอธิบายเพื่อหาทางเลือกต่าง ๆ ไดถู้กตอ้ง 

6.   ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม (Appropriate leadership) การท างานโดยทัว่ไปแลว้ 
ไม่มีทีมงานไหนตอ้งการผูน้ าท่ีถาวร หน่วยงานท่ีพฒันาแลว้จะถูกเปล่ียนแปลงภาวะผูน้ าไปตาม
สถานการณ์ ซ่ึงหมายถึง จะมีการผลดัเปล่ียนหมุนเวยีนกนัเป็นผูน้ าภายในกลุ่มตลอด เพราะ 
การท างานท่ีดีนั้น จะตอ้งดึงความสามารถของบุคคลการออกมา มิใชผู้น้  าเป็นผูท้  าเสียเอง ผูน้ าทีม
ควรเป็นผูช้ี้แนะประเด็นท่ีส าคญั อีกประการหน่ึง ท่ีท าให้ไดผ้ลงานมากท่ีสุด คือ การมอบหมายงาน 
(Delegation) การมอบหมายงาน ไม่เพียงแต่จะท าใหผู้บ้ริหารมีเวลาส าหรับคิดแกปั้ญหาอ่ืน ๆ 
เท่านั้นแต่ยงัเป็นการพฒันาการบริหารอีกดว้ย 

7.   การตรวจสอบทบทวนผลงานและวธีิในการท างาน (Regular review) ทีมงานท่ีดี 
ไม่เพียงแต่ดูจากลกัษณะของทีม และบทบาทท่ีมีอยูใ่นองคก์รเท่านั้น ตอ้งดูวธีิการท่ีท างาน 
ดว้ยการทบทวนงานจะท าให้บุคลากรไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ท่ีท า รู้จกัคิด ปรับปรุงวธีิการ
ทบทวนงานนั้นมีหลายวธีิ และทุกวธีิจะเก่ียวกบัการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังาน
ของแต่ละคน หรือของทีม 

8.   การพฒันาตนเอง (Individual Development) การท างานท่ีมีประสิทธิภาพเกิดจาก 
การพฒันาทกัษะต่าง ๆ ของแต่ละคน ขณะเดียวกนัประสิทธิภาพของทีมงานจะมากข้ึน  
ถา้หน่วยงานงานไดใ้หค้วามสนใจต่อการพฒันาทกัษะและความรู้ท่ีแต่ละคน หรือ ของทีม  
การพฒันาบุคลากรในองคก์ร มกัจะมองในเร่ืองทกัษะ และความรู้ท่ีแต่ละคนมีอยู ่ 
แลว้ท าการฝึกอบรมเพื่อปรับปรุงใหดี้ข้ึน เพื่อน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล 

9.   ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกลุ่ม (Sound inter-group relation) ในการท างานร่วมกนั 
แมว้า่ทีมงานจะมีคุณลกัษณะท่ีดีเพียงใด แต่ถา้ขาดความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกลุ่มหรือระหวา่งบุคคล
ในกลุ่มแลว้ ความส าเร็จของการทงานก็จะมีอุปสรรค โดยความสัมพนัธ์ระหวา่งกลุ่ม 
ท่ีมีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะท่ีแน่ใจวา่ควรกระท าหรือการตดัสินใจของทีมไดรั้บการส่ือสาร 
และเขา้ใจ ทีมงานพยายามท่ีจะเขา้ใจความคิดของคนอ่ืน เขา้ใจปัญหาและอุปสรรคข์องฝ่ายอ่ืน ๆ  
ยืน่มือเขา้ช่วยเหลือเม่ือมีความจ าเป็น คน้หาวธีิการท างานร่วมกบัฝ่ายอ่ืนอยา่งต่อเน่ืองพยายาม 
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น าความคิดเห็นของคนอ่ืนในทีมงานมาพิจารณาเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
10. การก าหนดบทบาทของสมาชิกอยา่งชดัเจน (Balanced roles) สมาชิกในทีมงาน 

แต่ละคนจะตอ้งมีความเขา้ใจในบทบาทของตนเอง มีการจดัแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
ในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ทุกคนตอ้งรู้วา่ใครท าหนา้ท่ีอะไรเพื่อก าหนดพฤติกรรม 
ของสมาชิกในทีมงานท่ีแสดงออกใหช้ดัเจนเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีรับผดิชอบอยู ่

11. การท่ีติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good communication) จะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารระหวา่ง 
ผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูร่้วมปฏิบติังานอยา่งเปิดเผย โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในการส่ือ 
ความหรือแลกเปล่ียนข่าวสารซ่ึงกนัและกนั การติดต่อส่ือสารเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการบริหารงาน
ใหเ้กิดมนุษยส์ัมพนัธ์ จึงตอ้งอาศยัศิลปะ ในการถ่ายทอดขอ้ความ ตอ้งหาวธีิหย ัง่ความตอ้งการ
อารมณ์ ความรู้สึกของผูร่้วมงานทุกคน เพื่อจะไดถ่้ายทอดขอ้มูลต่าง ๆ  

แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
กิตติพงษ ์เลิศเลียงชยั (2553, หนา้ 11-12) กล่าววา่การประเมินผลการปฏิบติังาน  

เป็นการประเมินงานตามผลส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้ซ่ึงเป็นการประเมินผล 
การปฏิบติังานท่ีเนน้พฤติกรรมการปฏิบติังาน หรือ ผลส าเร็จของานเป็นส าคญั โดยสรุป 
แนวความคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีวิวฒันาการมา 3 แบบ คือ   

1.  การประเมินแบบท่ีไม่เป็นระบบ ไมมี่กฎเกณฑท่ี์แน่นอน  
2.  การประเมินแบบมีระบบและเป็นแบบดั้งเดิม ซ่ึงประเมินทั้งคุณลกัษณะประจ าตวั  

ผลงาน หรือทั้งสองอยา่ง   
3.  การประเมินแบบพฤติกรรมศาสตร์ ซ่ึงเนน้การก าหนดเป้าหมายรวมกนั 
ความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคล 

ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งผลงงานและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังานภายใน
ระยะเวลาท่ีก าหนดไวอ้ยา่งแน่นอน ภายใตก้ารสังเกต จดบนัทึกและประเมินโดยหวัหนา้งาน         
โดยอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกนั มีเกณฑก์ารประเมิน 
ท่ีมีประสิทธิภาพในทางปฏิบติัใหค้วามเป็นธรรมโดยทัว่กนั 

วตัถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน จ าเป็นตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงคเ์พื่อเป็นแนวทาง 

ท่ีคอยควบคุมใหก้ารด าเนินการประเมินเป็นไปอยา่งถูกตอ้งในทิศทางเดียวกนั วตัถุประสงค ์
ของการประเมินผลการปฏิบติังานโดยทัว่ไป ดงัน้ี   

1.   เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาความดีความชอบ ส าหรับการข้ึนเงินเดือนประจ าปี 
แก่พนกังานใหเ้ป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม  
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2. เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ลดขั้นลดต าแหน่ง โยกยา้ย 
และปลดออกอยา่งมีเหตุผล และมีความยติุธรรมแก่ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง  

3. เพือ่การพฒันาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวเิคราะห์ขอ้ดี  
ขอ้บกพร่องของผูป้ฏิบติังาน เพื่อวา่ทั้งฝ่ายผูก้  าหนดนโยบายหรือฝ่ายผูบ้งัคบับญัชา  
และผูป้ฏิบติังานจะไดพ้ยายามปรับปรุง เพิ่มเสริมทกัษะและคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่องาน   

4.    เพื่อเสริมสร้างและรักษาสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน 
ในกระบวนการปฏิบติั ขั้นตอนท่ีผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานใชค้วามพยายามร่วมกนัในการก าหนด
มาตรฐานการปฏิบติังาน รวมทั้งขั้นตอนการแจง้และหารือผลการประเมินอยา่งเหมาะสม  
จะช่วยก่อใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีซ่ึงกนัและกนั  

5.   เพื่อปรับปรุงโครงการต่าง ๆ เพื่อการบริหารงานบุคคล การประเมินผลการปฏิบติังาน 
จะช่วยในการพิจารณาวา่ การคดัเลือกพนกังานเขา้มาท างานไดเ้หมาะสมเพียงใด โดยเปรียบเทียบ
ผลการท างานกบัผลการทดสอบและความเห็นของผูส้ัมภาษณ์ และยงัช่วยใหท้ราบวา่ ควรจดั 
ใหมี้การฝึกอบรมเพื่อพฒันาพนกังานประเภทใดและเม่ือใดอีกดว้ย 

 
ตารางท่ี 1  สรุปแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 
แหล่งทีม่าขอแนวคิด สรุปหลักแนวคิด 

Peterson and Plowman (1977 
อา้งถึงใน ศิราภา รุ่งสวา่ง, 2550, 
หนา้ 7-8) 

องคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการท างาน
ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ  
1.  คุณภาพของงาน (Quality)  
2.  ปริมาณงาน (Quantity)  
3.  เวลา (Time)  
4.  ค่าใชจ่้าย (Costs) 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

แหล่งทีม่าขอแนวคิด สรุปหลักแนวคิด 
Harrubg Emerson (1853 อา้งถึงใน 
ศิราภา รุ่งสวา่ง, 2550, หนา้ 25) 

หลกัการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 12 หลกั คือ  
1.  ก าหนดจุดมุ่งหมายชดัเจน  
2.  ใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป  
3.  ค  าแนะน าท่ีดี  
4.  มีวนิยั  
5.  มีความยติุธรรม  
6.  มีขอ้มูลเช่ือถือได ้ 
7.  มีความฉบัไว  
8.  มีมาตรฐานและมีตารางเวลา   
9.  อยูใ่นสภาพท่ีมีมาตรฐานเสมอ  
10.   ปฏิบติัการไดม้าตรฐาน  
11.  ค  าสั่งไดม้าตรฐาน  
12.  มีการใหร้างวลัอยา่งมีประสิทธิภาพ  

จิราวธุ พลมณี และสุวทิย ์ธีรศาสวตั 
(2537 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ 
เลิศเลียงชยั, 2553, หนา้ท่ี 10-11)  
 

ประสิทธิภาพในการท างานของแรงงานสามารถบ่งบอก
ดว้ยปัจจยั 7 ขอ้  
1.  ความขยนั  
2.  การตรงต่อเวลา  
3.  ความสามารถในการเรียนรู้  
4.  ความประณีตในการท างาน  
5.  การหลบเล่ียงงาน  
6.  การปฏิบติัตามค าสั่งนายจา้ง  
7.  การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

แหล่งทีม่าขอแนวคิด สรุปหลักแนวคิด 
Lusthaus, Adrien, Anderson and 
Graden (1999, อา้งอิงใน ศิราภา  
รุ่งสวา่ง, 2550, หนา้ 11) 

สรุปแลว้องคป์ระกอบของประสิทธิภาพในการท างาน
ประกอบ 10 ขอ้ คือ  
1.  ปริมาณงานท่ีไดจ้  านวนตามเป้าหมาย  
2.  คุณภาพงานท่ีไดผ้ลงานถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีก าหนด 
3.  การปฏิบติัตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งถูกตอ้ง 
และมีความกระตือรือร้น  
4.  ความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี มีความขยนั เอาใจใส่ 
และทุ่มเทใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ี  
5.  ความรอบรู้ในงานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวขอ้ง 
เป็นอยา่งดี  
6.  ความคิดริเร่ิมและการพฒันาตนเองในการปรับปรุง
งานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน  
7.  มนุษยส์ัมพนัธ์และหารใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี 
ทั้งในการติดต่อกบับุคคลภายในและภายนอกองคก์ร  
8.  การตดัสินใจถูกตอ้งรอบคอบ  
9.  มีระเบียบวนิยัมีความประพฤติดี ปฏิบติัตามระเบียบ
และนโยบายขององคก์ารเป็นอยา่งดี  
10.  การรักษาเวลา โดยการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ (2547,  
หนา้ 10-11, อา้งถึงใน เจนวทิย ์ 
สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 70-71) 

แนวคิดตวัช้ีวดัประสิทธิภาพได ้3 ส่วน  
1.  ผลการปฏิบติังาน  
2.  ตน้ทุน  
3.  เวลา 

 
จากตารางท่ี 1  สรุปแนวคิดของนกัวชิาการเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

นั้น จะเห็นไดว้า่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลเกิดจากคุณลกัษณะเฉพาะ 
ส่วนบุคคล หรือหลกัการปฏิบติังาน เช่น ความตั้งใจ ความรับผดิชอบ ความสามารถ 
ในการปฏิบติังาน เป็นตน้ เพื่อใหผ้ลส าเร็จไดต้ามตรงตามมาตรฐาน และตอบสนองต่อ 
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ความตอ้งการของลูกคา้อยา่งพึงพอใจ รวมถึงตอ้งอยูภ่ายใตร้ะยะเวลาท่ีก าหนด ปริมาณงานท่ีท าได้
ตรงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ตลอดจนการใชท้รัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงแนวคิดของวฒันา 
วงศเ์กียรติรัตน์ (2547, หนา้ 10-11 อา้งถึงใน เจนวทิย ์สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 70-71) ไดแ้บ่งแนวคิด
ตวัช้ีวดัประสิทธิภาพได ้3 ส่วน ไดแ้ก่  

1.   ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลลพัธ์ของการปฏิบติังานของบุคคลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 
ตามความรับผิดชอบ เช่น ปริมาณงานท่ีท าได ้ความเขา้ใจในงาน ความเขา้ใจค าสั่งความถูกตอ้ง 
ของงาน ท่ีท า ความต่ืนตวั ความคิดริเร่ิม การประสานงาน และความร่วมมือต่าง ๆ โดยก่อใหเ้กิด
คุณค่า และประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีสังกดัมากหรือนอ้ยกวา่ท่ีควรจะเป็น 

2.   ตน้ทุน หมายถึง มูลค่าของทรัพยากรมูลค่าของท่ีใชใ้นการผลิตหรือการใหบ้ริการ 
เป็นส่วนท่ีเรียกวา่มูลค่าของปัจจยัน าเขา้ (Input value) ของระบบตน้ทุน ซ่ึงอาจเป็นเงินสด 
หรือค่าใชจ่้ายในรูปแบบอ่ืนท่ีจ่ายไปเพื่อจะใหไ้ดม้าซ่ึงบริหารหรือผลผลิต ในทางธุรกิจ ตน้ทุน  
คือ ค่าใชจ่้ายส่วนท่ีจ่ายไปเพื่อใหไ้ดผ้ลตอนแทนหรือรายได ้ตน้ทุนจึงเป็นส่วนส าคญั 
ในการตดัสินใจทางธุรกิจต่าง ๆ 

3.   เวลา หมายถึง ระยะเวลาท่ีใชใ้นการท างานตามปริมาณงานท่ีก าหนดใหแ้ลว้เสร็จ 
นัน่คือ จะท างานในปริมาณท่ีก าหนดใหเ้สร็จตอ้งใชเ้วลาท างานเท่าใดนัน่เอง  
 จากแนวคิดขา้งตน้น้ีมีสอดคลอ้งกบันโยบายการบริหารงาน ของบริษทั คาเซ  
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั ในการก าหนดตวัช้ีวดัผลประสิทธิภาพการปฏิบติังานระดบับุคคลโดยใชเ้ทคนิค
แบบ KPI ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าแนวคิดขา้งตน้มาประยกุตใ์ช ้ในการสร้างกรอบแนวคิด ในงานวจิยั
ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ในบริษทั คาเซ  
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 

จากแนวคิดต่าง ๆ ท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่ ผลลพัธ์จากการปฏิบติั 
ของบุคลากรท่ีเกิดอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ไดรั้บอิทธิพลมาจากแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
ท่ีสูงและส่งผลต่อการผลกัดนัใหเ้กิดความตอ้งการท่ีมีอยูใ่นตวัเองใหแ้สดงพฤติกรรมต่าง ๆ  
จนสามารถปฏิบติังานจนเกิดความส าเร็จและเป็นท่ียอมรับในผลงานเพื่อเป็นการตอบสนอง 
ความตอ้งการหรือวตัถุประสงคท่ี์ปรารถนาตลอดจนแรงจูงใจดงักล่าวยงัส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานดว้ย 
 การวดัผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคาเซ (ประเทศไทย) จ ากดั 

จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556, หนา้ 166-167) กล่าววา่ การวดัผลงาน (Performance 
assessment) เป็นวธีิการท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงของระบบการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์าร  
เพราะการวดัผลงานเป็นท่ีมาของขอ้มูลข่าวสาร ท่ีช้ีแนะความมีประสิทธิภาพหรือความดอ้ย 
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ประสิทธิภาพของทุกส่วนประกอบในองคก์าร เช่น บุคลากร โครงสร้าง นโยบาย การวางแผน  
การจดัการ การใชท้รัพยากร การใชเ้ทคโนโลย ีการบรรลุผลตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร เป็นตน้  

การวดัผลในท่ีน้ีจะกล่าวถึง 2 ส่วน 1) การวดัผลงานบุคลากรท่ีเนน้การประเมินผล  
การปฏิบติังานของบุคคล 2) การวดัผลงานขององคก์าร  

1.  การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคล  
เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของการพฒันาบุคลากร เพื่อพิจารณาประสิทธิภาพ  

และประสิทธิผลการท างานก่อนการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เปล่ียนแปลงต าแหน่ง โยกยา้ย  
หรือ อาจถึงขั้นงดจา้งชัว่คราว (Lay off) ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ก็เพื่อ 

  1.1  ปรับปรุงการปฏิบติังาน เพื่อช่วยสร้างและรักษาระดบัการท างานของพนกังาน  
แต่ละคนใหอ้ยูใ่นมาตรฐานเสมอ ท าใหพ้นกังานแต่ละคนต่างจะตอ้งพยายามปรับปรุง 
การปฏิบติังานของตนเองให้ดีข้ึนตลอดเวลา  

 1.2  ช่วยพฒันาตวัพนกังาน ท าใหพ้นกังานทราบวา่ตนเองมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ 
และพฒันาตนเองอยา่งไร ความกา้วหนา้อาจเกิดจากการขวนขวายหาความรู้ดว้ยตนเอง หรือการเขา้
รับการฝึกอบรมพฒันา ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปวา่ การฝึกอบรมจะช่วยเสริมสร้างความเขม้แขง็ 
ใหแ้ก่พนกังานและองคก์ารไปพร้อมกนั   

 1.3  เป็นช่องทางขยบัขยายเปล่ียนแปลงหนา้ท่ีการงาน  เป็นการช่วยพิจารณาเก่ียวกบั 
การเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย เลิกจา้ง หรือ ปลดออกจากงาน ในกรณีท่ีผลการปฏิบติังาน  
ไม่เป็นท่ีน่าพอใจของผูบ้ริหารองคก์าร การประเมินผลท่ีมีระบบ ยติุธรรม และเช่ือถือได ้ 
เป็นส่ิงท่ีควรกระท า เพราะจะยงัประโยชน์ใหแ้ก่หน่วยงาน และตวับุคคลไปพร้อม ๆ กนั 
 การประเมินการปฏิบติังานของบุคลากร ก็เพื่อปรับปรุงใหพ้นกังานไดท้  างาน 
ใหเ้กิดความเหมาะสม องคก์ารทุกแห่งต่างมุ่งหวงัท่ีจะเจริญกา้วหนา้ เติบโตข้ึนไปจากเดิมท่ีเป็นอยู่
ปริมาณและคุณสมบติัของบุคคลท่ีองคก์ารตอ้งการ ก็ตอ้งปรับใหส้อดคลอ้งกนั ประสิทธิภาพ 
การท างานของบุคคลก็เพื่อหาความเหมาะสมทางดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และต าแหน่ง  
เป็นการช่วยฝ่ายบริหารในการตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้งและยติุธรรม 

2.  การวดัผลองคก์ารดว้ยเทคนิค KPI  
การวดัผลงานขององคก์าร คือ การวดัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัสมาชิกองคก์าร ผูรั้บบริการ 

จากองคก์าร และผลท่ีเกิดกบัสังคม จดัวา่เป็นขอ้มูลท่ีมีความส าคญัมากต่อองคก์าร เพราะขอ้มูล 
ท่ีแสดงผลงานเช่นน้ี จะช่วยเป็นหลกัฐานขอ้เทจ็จริงแสดงความส าเร็จของการด าเนินงานองคก์าร 
วา่บงัเกิดผลตรง ครบถว้น สมบูรณ์ตามนโยบาย พนัธกิจ วตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์าร 
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เพียงใด ความส าเร็จขององคก์ารในลกัษณะน้ี ถือวา่เป็นหวัใจขององคก์ารทุกประเภททั้งภาครัฐ 
และเอกชน เป็นความส าเร็จท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัฐานะขององคก์ารในสังคมเป็นความส าเร็จ 
ของการอยูร่อด เจริญกา้วหนา้ มีฐานะโดดเด่นชนะคู่แข่งดีเพียงใด เป็นความส าเร็จท่ีอยูใ่นจิตใจ
ความรู้สึกและความคิดของสมาชิกทุกคนในองคก์าร  

การวดัผลงานขององคก์ารนอกจากจะช่วยแสดงความส าเร็จในผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนแลว้ 
การวดัผลงานขององคก์ารจะยงัมีประโยชน์ช่วยช้ีแนะการพฒันาองคก์ารในกรณีท่ีผลความส าเร็จ 
ในบางดา้น มีลกัษณะบกพร่อง หรือมีระดบัต ่ากวา่ความคาดหมาย ซ่ึงจะเป็นท่ีมา ของการคิดคน้
แสวงหาแนวคิดปฏิบติัใหม่ ๆ ท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังาน และหาแนวทาง
เพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไดม้ากข้ึน 

ศิราภา รุ่งสวา่ง (2550, หนา้ 26) กล่าววา่ การวดัผลการปฏิบติังานซ่ึงถือวา่เป็น
กระบวนการขั้นสุดทา้ยท่ีสามารถประเมินได ้การวดัผลการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองบ่งช้ี 
ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานเม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานท่ีไดก้ าหนดไว ้
ซ่ึงบางหน่วยงานจะมีการก าหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน (KPI: Key performance indicator) 
ไวโ้ดยจะตอ้งเป็นตวัช้ีวดัท่ีสามารถแสดงใหเ้ห็นถึงเป้าหมายของงานเม่ือเปรียบเทียบกบัพนัธกิจ
ขององคก์รซ่ึงทั้งสองส่ิงท่ีกล่าวมาน้ีจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกนัดว้ย เพราะหากไม่สอดคลอ้งกบั
การปฏิบติังานถือวา่เป็นตวัช้ีวดัท่ีไม่เหมาะสม จะท าใหเ้กิดผลเสียต่อการบริหารงาน และท าให ้
การตดัสินใจผิดพลาด  

วธีิการใช้เทคนิค KPI 
การก าหนดตวัช้ีวดัการปฏิบติังาน  KPI ควรใชว้ธีิการง่ายๆ ต่อไปน้ี  
1.  วเิคราะห์นโยบาย พนัธกิจ วตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์าร ระบุ  

“ผลการปฏิบติังาน หรือผลลพัธ์ท่ีปรารถนาจะไดรั้บ” ซ่ึงตอ้งใชค้วามเขา้ใจในคุณลกัษณะส าคญั 
ของผลผลิต (Output) ผลลพัธ์ (Outcome) และผลกระทบ (Impact) ท่ีเกิดจากกระบวนการ
ด าเนินงาน  

2.  น าผลลพัธ์ท่ีตอ้งการนั้นมาวเิคราะห์ระบุหลกัฐานเชิงรูปธรรมท่ีแสดงถึงผลลพัธ์ 
ท่ีตอ้งการ ปกติผลลพัธ์ท่ีตอ้งการหน่ึงดา้น อาจตอ้งใชห้ลกัฐานเชิงรูปธรรมหลายหลกัฐาน 
จึงจะครอบคลุมครบถว้นก็ได ้ 

4. เขียนตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานใหส้ะทอ้นเชิงปริมาณ เพื่อใชเ้ป็นเกณฑต์ดัสินวา่ 
ผลการปฏิบติังานจริงนั้น ตรงและครบถว้นตามเกณฑ์หรือไม่เกณฑเ์ชิงปริมาณช่วยเพิ่ม 
ความสะดวกของการตดัสินระดบัความสูงต ่ามากนอ้ยของผลจริงท่ีไดรั้บ 
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 จากแนวคิดของนกัวชิาการท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนัแนวนโยบาย
การบริหารงานของ บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ในการน าปัจจยัต่าง ๆ มาเป็นตวัก าหนด
เป้าหมายและด าเนินการวดัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นระดบับุคคลโดยใชเ้ทคนิคแบบ KPI 
ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน โดยปัจจุบนัทางบริษทั ฯ ไดใ้ชต้วัช้ีวดัผลการด าเนินงานซ่ึงมีการประยกุต์
มาจาก นอกจากน้ี วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ (2547, หนา้ 10-11 อา้งถึงใน เจนวทิย ์สิทธิวงศ,์ 2555,  
หนา้ 70-71) ไดแ้บ่งแนวคิดตวัช้ีวดัประสิทธิภาพได ้3 ส่วน ไดแ้ก่  

1.   ดา้นผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลส าเร็จในการปฏิบติังานของตวับุคคลท่ีมี 
ความตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ เช่น ปริมาณครบตามจ านวนเป้าหมาย ปฏิบติังานงาน
ตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งถูกตอ้ง ความเขา้ใจในงาน ความคิดริเร่ิมในการปรับปรุงงาน 
ความร่วมมือ และรักษาเวลาท างาน ซ่ึงผลงานท่ีส าเร็จนั้นตอ้งมีคุณภาพ โดยตรงตามมาตรฐาน  
และตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อยา่งพึงพอใจ 

2. ดา้นตน้ทุน หมายถึงคือ การปฏิบติังานท่ีใชท้รัพยากรดา้นคน อุปกรณ์ วตัถุดิบ  
ท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า  

3. ดา้นเวลา หมายถึง การปฏิบติังานไดเ้สร็จตามระยะเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด 
รวมถึงสามารถแกไ้ขงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว เพื่อใหผ้ลงานส าเร็จโดยเร็ว 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัปัจจัยแรงจูงใจ 
 แนวคิดเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจ 

 การจูงใจเป็นปัจจยัเทคนิคในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลในองคก์รท่ีมีบทบาท
ส าคญัอยา่งยิง่ต่อการบริหารจดัการทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อมุ่งหวงัประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลของงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีปรารถนา ซ่ึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูน้  า ผูบ้ริหาร 
ทุกระดบัจะตอ้งเรียนรู้เก่ียวกบั ทฤษฎีและหลกัการการจูงใจบุคคลอยา่งถ่องแท ้

 หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามีภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งปฏิบติัในองคก์รมากมาย แต่ส่ิงส าคญั 
คือการแกไ้ขปรับปรุงพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
ท่ีไดก้  าหนดข้ึนไว ้วธีิการท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะแกไ้ขปรับปรุงพฤติกรรมของผูร่้วมงาน 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหร่้วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายวธีิหน่ึง  
คือ การจูงใจ องคก์รธุรกิจโดยทัว่ไปมกัจะมองขา้มความส าคญัของการจูงใจ (Motivation)  
แต่กลบัไปใหค้วามส าคญัแก่ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานแทน (ธญัญณ์ณชั  
รุ่งโรจน์สุวรรณ, 2553, หนา้ 9-10) 
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 ความหมายแรงจูงใจ  
 ค าวา่การจูงใจ (Motivation) มาจากค าวา่ Move ซ่ึงหมายถึง การเคล่ือนท่ี ความหมาย 
ของการจูงใจในจิตวทิยานั้น มีกวา้งขวางและซบัซอ้นมาก ไดมี้นกัจิตวทิยาพยายามให้ ค  านิยาม 
ของการจูงใจไวม้ากมายหลายท่านดว้ยกนั อาทิเช่น พี.ที. ยงั (P.T. Young) กล่าววา่ “การจูงใจ 
เป็นกระบวนการของการกระตุน้ใหเ้กิดการกระท าสนบัสนุนความกา้วหนา้ของกิจการท่ีกระท า  
และก าหนดแบบแผนของกิจการท่ีกระท า” ซ่ึงเหมือนกบั เอน็.อาร์.เอฟ.แมร์ (N.R.F. Maire) อธิบาย 
วา่“การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีร่างกายถูกกระตุน้จากส่ิงเราใหมี้พฤติกรรมไปสู่จุดหมายปลายทาง” 
บุคคลซ่ึงถูกจูงใจก็คือบุคคลซ่ึงพยายามด้ินรนเพื่อไปถึงวตัถุประสงคบ์างอยา่งและวตัถุประสงคน์ั้น
ไม่จ  าเป็นตอ้งมีอยูใ่นขณะท่ีบุคคลเกิดการจูงใจ (ศิริโสภาคย ์บูรพาเดชะ, 2548, หนา้ 40-41 
อา้งถึงใน ธญัญณ์ณชั รุ่งโรจน์สุวรรณ, 2553, หนา้ 10) 
 Flippo (1971, หนา้ 70 อา้งถึงใน ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล, 2548, หนา้ 8) กล่าววา่ แรงจูงใจ 
หมายถึง การกระตุน้หรือการเร่งเร้า เพื่อท าใหเ้กิดอิทธิพลเหนือ พฤติกรรมของคน อนัจะเป็น 
ผลใหค้นเกิดความรู้สึกภายใน ท่ีเป็นพลงัท่ีจะด าเนินการใด ๆ หรือแสดงพฤติกรรม 
ใหมุ้่งไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ทั้งน้ี การกระตุน้ หรือ การเร่งเร้าท่ีจะด าเนินการ เพื่อสนอง 
ความตอ้งการ หรือความปรารถนาต่าง ๆ ใหเ้ป็นท่ีพอใจนั้น จะมีทั้งท่ีวา่ดว้ยวธีิการเชิงบวก  
(ปฏิฐาน) และเชิงลบ (นิเสธ)   
 กนัยา เพิ่มผล (2544, หนา้ 73 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 16) กล่าววา่ 
แรงจูงใจในแง่ของส่วนบุคคล หมายถึง ความปรารถนาท่ีเกิดจากความตั้งใจของตนเอง  
เป็นเร่ืองของพลงัผลกัดนัภายในใจของแต่ละบุคคล ท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย  
ส่วนแรงจูงใจในแง่ของผูบ้ริหาร หมายถึง วธีิการท่ีผูบ้ริหารหรือองคก์ารมีความพึงประสงค ์
อยา่งมีประสิทธิภาพ  
 McShane and Von (2003, p. 597 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 16) กล่าววา่ 
แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการหรือแมก้ระทัง่ความปราถนาภายในบุคคล ซ่ึงกระตุน้ 
ใหเ้กิดพฤติกรรม  
 Schermerhorn, Hunt and Osborn (2000, p. 77 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551,  
หนา้ 17) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนด
ทิศทาง และการใชค้วามพยายามในการท างานอยา่งต่อเน่ือง  
 Certo (2000, p. 555 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 17) กล่าววา่ แรงจูงใจ 
หมายถึง ส่ิงเราท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม การควบคุมรักษาพฤติกรรมและการกระท า  
หรือเป็นสภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่วา่จะสามารถ 
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บรรลุเป้าหมายบางประการได ้  
 Mayo (1933 อา้งถึงใน ธญัญณ์ณชั รุ่งโรจน์สุวรรณ, 2553, หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมาย 
ไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนั ทั้งภายนอกและภายในตวับุคคลซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิด 
พฤติกรรมท่ีกระตือรือร้น รวมทั้งเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะท าใหบุ้คคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Halloran (1983) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ เป็นกระบวนการซ่ึงเร่ิมตน้ 
จากความรู้สึกท่ีไม่เพียงพอ หรือ เติมไม่เตม็ทางจิตใจท่ีเรียกวา่ ความตอ้องการซ่ึงเป็นแรงขบั 
ท่ีก่อใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมของมนุษยท่ี์จะบรรลุตามเป้าหมายอนัเป็นส่ิงลอ้ใจนั้น 
คือความสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการ (Need) แรงขบั (Drives) และรางวลัอนัเป็นส่ิงลอ้ใจ 
(Incentives)    
 อาทิตยา เจียรนยัศิลาวงศ ์(2553, หนา้ 5) กล่าวสรุปวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีมากระตุน้
ใหแ้สดงพฤติกรรมท่ีสนองตอบความตอ้งการ ท าใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจ ส่งผลต่อการประสบ
ความส าเร็จ หรือบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งท าใหบุ้คลากร เกิดแรงจูงใจ 
ในการท างานเพื่อท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จได ้
 จากความหมายท่ีไดศึ้กษาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง
ภาวะท่ีบุคคลถูกส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้หรือผลกัดนัทั้งภายนอกและภายในตวับุคคล ใหเ้กิด 
ความตอ้งการซ่ึงเป็นแรงขบัให้แสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือตอบสนอง
ความตอ้งการท่ีตนเองมีอยู ่โดยมีเง่ือนไขตอ้งท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ ส่งผลต่อ 
การประสบความส าเร็จ หรือความปรารถนาท่ีเกิดจากความตั้งใจของตนเอง ซ่ึงเม่ือเง่ือนไขต่าง ๆ 
เหล่านั้นถูกกระตุน้ หรือผลกัดนัใหไ้ดรั้บการตอบสนอง บุคคลนั้นก็จะแสดงพฤติกรรม 
ออกถึงความสามารถ และทุ่มเทความพยายามท่ีปฏิบติังาน ใหเ้กิดประสิทธิภาพบรรลุตามเป้าหมาย
ผูบ้ริหารจะตอ้งท าใหบุ้คลากร เกิดแรงจูงใจในการท างานเพื่อท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
 แบบวธีิการจูงใจ 

แบบวธีิการจูงใจ อาจแยกออกได ้3 ประเภท คือ (ธญัญณ์ณชั รุ่งโรจน์สุวรรณ, 2553, 
หนา้ 10) 

1.   การจูงใจตามหลกัประโยชน์ต่างตอบแทน ซ่ึงมีขอ้สมมุติเช่ือวา่คนทุกคน 
ต่างไม่ชอบงาน แต่ถา้หากพนกังานไดรั้บรู้วา่ตนจะมีโอกาสไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน 
จากองคก์รดว้ยแลว้ พนกังานผูน้ั้นก็จะยอมปฏิบติังานดว้ยดี ตรงไปตรงมาตามประโยชน์ท่ีไดรั้บ  

2.   การจูงใจตามหลกัผลผลิต ซ่ึงเนน้การใชร้างวลัผลตอบแทนโยงเขา้กบัผลผลิตหรือ 
ผลงานท่ีท าไดรั้บโดยตรง ภารกิจเก่ียวกบังานท่ีท า จะมีการระบุชดัโดยขณะเดียวกนัค่าจา้ง 
เงินเดือนก็จะมีระบุไวช้ดัแจง้ ตามขอ้สมมุติฐานของวธีิน้ีจะอยูท่ี่วา่หากพนกังานท างานดี 
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จะไดร้างวลัตามผลงานแลว้เขาก็พยายามท าใหดี้ต่อไปอีกเร่ือยไป การจูงใจจึงใชร้างวลัเขา้ล่อ 
และเร่งการผลิต  

3.   การจูงใจตามหลกัสนองความตอ้งการ แนวทางตามวธีิน้ีจะกวา้งกวา่ โดยยดึถือ  
ความตอ้งการพื้นฐานของคนและพยายามท าใหง้านหรือสภาพงาน สามารถตอบสนองความพอใจ 
ใหเ้ขา้ไดม้ากท่ีสุดยิง่ ๆ ข้ึนไป ทั้งน้ีโดยอาศยัขอ้เท็จจริงท่ีวา่คนทุกคนจะมีความตอ้งการไม่ส้ินสุด 

ดงันั้น หากผูบ้ริหารมุ่งพยายามตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีใหม้ากข้ึนไปเร่ือย ๆ  
แลว้พลงัจูงใจของพนกังานก็จะพฒันาสูงข้ึน ซ่ึงส่งผลประโยชน์ต่อการพฒันาทั้งคุณภาพ  
และปริมาณงาน ซ่ึงจะเป็นผลดีในระยะยาว ทั้งน้ีเพราะงานทุกอยา่ง จะท าใหเ้สร็จไดดี้ก็ดว้ยคุณภาพ
จากความคิดริเร่ิมของคนและการรับรู้ควบคุมตนเองโดยตวัผูป้ฏิบติังานนั้นเอง 

กระบวนการของการจูงใจ 
กระบวนการของการจูงใจเร่ิมตน้จาก มีความตอ้งการเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นการับรู้ของบุคคล 

ท่ีไม่สมหวงั พนกังานจะพิจารณาหาวธีิท่ีสนองความพึงพอใจเก่ียวกบัความตอ้งการงานท่ีทา้ทาย 
ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน และยอมกรับจากกลุ่มงาน ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีน าไปสู่กระบวนการ
ตดัสินใจของพนกังานใหส้ามารถตอบสนองความพึงพอใจ และตามดว้ยการมีพฤติกรรมใหบ้รรลุ
เป้าหมายโดยสามารถกระตุน้ดว้ยการใหร้างวลั ดงัภาพท่ี 2 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2  โมเดลพื้นฐานกระบวนการของแรงจูงใจ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ศุภร เสรรีรัตน์,  
 องอาจ ปทะวานิช และปริญ ลกัษิตานนท,์ 2545) 
 

การรับรู้ความตอ้งการ  
(ทฤษฎีความตอ้งการ) 

การมีพฤติกรรมใหบ้รรลุเป้าหมาย 

การประเมินรางวลั                      
(ทฤษฎีการเสริมแรง) 

การพิจารณาวธีิการตอบสนอง 
ความพึงพอใจ (ทฤษฎีกระบวนการ) 
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 สมยศ นาวกีาร (2543, หนา้ 289 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 18) กล่าววา่ 
กระบวนการของการจูงใจ เร่ิมตน้ดว้ยความตอ้งการ การรับรู้ความขาดแคลน ความตอ้งการเหล่าน้ี
จะน าไปสู่กระบวนการคิดท่ีน าทางการตดัสินใจของบุคคลเพื่อท่ีจะตอบสนองความตอ้งการ  
และด าเนินการกระท าบางอยา่ง ถา้การกระท าท่ีถูกเลือกของบุคคลท าใหเ้กิดรางวลัท่ีคาดหมายไว ้
บุคคลนั้นจะถูกจูงใจดว้ยรางวลัอยา่งเดียวกนัเพื่อใหพ้ฤติกรรมอยา่งเดียวกนัอีกในอนาคต แต่ถา้ 
การกระท าของบุคคลไม่ไดท้  าใหเ้กิดรางวลัท่ีคาดหวงัไวเ้ขาไม่น่าจะมีพฤติกรรมอยา่งเดียวกนั 
ซ ้ าอีก ดงันั้นรางวลัจึงเป็นกลไกการป้อนกลบัอยา่งหน่ึงท่ีช่วยใหบุ้คคลประเมินผลติดตามกบั 
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายหลงัของพฤติกรรมนั้น ๆ เพื่อน ามาเปรียบเทียบพฤติกรรมท่ีเขาก าลงัพิจารณา
กระท าในอนาคต  

Owens (1987, p. 92, อา้งถึงใน ปิยะ ฉนัทวฒันานุกูล, 2548, หนา้ 13) กล่าววา่ โดยทัว่ไป
แรงจูงใจมีพื้นฐานมาจากความตอ้งการของมนุษยโ์ดยท่ีมนุษยจ์ะตอบสนองความตอ้งการนั้น 
ดว้ยการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมบางอยา่งออกมาเพื่อใหบุ้คคลนั้นไดรั้บความพอใจ 
ความตอ้งการคือสาเหตุพื้นฐานท่ีท าใหเ้กิดพฤติกรรมเป็นลกัษณะของการขาดส่ิงหน่ึงส่ิงใด 
หรือความไม่เพียงพอซ่ึงเกิดข้ึนเม่ือมีความไม่สมดุลทางดา้นร่างกายและจิตใจดงันั้นพื้นฐานส าคญั
ในการเกิดแรงจูงใจก็คือการสร้างใหเ้กิดความตอ้งการข้ึนก่อนเม่ือบุคคลเกิดความตอ้งการแลว้ 
ก็จะเกิดแรงขบัหรือความอยากท่ีจะกระท าข้ึนแลว้ทา้ยสุดก็จะเกิดการกระท าหรือพฤติกรรม 
เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการดงัภาพท่ี 3 ดงัน้ี 

 
 

 
 

 
ภาพท่ี 3  กระบวนการเกิดแรงจูงใจท่ีมา (Owens, 1987, p. 92) 
 

เสนาะ ติเยาว ์(2546, หนา้ 208-209 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 34)  
กล่าวไวว้า่ การจูงใจ คือ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ี จนงานขององคก์ารบรรลุ
เป้าหมาย โดยมีเง่ือนไขวา่การทุ่มเทนั้น เพื่อสนองความตอ้งการของคนนั้นการระบุวา่ใหง้าน 
ขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย ก็เพราะวา่การจูงใจ เป็นเร่ืองของการท างานให้องคก์ารแต่ในอีก
ความหมายหน่ึง การจูงใจเป็นพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรมก าหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลกัษณะ
เป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น ดงันั้น การจูงใจประกอบดว้ย 

ความตอ้งการ  แรงขบั  พฤติกรรม เป้าหมาย  เป้าหมาย   
(Needs)    (Drives)   (Behavior)  (Goals) 
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หลายอยา่ง คือ 
1.  ความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนจากความไม่สมดุลระหวา่งร่างกายและจิตใจ 

ซ่ึงมีความหมายวา่เป็นสภาวะภายในร่างกายท่ีก่อใหเ้กิดความประทบัใจในผลของการกระท า 
อยา่งหน่ึงหากความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนไดรั้บการตอบสนองความรู้สึกจะผอ่นคลายหากความตอ้งการ 
ท่ีเกิดข้ึนไม่ไดรั้บการตอบสนองความรู้สึกจะตึงเครียดตามปกติพื้นฐานของความตอ้งการเกิดจาก
ความขาดแคลน (Deficiency) แต่ความตอ้งการก็มีลกัษณะกา้วหนา้ (Progression) ดว้ย 

2.  พลงั (Force) ท่ีเกิดข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการใหล้ดลงพลงัท่ีเกิดจากร่างกาย
(Physiological drive or force) อธิบายไดง่้ายวา่เกิดจากความขาดแคลนแต่พลงัท่ีเกิดจากจิต
(Physiological drive) อาจอธิบายยากแต่พลงัท่ีเกิดจากทั้งสองอยา่งมีความสัมพนัธ์กนัวา่มุ่ง 
ไปสู่เป้าหมายหรือส่ิงท่ีจูงใจ (Incentive) นั้นเช่นความตอ้งการอาหารและน ้าก็เพื่อบ าบดัความหิว
และความกระหายแต่ความตอ้งการความเป็นเพื่อนเพื่อท าใหเ้กิดพลงัของความรัก 

3.  ความพยายาม (Effort) เป็นส่ิงท่ีใชว้ดัความเขม้หรือความหนกัเบาของแรงจูงใจพลงั 
ท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายของคนบางคนสูงคือมีความพยายามมุ่งมัน่สูงแต่บางคนมีความพยายามต ่า 

4. เป้าหมาย (Goals) เป็นส่ิงสุดทา้ยของแรงจูงใจหรือส่ิงท่ีจูงใจ (Incentive)  
ซ่ึงมีความหมายวา่ส่ิงใด ๆ กต็ามท่ีบรรเทาความตอ้งการใหน้อ้ยลงและลดพลงัลงดงันั้นเป้าหมาย 
คือ การบ ารุง หรือ ท าใหค้วามสมดุลระหวา่งร่างกายและจิตใจกลบัไปสู่ท่ีเดิม และลดพลงั 
ในแรงจูงใจลงเช่นการรับประทานอาหารด่ืมน ้าหรือการมีเพื่อนจะท าใหค้วามสมดุลกลบัไปสู่ท่ีเดิม
และลดพลงัเหตุท่ีวา่การจูงใจเป็นพลงัภายในซ่ึงเราไม่สามารถวดัไดโ้ดยตรง และโดยปกติ 
ก็ไม่สามารถวดัการจูงใจการพฤติกรรมของคน คนท่ีท างานไดผ้ลงานสูงไม่ไดเ้กิดจากการจูงใจ
อยา่งเดียวแต่อาจมีเง่ือนไขหลายอยา่งกระทบต่อผลการปฏิบติังาน การไดรั้บมอบหมายใหท้ างาน
มากเกินไป การถูกรบกวนขณะท างาน หรือ สถานท่ีท างานท่ีไม่เหมาะสมอาจส่งผลกระทบ 
ในทางลบต่อการท างานและในทางตรงกนัขา้มสถานท่ีท างานสงบเงียบการมีผูช่้วยงานมีอุปกรณ์
ท างานมีอุปกรณ์ท างานท่ีพร้อมทุกอยา่งและผูบ้งับญัชาสนบัสนุนก็อาจส่งผลใหท้างบวก 
ต่อผลการปฏิบติังานก็ได ้ ดงันั้นการวดัการจูงใจก็เกิดจากความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความสามารถ 
(Ability) สภาพการท างาน (Working condition) หรือ การสนบัสนุน (Support) จากองคก์าร 
และความพยายาม (Effort) ท่ีทุ่มใหก้บังาน ดงัต่อไปน้ี  

 
 ผลการปฏิบติังาน  = ความสามารถ x ความพยายาม x การสนบัสนุน 
 Performance = Ability x Effort x Support 
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 กิตติพงษ ์ศิริพร (2551, หนา้ 35) กล่าววา่ จากความหมายท่ีนกัวชิาการไดใ้หไ้วพ้อสรุป
ไดว้า่ แรงจูงใจเกิดจากการท่ีคนมีความตอ้งการ เม่ือบุคคลขาดส่ิงท่ีจะท าใหส่้วนต่าง ๆ ภายใน
ร่างกายท าหนา้ท่ีไปตามปกติ เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดแรงขบัข้ึน ซ่ึงแรงขบัจะผลกัดนั 
ใหค้นแสดงพฤติกรรมท่ีมีทิศทางไปสู่เป้าหมายออกมา เพื่อใหมี้การตอบสนองความตอ้งการนั้น 
 ความส าคัญและประโยชน์ของการจูงใจ  
 กิตติพงษ ์ศิริพร (2551, หนา้ 19) การจูงใจเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการพฒันาองคก์าร  
ทั้งในทางดา้นการบริหาร และการจดัการทรัพยากร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ใหสู้งข้ึน บุคคลท่ีไดรั้บการจูงใจจากองคก์าร บุคคลนั้นก็จะคน้หาวธีิการท่ีจะเพิ่มทกัษะ  
และพยายามในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงความส าคญั 
และประโยชน์ของแรงจูงใจนั้น มีนกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงไว ้ดงัน้ี  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) กล่าววา่ การท่ีพนกังานท่ีความกระตือรือร้น 
และมีการปฏิบติังานท่ีสามารถ ท าใหบ้รรลุความส าเร็จอยา่งสม ่าเสมอ หรือตรงกนัขา้ม 
การท่ีพนกังานมีการปฏิบติังานในระดบัต ่า พนกังานเสียก าลงัใจและเร่ิมขาดงาน ส่ิงเหล่าน้ี 
จะมีสาเหตุมาจากปัจจยั 3 ประการ คือ ความสามารถ สภาพแวดลอ้ม และการจูงใจ ซ่ึงส่งผลต่อ 
การปฏิบติังานของพนกังานดงัรูปท่ี 3 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
ภาพท่ี 4  ส่วนประกอบท่ีส าคญัของการปฏิบติังาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545) 
 

จุมพล หนิมพานิช (2534, หนา้ 42 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 20) กล่าววา่ 
การจูงใจมีความต่อองคก์าร ต่อผูบ้ริหารหรือแมแ้ต่ตวับุคคลกรเอง ดงัน้ี  
 

ความสามารถ 
 (Ability) 

สภาพแวดลอ้ม 
 (Environment) 

การจูงใจ 
(Motivation) 

การปฏิบติังาน 
(Performance) 
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1.   ความส าคญัของการจูงใจต่อองคก์าร 
 ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถเขา้มาร่วมท างาน ท าใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากร 
ขององคก์ารจะท างานอยา่งเต็มความสามารถใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี และช่วยส่งเสริม 
พฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ขององคก์าร 

2.   ความส าคญัของการจูงใจต่อผูบ้ริหาร 
 งานในเบ้ืองตน้ของผูบ้ริหารก็ คือ การด าเนินการใหอ้งคก์ารท าหนา้ท่ีอยา่งไดผ้ล  
ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งท าให้ผูร่้วมงานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีดีหรือ 
เป็นประโยชน์ต่อองคก์ารการจูงใจเป็นหนา้ท่ีโดยตรงของผูบ้ริหารทุกระดบัในอนัท่ีจะชกั 
ใหผู้ร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนท างานดว้ยความกระตือรือร้นมากข้ึน ทุ่มเทความคิดจิตใจ
ใหแ้ก่องคก์ารใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้และช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน 
และเอ้ืออ านวยต่อการสั่งการหรืออ านวยการดว้ย 

3.   ความส าคญัของการจูงใจต่อบุคลากร 
ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์าร และสนอง 

ความตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั รวมทั้งไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร 
โดยเฉพาะในเร่ืองค่าตอบแทน และการจูงใจยงัช่วยใหบุ้คลากรมีก าลงัใจในการท างาน  
ไดรั้บความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะท่ีเป็นส่ิงมีชีวติไม่ใช่วตัถุ ท าใหไ้ม่เกิดความเบ่ือหน่าย  
หรือหลีกเล่ียงงาน 
 กนัยาย เพิ่มผล (2544, หนา้ 74-90 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 21) กล่าววา่ 
ความส าคญัและประโยชน์ของแรงจูงใจในการท างาน ในแง่ของการบริหารงานแลว้ หน่วยงานใด 
ก็ตามทั้งภาครัฐและเอกชน ผูบ้ริหารของหน่วยงานนั้น จะตอ้งรู้จกัจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติั 
ท่ีมีประสิทธิภาพ จึงจะตดัสินใจวา่ผูบ้ริหารมีคุณภาพเพียงใด ส าหรับผูป้ฏิบติังาน หลงัจาก 
ไดรั้บการกระตุน้จากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ การจะปฏิบติังานใหไ้ด ้ประสิทธิภาพหรือไม่ ฉะนั้น 
ความส าคญัและประโยชน์ของแรงจูงใจในการท างานส าหรับผูป้ฏิบติังาน คือ เป็นการตอบสนอง
ความตอ้งการของแต่ละคน เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ประสิทธิภาพในการทงานก็จะเกิดข้ึน 
ส่วนการจูงใจต่อการบริหารงานขององคก์ารมีประโยชน์ดงัต่อไปน้ี เสริมสร้างก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังานให ้แก่บุคคลในองคก์าร และแก่หมู่คณะเป็นการสร้างพลงัร่วมกนัของกลุ่ม 

1.   ส่งเสริมและเสริมสร้างความสามคัคีธรรมในหมู่คณะ 
2.   สร้างขวญัและท่าทีท่ีดีในการปฏิบติังานแก่พนกังานในองคก์าร 
3.   ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
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4.   ช่วยใหก้ารควบคุมการด าเนินงานไปดว้ยความราบร่ืน อยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวินยั 
และ ศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 

5.   เก้ือหนุนและจูงใจใหส้มาชิกขององคก์าร เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจกรรม 
ต่าง ๆ ขององคก์ารเป็นการสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่พนกังานและองคก์าร 

6.   ท  าใหเ้กิดความศรัทธา และความเช่ือมัน่ในองคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู ่และท าให้ 
เกิดความสุขในการท างาน 

7.   การจูงใจก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคล 
 สมยศ นาวกีาร (2543) กล่าววา่ การจูงใจ มีความส าคญัต่อผลการปฏิบติังาน  
โดยผลของการปฏิบติังานจะข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 อยา่ง คือ ความสามารถ สภาพแวดลอ้ม และแรงจูงใจ 
กล่าวคือ ถา้บุคคลมีความสามารถไดรั้บการสนบัสนุนดว้ยสภาพแวดลอ้มขององคก์าร และไดรั้บ
การจูงใจอยา่งเพียงพอแลว้ บุคคลเหล่าน้ีจะมีโอกาสในการบรรลุเป้าหมายของพวกเขา ถา้ปัจจยั
อยา่งหน่ึงของปัจจยัเหล่าน้ีขาดหายไปผลการด าเนินงานขององคก์ารเสียหายอยา่งแน่นอน  

ความจ าเป็นของการสร้างแรงจูงใจ 
พยอม วงศส์ารศรี (2528, หนา้ 5 อา้งถึงใน ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล, 2548, หนา้ 9)  

การท างานในองคก์ารจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดเม่ือผูป้ฏิบติังาน มีความพึงพอใจในการท างาน 
ความสุขในการด ารงชีวติอยูใ่นองคก์าร และไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร และเพื่อนสมาชิก  

ทั้งน้ี ความส าเร็จของงานส่วนใหญ่จะข้ึนอยูก่บัปัจจยัดา้นบุคคลเป็นส าคญั เพราะคนเป็น
ผูท้  างานต าแหน่งหนา้ท่ีต่าง ๆ ในองคก์าร ดงันั้น การเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร  
จึงนบัวา่มีความจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งทราบอยา่งยิง่ เพื่อท่ีจะบริหารองคก์ารให ้มีประสิทธิภาพ
สูงสุด แรงจูงใจในการท างาน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์าร 
ท่ีตอ้งอาศยัความมีศิลปะของหวัหนา้งาน ใชค้วามสามารถของการเป็นผูน้ าท าแรงจูงใจ  
รวมทั้งส่งเสริมขวญัก าลงัใจใหเ้กิดความมานะพยายาม ทุ่มเทตั้งใจท างานใหเ้สร็จลุล่วงไป 
อยา่งดีท่ีสุด (ธงชยั สันติวงษ,์ 2531, หนา้ 9 อา้งถึงใน ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล, 2548, หนา้ 9) 

กิติมา ปรีดีดิลก (2529, หนา้ 154-155 อา้งถึงใน ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล, 2548, หนา้ 9) 
หากหน่วยงานใดไม่มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานแลว้ ยอ่มไม่สามารถจะโนม้นา้ว 
จิตใจผูป้ฏิบติังาน ใหมี้ความรู้สึกผกูพนัต่อหน่วยงานผลงานยอ่มตกต ่าเกิด ความเบ่ือหน่าย 
และท างานอยา่งไม่มีประสิทธิภาพ  

ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งชกัจูงใหค้นในหน่วยงานของตนท างานอยา่งกระตือรือร้น 
ทุ่มเทความสามารถใหแ้ก่หน่วยงานของตนมากข้ึน (Gibson et. al., 1982 อา้งถึงใน ปิยะ  
ฉนัทวฒันานุกุล, 2548, หนา้ 9) ใหค้วามเห็นเก่ียวกบัความจ าเป็นท่ีตอ้งมีแรงจูงใจวา่ตวัแปรต่าง ๆ  
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เช่น ความรู้ความสามารถภูมิหลงัของแต่ละบุคคล รวมทั้งผลตอบแทนต่าง ๆ มีส่วนท าให ้
ผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั แต่ส่ิงส าคญัท่ีช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลเพิ่ม 
ความพยายามในการท างานคือ แรงจูงใจ บุคคลท่ีถูกจูงใจจะมี แนวทางการท างานท่ีแน่นอน ระดบั 
การท างานจะสม ่าเสมอ ซ่ึงผลการปฏิบติัจะสูงกวา่เม่ือไม่มี การจูงใจ ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีตอ้งการ 
ใหผู้ป้ฏิบติังานแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีดี กล่าวคือ ปฏิบติังานตามค าสั่ง ท างานอยา่งขยนัขนัแขง็ 
และทุ่มเทใหก้บั องคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ จึงจ าเป็นตอ้งพยายามขา้ใจถึงกลไกของพฤติกรรม
ของบุคคลและวธีิสร้างแรงจูงใจ (Motivation) เพื่อท่ีจะสามารถชกัจูงก ากบั หรือผลกัดนัพฤติกรรม
ในการท างาน ใหด้ าเนินไปในทิศทางท่ีตอ้งการ และมีประสิทธิภาพสูงสุด  

สรุปแรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหาร ทั้งน้ี เพื่อใหก้ารท างานภายใน
องคก์ารเกิดประสิทธิภาพ และประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 

ประเภทของแรงจูงใจ 
กลัยกร อุไรพงศ ์ณ อยธุยา (2545, หนา้ 25-28 อา้งถึงใน เจนวทิย ์สิทธิวงศ,์ 2555,  

หนา้ 37) ไดก้ล่าววา่ องคก์ารธุรกิจ อาจใชส่ิ้งจูงใจเพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานปฏิบติังาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพได ้จ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ  

1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน (Financial incentive) 
2.  ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน (Non financial incentive) 

 ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน ปัจจุบนัองคก์ารธุรกิจจะใชเ้งินเป็นส่ิงจูงใจในการกระตุน้ 
ใหพ้นกังานปฏิบติังาน การท่ีพนกังานทุกท างานอยา่งเขม้แขง็ ก็เพราะตอ้งการไดรั้บค่าตอบแทน 
เพื่อการยงัชีพและยกระดบัมาตรฐานการครองชีพของตน เงินมีความส าคญัต่อพนกังานในฐานะ 
ท่ีสามารถใชบ้  าบดัความตอ้งการไดเ้กือบทุกประเภท นอกจากนั้น เงินยงัเป็นเคร่ืองแสดงสถานภาพ
และท าใหเ้กิดความสมหวงัในชีวติแก่ผูค้รอบครองอีกดว้ย แมว้า่ส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการ 
ในการท างานนั้นมีมากกวา่ค่าจา้งและเงินเดือน แต่ค่าจา้งและเงินเดือนท่ีเหมาะสม ก็เป็นปัจจยัหน่ึง
ท่ีช่วยสร้างขวญัของพนกังานใหดี้ข้ึน ตวัอยา่งของส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ 

1. ค่าจา้งและเงินเดือน 
 ค่าจา้ง หมายถึง ค่าตอบแทนส าหรับการปฏิบติังาน และหรือการใชบ้ริการโดยถือ 
เกณฑช์ัว่โมงการปฏิบติังานเป็นหลกัส าหรับเงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บ 
จากการปฏิบติังาน และหรือการใหบ้ริการ ซ่ึงเป็นการจ่ายท่ีแน่นอน โดยเหมาจ่ายเป็นรายเดือน 
หรือรายปี ก็ไดต้ามแต่จะตกลงกนั 
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2. โบนสั  
 โบนสั หมายถึง เงินพิเศษท่ีองคก์ารจ่ายตอบแทนใหแ้ก่พนกังานเป็นกรณีพิเศษการจ่าย 
โบนสัมีประโยชน์ในแง่ท่ีท าใหพ้นกังานท างานมากข้ึน เพราะโบนสัจะช่วยเสริมสร้างใหเ้งินเดือน 
หรือค่าจา้งสูงข้ึน 

3.   การแบ่งปันผลก าไร 
 การแบ่งปันผลก าไรน้ีข้ึนกบัก าไรท่ีธุรกิจไดรั้บเม่ือองคก์ารนั้นด าเนินงานไดผ้ลดี 
มีก าไรก็จะน ามาแบ่งสรรให้กบัพนกังานบา้งในฐานะเป็นผูร่้วมงาน โดยทัว่ไปจะเป็นการน าเอา
ก าไรมาเฉล่ียใหก้บัพนกังาน โดยใชเ้กณฑอ์าวุโสของการท างาน เพื่อจูงใจใหพ้นกังานท างาน 
ไดดี้ข้ึน ไม่ใช่เป็นการใหค้่าแรงเพิ่ม 

4.   บ าเหน็จ 
 บ าเหน็จ คือเงินกอ้นซ่ึงใหก้บัพนกังานหลงัออกจากงาน โดยปกติจ านวนเงินท่ีจ่ายนั้น 
ข้ึนกบัระยะเวลาในการท างาน เม่ือพนกังานท างานมานานโดยไม่มีความผิด และผลการปฏิบติังาน
เป็นท่ีน่าพอใจ เม่ือถึงเวลาครบเกษียณอาย ุองคก์ารจะจ่ายใหจ้  านวนหน่ึงคือเงินบ าเหน็จ 
โดยน าเงินเดือนสุดทา้ยตั้งแลว้คูณจ านวนปีท่ีท างาน เพื่อเป็นการตอบแทนคุณงานความดี 
ท่ีพนกังานไดป้ฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความตั้งใจเป็นอยา่งดี 

5.   การจดักองทุนสงเคราะห์ 
 เป็นกองทุนท่ีหน่วยงานจดัตั้งข้ึนเพื่อช่วยเหลือพนกังานท่ีเดือดร้อนทางดา้นการเงิน 
เปิดโอกาสใหส้มาชิกผูมี้ความจ าเป็นกูย้มืไปใชไ้ดโ้ดยเสียดอกเบ้ียในอตัราต ่าพนกังานจะเกิดเจตคติ
ในทางท่ีดีแก่กิจการ เห็นวา่องคก์ารไม่ทอดทิ้งส่ิงจูงใจท่ีไม่เงิน องคก์ารธุรกิจอาจจดัส่ิงจูงใจ 
ท่ีไม่ใช่เงินแก่พนกังาน เพื่อเสริมแรงและควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน ดงัน้ี 
  5.1   พนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการความมัน่คงในการท างาน และตอ้งการความมัน่ใจวา่
จะไดรั้บการวา่จา้งตลอดไปแมจ้ะไดรั้บอุบติัเหตุ เกิดความเจบ็ป่วย หรือทุพพลภาพ 
ก็ยงัมีหลกัประกนัในการท างาน และไดรั้บความคุม้ครองมิตอ้งให้ออกจากงาน และขาดรายได ้
โดยไร้เหตุผล 
   5.2  ค  าสรรเสริญและการยกยอ่งเม่ือพนกังานปฏิบติัหนา้ท่ีไดผ้ลดี ควรไดรั้บการยก
ยอ่งชมเชย การใหค้  าสรรเสริญควรกระท าดว้ยความจริงใจ และตอ้งพิจารณาสถานการณ์นั้น 
ดว้ยวา่เหมาะสมจริง ๆ จากนั้นพนกังานก็จะเกิดความภูมิใจท าใหมี้ก าลงัใจท่ีจะปฏิบติังานต่อไป 
  5.3  การมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะเม่ือแนวความคิดดา้นมนุษย์
สัมพนัธ์ไดรั้บการน ามาใชอ้ยา่งกวา้งขวาง ก็ไดมี้การใหค้วามสนใจแก่กรณีการจูงใจพนกังาน 
ในองคก์ารใหไ้ดท้ราบวา่ตนเป็นส่วนส าคญัของกลุ่มเพราะโดยธรรมชาติแลว้มนุษยช์อบสังคม  
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การยอมรับของกลุ่มนบัวา่เป็นส่ิงจ าเป็นแกพนกังานใหม่ ๆ และน าไปสู่ความพอใจในงาน 
และประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มข้ึน 

5.4 การแข่งขนัเป็นส่ิงจูงใจในการกระตุน้ใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมตามท่ีองคก์าร 
ปรารถนาไดอ้ยา่งดีผูท่ี้ท  างานไดดี้เด่นจะไดรั้บรางวลัเช่น เงิน การเล่ือนขั้น หรือการไดรั้บค ายกยอ่ง
ในการปฏิบติังานพนกังานอาจแข่งขนักบัตวัเอง กบัเพื่อนร่วมงาน หรือระหวา่งกลุ่มก็ได ้ 
ซ่ึงในการแข่งขนักบัตนเองพนกังานจะไดป้รับปรุงมาตรฐานการท างานของตนเอง จะไม่มี 
การท าลายน ้าใจผูแ้ข่งขนั 

5.5 การเขา้มีส่วนร่วมมนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงของสังคม ตอ้งมีการคบหาสมาคมกนั  
เช่น จดัใหบ้รรดาคนงานมีโอกาสเขา้ร่วมในการประชุมต่าง ๆ ขององคก์าร มีโอกาสแสดง 
ความคิดเห็นในท่ีประชุมการท่ีเขา้มามีส่วนร่วมจะช่วยลดความรู้สึกต่อตา้นของพนกังาน 
ในการเปล่ียนแปลงใด ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารไดท้างหน่ึง 

5.6   การจดัสวสัดิการสามารถจดัสวสัดิการใหก้บัพนกังานหลายรูปแบบ เช่น  
ร้านอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั การประกนัชีวติ และอุบติัเหตุ การรักษาพยาบาล หอ้งสมุด การคมนาคม  
ใหพ้นกังานซ้ือสินคา้ขององคก์ารในราคาพิเศษ บริการใหค้  าแนะน าปรึกษา บริการดา้นนนัทนาการ 
ใหไ้ปศึกษาและดูงานใหล้าพกัผอ่นประจ าปี 
  5.7  ส่ิงจูงใจในทางลบ คือ การลงโทษพนกังานเพื่อใหเ้ปล่ียนแปลงพฤติกรรมไป 
ในดา้นท่ีองคก์ารพึงประสงคก์ารลงโทษพนกังานนั้นไดรั้บการความเช่ือถือจากบรรดา
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นจ านวนมากกวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ ท าใหไ้ดรั้บการเช่ือฟังจาก
ผูบ้งัคบับญัชา แต่อยา่งไรก็ตามการท าเช่นน้ี ผูบ้ริหารตอ้งมีความระมดัระวงัในการใชส่ิ้งจูงใจ
ในทางลบน้ีอยา่งรอบคอบดว้ยตวัอยา่งการจูงใจในทางลบนั้น ไดแ้ก่ 
   5.7.1  การวา่กล่าวตกัเตือน 
   5.7.2  การภาคฑณัฑ์ 
   5.7.3  การตดัเงินเดือน 
   5.7.4  การยา้ยไปด ารงต าแหน่งอ่ืนท่ีเหมาะสม 
   5.7.5  การลดต าแหน่ง 
   5.7.6  การพกังาน 
   5.7.7  การใหอ้อกจากงาน 
   5.7.8  การไล่ออกจากงาน 
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ทฤษฎเีกีย่วข้องกบัปัจจัยแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีของการจูงใจในยุคแรก  
 ตลอดทั้งศตวรรษท่ี 20 นกัวจิยั และนกัปฏิบติัต่างแสวงหาความเขา้ใจเก่ียวกบั  ื

กระบวนการของการจูงใจ โดยแนวความคิดของทฤษฎีการจูงใจในยคุแรกนั้น เป็นแนวความคิด 
เก่ียวกบัการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ในการจูงใจ (สมยศ นาวกีาร, 2543, 
หนา้ 291) 
 1.  แนวความคิดการจดัการตามหลกัวทิยาศาสตร์การจูงใจ 
 แนวความคิดการจดัการตามหลกัวทิยาศาสตร์การจูงใจ (The scientific management 
approach to motivation) เป็นแนวคิดของ Taylor ซ่ึงเป็นบิดาของการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์ 
(Father of scientific management) ไดส้นใจการจูงใจพนกังานโดยใชก้ารศึกษาเวลา 
และการเคล่ือนไหวในการท างาน (Time-and-motion studies) ซ่ึงเป็นวธีิท่ีเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
ส าหรับพนกังานในการปฏิบติังาน และสนใจในการจูงใจบุคคลใหป้ฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบั 
ความช านาญเฉพาะอยา่ง โดยเช่ือวา่บุคคลไดรั้บการจูงใจดว้ยเงิน Taylor ยงัใชร้ะบบการจ่าย
ค่าตอบแทนแบบจูงใจซ่ึงจ่ายใหพ้นกังานเพิ่มข้ึน เพื่อเขาปฏิบติังานมากข้ึนแนวคิดของการจดัการ
ตามหลกัวทิยาศาสตร์โดยบุคคลต่อมา คือ  

Lillian (1878 อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2545) ไดศึ้กษาถึงการใชส่ิ้งจูงใจ 
ในการปฏิบติังานในรูปของการเล่ือนต าแหน่ง ค่าจา้งท่ีสูงข้ึน จ านวนชัว่โมงท างานท่ีนอ้ยลง  
และวนัหยดุ ทั้งหมดน้ีถือวา่เป็นส่ิงจูงใจ ท่ีมีอ านาจโดยเฉพาะเม่ือจดัให้เหมาะสมกบัความตอ้งการ
และความสนใจเฉพาะเม่ือจดัใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการและความสนใจเฉพาะบุคคลนกัทฤษฎี
การจดัการตามหลกั 

วทิยาศาสตร์ไดศึ้กษาความแตกต่างระหวา่งบุคคล และมุ่งท่ีระบบการใหร้างวลัดว้ยเงิน 
โดยลืมพิจารณาส่วนประกอบอ่ืน เช่นความรู้สึกและจิตใจของบุคคล  

2.  แนวความคิดของทางดา้นการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์ของการจูงใจ  
แนวความคิดของทางดา้นการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์ของการจูงใจ  

(The behavioral management approach to motivation) เป็นแนวความคิดเก่ียวกบัพฤติกรรม 
ของบุคคลทัว่ไป แสดงในขอ้สมมติฐาน 2 ประการ ของ Douglas MeGregor ซ่ึงเป็นท่ีรู้จกั 
ในช่ือของ ทฤษฎีเอกซ์ และทฤษฎีวาย ซ่ึงแมคเกรเกอร์ ไดศึ้กษาถึงวธีิการท่ีผูบ้ริหารมองตวัเอง
สัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน แนวคิดน้ีตอ้งการความคิดในการรับรู้ธรรมชาติของมนุษยโ์ดยมีขอ้สมมติฐาน  
2 ประการเก่ียวกบัลกัษณะของบุคคล ดงัน้ี 
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1. ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัทฤษฎีเอกซ์ (Theory X Assumptions) เป็นขอ้สมมติฐาน 
แบบดั้งเดิมเก่ียวกบัลกัษณะของบุคคลในแง่ลบของ MeGregor 
  1.1  โดยทัว่ไปมนุษยไ์ม่ชอบการท างาน และจะหลีกเล่ียงงานถา้สามารถท าได ้
  1.2  จากลกัษณะของมนุษยท่ี์ไม่ชอบท างาน คนส่วนใหญ่จึงตอ้งถูกบงัคบั ควบคุม  
สั่งการ และใชว้ธีิการลงโทษเพื่อใหไ้ดค้วามพยายามใหเ้พียงพอใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 1.3  มนุษยโ์ดยทัว่ไปจะพยายามหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ย  
แต่ตอ้งการความมัน่คงในการท างานและความปลอดภยั 

2.   ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัทฤษฎีวาย (Theory Y Assumptions) เป็นขอ้สมมติฐาน 
เก่ียวกบัลกัษณะของบุคคลในแง่บวกของแมคเกรเกอร์ 
  2.1  มนุษยใ์ชค้วามพยายามทางกายภาพ และความพยายามดา้นจิตใจในการท างาน
ตามธรรมชาติ ไม่วา่จะเป็นการเล่นหรือการผกัผอ่น 

 2.2  การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไม่ใชว้ธีิการเดียวกนั ในการใช ้
ความพยายามใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร บุคคลจึงไดมี้การใชก้ารควบคุมตวัเอง 
ในการปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 
  2.3  ระดบัของการใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ข้ึนอยูก่บัขนาดของรางวลัท่ีสัมพนัธ์กบั 
ความส าเร็จ เช่น การปฏิบติังานและส าเร็จไดด้ว้ยตวัเอง การท างานนั้นเป็นท่ียอมรับของคนทัว่ไป 

2.4 มนุษยโ์ดยเฉล่ียเรียนรู้ภายใตส้ภาพท่ีเหมาะสม ไม่เพียงแต่การยอมรับ 
ความรับผดิชอบ แต่ยงัมีการแสวงหาดว้ย 

2.5 สมรรถภาพของบุคคลข้ึนอยูก่บัระดบัของการจิตนาการ ความช่ือสัตย ์ 
ความเฉลียวฉลาด และความคิดสร้างสรรค ์เพื่อแกปั้ญหาต่างๆ ขององคก์ารนั้นมีอยูอ่ยา่งกวา้งขวาง
ในบุคคล 

2.6 ภายใตส้ภาพของอุตสาหกรรมในสมยัใหม่ ศกัยภาพทางดา้นสติปัญญา 
ท่ีเฉลียวฉลาดของความเป็นมนุษย ์โดยเฉล่ียมีการใชป้ระโยชน์บางส่วนเท่านั้น 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) ในอดีตท่ีผา่นมานกัทฤษฎีการจดัการตามหลกั
พฤติกรรมศาสตร์ ยกตวัอยา่งเช่น แมคเกรเกอร์ ไดเ้สนอกระบวนการของการจูงใจ คือ ทฤษฎีเอกซ์
และทฤษฎีวาย โดยทฤษฎีเอกซ์มีแนวความคิดดา้นการจดัการแบบดั้งเดิม (Traditional 
management) มองวา่พนกังานเกียจคร้านไม่สนใจท างาน และตอ้งมีการบงัคบัใหท้  างาน ส่วนทฤษฎี
วายมีแนวความคิดวา่พนกังานมีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีความสนใจในการท างาน ท่ีส าคญั  
คือ แมคเกรเกอร์ เช่ือวา่พนกังานเตม็ใจท่ีจะใหผ้ลประโยชน์และใชส้ติปัญญาในการท างาน 
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ใหก้บัองคก์าร โดยเสนอวา่ผูบ้ริหารควรจูงใจพนกังาน โดยการใหโ้อกาสผูบ้ริหารในความหมาย
ของแมคเกรเกอร์ โดยท่ีมิใช่การควบคุมพนกังาน แต่จะพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถควบคุม
ตวัเองและการท างานท่ีสามารถสนองการจูงใจได ้ 
 ทฤษฎกีารจูงใจในยุคปัจจุบัน 
 กิตติพงษ ์ศิริพร (2551, หนา้ 24) กล่าววา่ ปัจจุบนัองคก์ารต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 
ใหค้วามสนใจต่อความรู้สึกถึงทศันะคติของบุคคลท่ีปฏิบติัในองคก์ารนั้น ๆ จากแนวความคิดท่ีวา่
ความรู้สึกหรือทศันคติเป็นส่วนท่ีเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานนั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งสร้างแรงงจูงใจเพื่อชกัน าใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังาน 
ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ในการสร้างแรงจูงใจใหป้ระสบผลส าเร็จนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้ 
ในทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ เพื่อท่ีจะน าไปใชเ้ป็นปัจจยัในการจูงใจใหบุ้คคลในองคก์าร
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีของการจูงใจสามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ  
คือ ทฤษฎีเสริมแรง ทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ และทฤษฎีกระบวนการ  
 1.  ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theories)  

ทฤษฎีการเสริมแรง จะมุ่งท่ีวิธีการต่าง ๆ ในกระบวนการควบคุมพฤติกรรม 
ของแต่ละบุคคลเพื่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเหมาะสม (Schermerhom, Hun & Osborn, 2000, p. 103) 
โดยจะมุ่งท่ีการสังเกตพฤติกรรมมากกวา่ความรู้สึกนึกคิดของพนกังาน ดงันั้นทศันะการเสริมแรง
จะเกิดข้ึนจากการสังเกตตวับุคคล เพื่อทราบถึงผลลพัธ์ท่ีสัมพนัธ์กบัการท างาน (Work-related 
Outcomes) ซ่ึงมีค่าในระดบัสูง โดยสังเกตวา่มีการเปล่ียนแปลงเม่ือใด ท่ีไหน อยา่งไร และท าไม
ผูบ้ริหารสามารถเปล่ียนแปลงการจูงใจภายนอกของพนกังานไดโ้ดยการจดัการเสริมแรง 
อยา่งมีระบบเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน 
 Reu and Byars (2000, p. 450 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 4) กล่าววา่ ทฤษฎี
การเสริมแรง หรือการปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) เป็นทฤษฎีท่ีระบุวา่ผลลพัธ์ 
ของพฤติกรรมในปัจจุบนัของบุคคลไดรั้บอิทธิพลจากพฤติกรรมในอนาคต 
 Schermerhom, et al., (2000, p. 103 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 24) กล่าววา่ 
การเสริมแรงเป็นการบริหารผลลพัธ์ของพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง 
 การบริหารการเสริมแรงท่ีเหมาะสม จะตอ้งสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงทิศทางระดบั  
และความต่อเน่ืองของพฤติกรรมของแต่ละบุคคลได ้โดยแนวความคิดน้ีจะเก่ียวขอ้งกบั 
ทฤษฎีการวางเง่ือนไข ซ่ึงเป็นการเรียนรู้โดยใชห้ลกัจิตวิทยาขั้นพื้นฐานโดยมีหลกัเกณฑจ์าก 
ทฤษฎีการเสริมแรง นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งทฤษฎีการวางเง่ือนไขออกเป็น 2 ทฤษฎี (กิตติพงษ ์ศิริพร, 
2551, หนา้ 24) 
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 1.1  ทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก (Classical conditioning theory)  
 ทฤษฎีน้ีสมมติวา่ การเรียนรู้เป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีแสดงความสัมพนัธ์ ระหวา่ง 

ส่ิงกระตุน้และการตอนสนอง โดยค านึงวา่ส่ิงมีชีวิตเป็นผูต้อบสนอง ซ่ึงสามารถท าใหเ้กิด 
พฤติกรรมเฉพาะอยา่งไดอ้าศยัการกระท าซ ้ าหรือการวางเง่ือนไข 
  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548) กล่าววา่ การวางเง่ือนไข หมายถึง ความเป็นอตัโนมติั 
การตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีสร้างข้ึนผา่นการเปิดรับซ ้ า ตวัอยา่งท่ีมีช่ือเสียง คือ อิแวน พาฟลอฟ 
(Ivan Pavlow) นกัวจิยัชาวรัสเซีย ไดท้  าการวจิยัตามทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก  
โดยการสังเกตวา่สุนขัจะน ้าลายไหลเม่ือเห็นช้ินเน้ือ ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการเห็นเน้ือ 
กบัการเกิดน ้าลายไหลของสุนขั เป็นปฏิกิริยาท่ีเกิดข้ึนต่อเน่ืองกนัท าใหเ้กิดกระบวนการต่อเน่ือง
แบบมีเง่ือนไข โดยช้ินเน้ือเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีไม่มีเง่ือนไข (Unconditioned response) พาฟลอพไดท้ า
การทดลองโดยใชก้ารสั่นกระด่ิงคู่กบัการใหช้ิ้นเน้ือสุนขั หลงัจาการทดลองหลายคร้ังพบวา่สุนขั
เร่ิมท่ีจะเกิดการเรียนรู้ในการตอบสนองต่อสียงกระด่ิง นัน่คือ เม่ือสุนขัไดย้นิเสียงกระด่ิงจะเกิด
อาการน ้าลายไหล แมว้า่จะไม่เห็นช้ินเน้ือก็ตาม ดงันั้นเสียงกระด่ิงจึงเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไข 
(Conditioned stimulus) ซ่ึงท าใหเ้กิดการตอบสนองท่ีมีเง่ือนไข ปัจจยัสองประการท่ีส าคญัต่อ 
การเรียนรู้ท่ีฝ่ายกระบวนการต่อเน่ืองประกอบดว้ย ความตอ้งเน่ืองกนั  (Contiguity) หมายความวา่ 
ส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไขและไม่มีเง่ือนไขจะเกิดข้ึนต่อเน่ืองกนั  
  ส่ิงกระตุน้ (Stimulus) เป็นส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีมีอิทธิพลใหเ้กิดการตอบสนอง กล่าวคือ  
ส่ิงกระตุน้ท่ีไดมี้การส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในทิศทางเดียวกบัส่ิงกระตุน้ (Initial stimulus)  
ซ่ึงเรียกวา่ ส่ิงกระตุน้ท่ีมีเง่ือนไข (Conditioned stimulus)    
  1.2  ทฤษฎีการวางเง่ือนไขในการปฏิบติังาน (Operant conditioning theory or  
Instrumental conditioning theory 
  Schiffiman and Kanuk (2000, p. 7 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 25)  
กล่าววา่ ทฤษฎีการวางเง่ือนไขในดา้นการปฏิบติังาน เป็นทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ของการเรียนรู้  
โดยถือเกณฑก์ระบวนการลองผดิลองถูก (Trial and error process) จากผลของประสบการณ์
ทางบวก ซ่ึงเป็นผลจากการตอบสนองหรือพฤติกรรมเฉพาะอยา่ง 
  Schermerhom, et al. (2000, p. 105 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 25)  
กล่าววา่ทฤษฎีการวางเง่ือนไขในการปฏิบติังานเป็นกระบวนการ เพื่อควบคุมพฤติกรรม 
โดยการจดัการผลลพัธ์งานวิจยัของ Skinner นกัจิตวทิยาจากทางดา้นมหาวทิยาลยัฮาเวิร์ด (Harard) 
ซ่ึงไดค้น้พบวา่ การเรียนรู้ของแต่ละบุคคลเกิดข้ึนในสภาพแวดลอ้มท่ีสามารถควบคุมได ้ 
โดยแต่ละบุคคลจะไดรั้บการลองผดิลองถูกผลลพัธ์ของพฤติกรรมบางอยา่งมีผลท าใหมี้ 
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ความพึงพอใจมากข้ึน เช่น การใหร้างวลัจะท าให้เกิดความพึงพอใจมาก โดยประสบการณ์ 
ท่ีพึงพอใจจะเป็นเคร่ืองมือ (Instrumental) ท่ีท  าใหแ้ต่ละบุคคลเกิดการรับรู้ท่ีจะกระท าซ ้ า 
ในพฤติกรรมนั้น 
  กิตติพงษ ์ศิริพร (2551, หนา้ 26) นกัทฤษฎีการเรียนรู้ในการปฏิบติัเช่ือวา่ การเรียนรู้
เกิดข้ึนในกระบวนการลองผิดลองถูก อุปนิสัยของบุคคลเป็นผลจากการไดรั้บรางวลั 
จากการตอบสนอง หรือพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง การศึกษากระบวนการของการเรียนรู้ สามารถ
น าไปใชใ้นการควบคุมการแสดงพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร ใหเ้ป็นไปตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ 
ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบักฎของผลกระทบ ดงัต่อไปน้ี 
  กฎของผลกระทบ เป็นทฤษฎีท่ีไดถู้กก าหนดโดย Edward Thorndike ในปี ค.ศ. 1911  
ซ่ึงระบุวา่ พฤติกรรมใดท่ีกระท าไดรั้บผลลพัธ์เชิงบวกหรือเป็นท่ีน่าพึงพอใจ บุคคลท่ีจะกระท า
พฤติกรรมนั้นซ ้ าอีก (Bateman & Snell, 1999, pp. G-3) แต่ถา้พฤติกรรมใดท่ีกระท าแลว้ผลลพัธ์ 
ไม่เป็นท่ีน่าพอใจ บุคคลท่ีจะเลิกพฤติกรรมนั้นหรือมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างไปจากเดิม  
ถา้ผูบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการ ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเองเกิดพฤติกรรมซ ้ าก็ควรท าใหเ้ขา 
เกิดความพึงพอใจโดยการให้รางวลั แต่ถา้หากวา่ตอ้งการท่ีจะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเลิกพฤติกรรมใด
ก็อาจตอ้งใชก้ารลงโทษ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) กล่าววา่ มีการจดัการประเภทของรางวลัออกเป็น  
2 ประเภท คือ 1) รางวลัภายใน เป็นรางวลัท่ีเกิดข้ึนจากประสบการณ์ภายใน ซ่ึงเป็นผล 
จากพฤติกรรมของบุคคล เช่น ความตอ้งการความส าเร็จ 2) รางวลัภายนอก เป็นรางวลัซ่ึงจดัหา 
โดยบุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็นผลลพัธ์มาจากพฤติกรรม เฉพาะอยา่ง กรณีน้ีรางวลัภายนอกอาจเป็นเงิน 
เพื่อจูงใจใหพ้นกังานท างาน  

 การใชร้างวลัภายนอก Ivancevich and Matteson (2002, p. 673 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ 
ศิริพร, 2551, หนา้ 26) กล่าววา่ รางวลัภายนอกเป็นรางวลัซ่ึงไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งการงานโดยตรง เช่น 
ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง และผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน หรือเป็นการใหร้างวลัเชิงบวก
เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมซ ้ า ประกอบดว้ย การเสริมแรงภายนอกหรือผลลพัธ์ดา้นสภาพแวดลอ้ม  
ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคลโดยใชก้ฎของผลกระทบ ซ่ึงเป็นตวัอยา่ง 
ของการให้รางวลัภายนอก ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งจดัสรรใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การใหร้างวลัจะตอ้งมี
การวางแผน ซ่ึงจะตอ้งใชต้น้ทุนและงบประมาณ เช่น การใหเ้งินโบนสั การจดัรายการท่องเท่ียว 
เป็นตน้  
  การใหร้างวลัภายใน หรือการใหร้างวลัตามธรรมชาติ เป็นรางวลัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบังาน  
ซ่ึงไม่ตอ้งใชต้น้ทุนและงบประมาณ แต่ตอ้งใชเ้วลาและความพยายามส่วนบุคคล ตวัอยา่งเช่น  
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การกล่าวค าชมเชย ยกยอ่ง เป็นตน้ 
 ทฤษฎีการวางเง่ือนไขในการปฏิบติั (Operant conditioning theory) แตกต่างจากทฤษฎี
การวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก (Classical conditioning theory) ใน 2 ประเด็นท่ีส าคญั คือ 
 1.  การควบคุมวางเง่ือนไขในการปฏิบติังานเป็นการจดัการกบัผลลพัธ์ 
 2.  การวางเง่ือนไขในการปฏิบติังานเป็นการตรวจสอบพฤติกรรมและผลลพัธ์ 

กลยทุธ์การเสริมแรง เป็นการน าทฤษฎีการวางเง่ือนไขแบบคลาสสิก ทฤษฎี 
การวางเง่ือนไขในการปฏิบติัการเสริมแรงและการให้รางวลัภายนอกมาประยกุตใ์ชร่้วมกนั  
เพื่อแสดงถึงการก าหนดทิศทาง ระดบัและความต่อเน่ืองของพฤติกรรมของแต่ละบุคคลท่ีสามารถ
เปล่ียนแปลงได ้การประสมประสานส่ิงเหล่าน้ีเรียกวา่ การปรับพฤติกรรมในองคก์าร 
 Newstrom and Davis (2002, p. 485 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 27) กล่าววา่  
การปรับพฤติกรรมในองคก์าร เป็นการปรับพฤติกรรมของบุคคล โดยการใหผ้ลลพัธ์เชิงบวก  
และผลลพัธ์เชิงลบ หรือเป็นทศันะการเสริมแรงเชิงปฏิบติัในพฤติกรรมองคก์าร ซ่ึงน าไปใช้ 
เพื่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมภายในองคก์าร หรือเรียกวา่เป็นการเสริมแรงอยา่งมีระบบส าหรับ
พฤติกรรมการท างานท่ีตอ้งการ และยบัย ั้งหรือลงโทษส าหรับพฤติกรรมการท างานท่ีไม่ตอ้งการ  
ซ่ึงไดป้ระกอบไปดว้ยกลยทุธ์ทางดา้นการเสริมแรง 4 ประการ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  

1.   การเสริมแรงทางบวก  
เป็นการเกิดผลลพัธ์ท่ีมีคุณค่า (ท่ีพึงพอใจ) ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มพฤติกรรมซ ้ าของบุคคลได ้

(Bateman &Smell, 1999, pp. G-1, อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 27) หรือเป็นการท าให้
เกิดพฤติกรรมซ ้ าเน่ืองจากการเกิดผลลพัธ์ท่ีพึงพอใจ และเป็นการเพิ่มพฤติกรรมท่ีปรารถนา  
โดยการให้รางวลัสนบัสนุนเม่ือเกิดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา เช่น ค าชมเชย การยอมรับนบัถือ  
การประกาศเกียรติคุณ การข้ึนเงินเดือน เป็นตน้ ในบางคร้ังการเสริมแรงอาจไม่จ  าเป็นตอ้งเป็น 
การเสริมแรงทางบวก ตวัอยา่งเช่นการท่ีผูบ้งัคบับญัชามีการชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีพบ
ขอ้ผดิพลาดจากรายงาน ก็ถือวา่เป็นการสนบัสนุนใหค้น้หาในคร้ังต่อไป แต่ถา้ผูบ้งัคบัไม่มี 
การชมเชยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจจะหยดุคน้หาขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน ในกรณีน้ีเองการใหร้างวลั 
ของผูบ้งัคบับญัชาอาจจะไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นการเสริมแรงทางบวกเสมอไป ในการเสริมแรงทางบวก
น้ีจะเก่ียวขอ้งกบักฎของการเสริมแรงเชิงสถานการณ์ และกฎของการเสริมแรงในทนัที ดงัน้ี 

1.1  กฎของการเสริมแรงท่ีอยูใ่นเชิงสถานการณ์ (Low of contingent  
reinforcement) กฎน้ีกล่าววา่ การใหร้างวลัจะมีค่าในการเสริมแรงสูงสุด ในกรณีท่ีบุคคล 
มีการแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการออกมา ตวัอยา่ง ผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงความคิดเชิงสร้างสรรค ์
(Schemeerhorn et al., 2000, p. 106 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 27) 
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 1.2  กฎของการเสริมแรงในทนัที (Low of immediate reinforcement) กฎน้ี กล่าววา่  
การใหร้างวลัในทนัที หลงัจากท่ีบุคคลเกิดพฤติกรรม ท่ีตอ้งการจะเพิ่มผลกระทบจากการเสริมแรง 
ท่ีมีต่อพฤติกรรม 

ซ่ึงในทฤษฎีน้ีมีการประยกุตใ์ชไ้ดท้ั้ง 2 กรณี คือ เป็นส่ิงท่ีจะตอ้งท าถา้มีพฤติกรรม 
ท่ีท่านตอ้งการ และเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะตอ้งจดัหาการเสริมแรงต่อละชนิดและในแต่ละช่วงเวลา  
ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัประเด็นต่อไปน้ี คือ 

1.   การก าหนดลกัษณะ (Shaping) เป็นการสร้างสรรคพ์ฤติกรรมใหม่ ๆ  
โดยการเสริมแรงทางบวกเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา (Schemeerhorn et al., 2000, p. 107  
อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 28) ตวัอยา่งเช่น บริษทัก าหนดวา่พนกังานขายท่ีสามารถ 
ท ายอดได ้10 ลา้นบาทต่อไป จะไดเ้ดินทางไปเท่ียวต่างประเทศ เป็นตน้  

2.   การก าหนดลกัษณะพฤติกรรม (Shaping behavior) ถือวา่เป็นการเสริมแรง 
อยา่งมีระบบในแต่ละขั้นตอน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อยา่งใกลชิ้ดกบัการตอบสนองท่ีตอ้งการ 
(Robbins, 2002, p. 43 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 28) 

3.   การก าหนดตารางการเสริมแรงในเชิงทางบวก (Scheduling positive reinforcement)  
เสริมแรงทางบวกแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  3.1  การเสริมแรงทางบวกเสริมแรงซ่ึงจะมีการใหร้างวลัทุกคร้ังท่ีบุคคลเกิด
พฤติกรรมท่ีตอ้งการ ยกตวัอยา่งเช่น หนูจะไดรั้บอาหารทุกคร้ังท่ีกดคาน การเสริมแรงแบบน้ี 
จะมีการใหผู้เ้รียนสามารถเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว แต่ถา้ไม่มีการเสริมแรงก็จะท าใหผู้เ้รียน 
ลืมไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

3.2 การเสริมแบบบางช่วง (Intermittent reinforcement) ซ่ึงเป็นการเสริมแรง  
จะมีการใหร้างวลัเฉพาะช่วงเวลาเท่านั้น เช่น ก าหนดตารางการเสริมสร้างในช่วงแนะน าผลิตภณัฑ์
ใหม่วา่พนกังานขายรายใดท่ีสามารถหาลูกคา้ไดใ้นช่วง 6 เดือนแรกของการเปิดตวัได ้จ านวน 9 ราย 
จะไดรั้บรางวลั เป็นตน้ โดยทัว่ไปแลว้การเสริมแรงแบบต่อเน่ืองจะไดผ้ลดีกวา่การเสริมแรง 
บางช่วง แต่ก็มีขอ้เสียคือมีความส้ินเปลืองมากกวา่ดว้ย 

2.   การเสริมแรงทางลบ 
การเสริมแรงทางลบ หรือการหลีกเล่ียงเป็นการเสริมแรงเชิงสถานการณ์  

ซ่ึงเป็นการหลีกเล่ียงผลลพัธ์ท่ีไม่ตอ้งการ เพื่อเพิ่มผลผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ หรือธ ารงรักษาความถ่ี  
หรือความน่าจะเป็นในอนาคตของพฤติกรรม หรือเป็นส่ิงกระตุน้ท่ีไม่พึงพอใจ 
เพื่อเพิ่มความสามารถท่ีจะท าใหเ้กิดพฤติกรรมซ ้ า เช่น การขู่ท่ีจะลงโทษ การตดัเงินเดือน  
การไล่ออก การไม่เล่ือนต าแหน่ง การประจานในท่ีชุมชน เป็นตน้ (McShane & Von, 2003, p. 600  
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อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 28) 
3.   การลงโทษ 
เป็นการบริหารผลลพัธ์เชิงลบจากพฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ีน่าพึงพอใจเพื่อลดแนวโนม้ 

ท่ีจะเกิดพฤติกรรมเดิมซ ้ าอีกในสถานการณ์ท่ีคลา้ยคลึงกนั หรือเป็นการปรับพฤติกรรมเพื่อลด
ความถ่ีหรือความน่าจะเป็นในการเกิดพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการในอนาคตอีก ตวัอยา่ง ผูบ้ริหารอาจ
ลงโทษพนกังานท่ีมาท างานสายดว้ยการวา่กล่าวตกัเตือนหรือตดัเงินเดือน เป็นตน้ 
 การลงโทษพนกังานอาจท าใหเ้ขาเกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรม โดยมีผลลพัธ์ 
เป็นท่ีน่าพอใจ ซ่ึงอาจจะไม่มีผลกระทบต่อความพึงพอใจของเขา แต่การลงโทษพนกังานบางคร้ัง 
ก็อาจท าใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจและส่งผลใหมี้ผลการปฏิบติังานลดลง ดงันั้นผูบ้ริหาร 
จึงตอ้งพิจารณาถึงความเหมาะสมในวธีิการลงโทษวา่วธีิใดควรน ามาใชใ้นสถานการณ์แบบใด 
จึงจะเกิดผลลพัธ์ท่ีดี ซ่ึงการลงโทษอาจไดรั้บการชดเชยการเสริมแรงทางบวกจากแหล่งอ่ืนก็ได ้
ตวัอยา่งเช่น พนกังานถูกผูบ้งัคบับญัชาลงโทษ ในขณะเดียวกนัก็ไดรั้บการเสริมแรงจากกลุ่มเพื่อน
ร่วมงาน เช่น การพูดใหก้ าลงัใจ เป็นตน้ 

4.   การยบัย ั้งพฤติกรรม 
เป็นการเลิกหรือลดการเสริมแรงทางบวกของพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการเพื่อใหบุ้คคลเลิก 

กระท าพฤติกรรมดงักล่าว หรือการท าใหพ้ฤติกรรมดงักล่าวมีแนวโนม้ลดลง ตวัอยา่งเช่นพนกังาน
คนหน่ึงมกัจะมาท างานสารเป็นประจ าและผูร่้วมงานก็จะช่วยกนัปกปิดไม่ใหผู้บ้ริหารรู้ผูบ้ริหาร 
จึงสั่งไม่ใหผู้ร่้วมงานของพนกังานคนนั้นช่วยเหลือเขาอีก โดยผูบ้ริหารไดใ้ชก้ารยบัย ั้งพฤติกรรม 
เพื่อท่ีจะก าจดัพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ ซ่ึงกลยทุธ์น้ีจะสามารถลดความถ่ีหรือจุดอ่อนของพฤติกรรม
ท่ีไม่เหมาะสมใหห้มดไป ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัการเสริมแรงทางบวกท่ีจะเป็นตวัก าหนด และรักษา
พฤติกรรมการท างานท่ีตอ้งการไว ้

สรุปกลยทุธ์การเสริมแรง เป็นการประยกุตใ์ชข้องแต่ละกลยทุธ์ในการปรับพฤติกรรม 
ในองคก์าร ซ่ึงมีการออกแบบเพื่อใหเ้กิดพฤติกรรมการท างานท่ีตอ้งการโดยผูบ้ริหาร ซ่ึงทั้ง 
การเสริมแรงทางบวก และการเสริมแรงทางลบจะใชเ้พื่อสร้างความแขง็แกร่งในพฤติกรรม 
ท่ีตอ้งการของการปรับปรุงคุณภาพของการท างาน ส่วนการลงโทษจะใชเ้พื่อแกปั้ญหาพฤติกรรม 
ท่ีไม่ตอ้งการท่ีมีอตัราความผิดพลาดสูงและเก่ียวขอ้งกบัการบริหารผลลพัธ์เชิงลบ หรือ  
การลดผลลพัธ์เชิงบวก ในท านองเดียวกนัการยบัย ั้งพฤติกรรมจะใชเ้พื่อลดพฤติกรรมท่ีมีอตัรา 
ความผดิพลาดใหต้ ่าลง ซ่ึงทั้ง 4 กลยทุธ์น้ี อาจจะน าไปใชร่้วมกนัหรือใชแ้ยกกนัก็ได ้(กิตติพงษ ์ 
ศิริพร, 2551, หนา้ 29) 
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 2.  ทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจหรือทฤษฎีความพอใจหรือทฤษฎีความตอ้งการ (Content 
theory) 
 เน้ือหาของทฤษฎีจะมุ่งท่ีการก าหนดความตอ้งการของแต่ละบุคคล ท่ีมีอิทธิพล 
ต่อพฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งกานดา้นกายภาพ และความตอ้งการ 
ดา้นจิตวทิยา ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลเกิดการตอบสนอง เพื่อลดหรือขจดัความตอ้งการนั้น 
ใหต้อบสนองดา้นบวกต่อความตอ้งการของบุคคล นอกจากน้ีผูบ้ริหารยงัตอ้งอธิบายใหพ้นกังาน
ทราบถึงวธีิการท างานท่ีไม่ดี พฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนา ความพึงพอใจในระดบัต ่า และอ่ืน ๆ  
ท่ีอาจจะเป็นตวัขดัขวางไม่ใหค้วามตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง หรือท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ 
ในการท างานข้ึน 

ทฤษฎีเน้ือหาของการจูงใจ หรือทฤษฎีความพอใจ หรือทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงทฤษฎีน้ี 
ไดมี้อิทธิพลถึงความตอ้งการ หรือความปรารถนาภายในของบุคคลซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม 
หรือเป็นทฤษฎีท่ีอธิบายถึงกลไกความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึงไดแ้ก่สาเหตุท่ีพนกังาน 
มีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัในช่วงเวลาท่ีแตกต่างกนั (Mcshane & Von, 2003, p. 597 อา้งถึงใน 
กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 30) 

 โดยมีทฤษฎีของการเน้ือหาของการจูงใจท่ีเก่ียวกบัการจูงใจ (Theory of motivation)  
ท่ีไดรั้บการยอมรับมีจ านวนมากมาย ซ่ึงทฤษฎีในกลุ่มท่ีเนน้เน้ือหาของการจูงใจน้ี (Content 
theories of motivation) ไดแ้ก่  

 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of needs theory) (Maslow) 
(ปริญญา พรเพง็, 2553, หนา้ 7-9) 

ความตอ้งการของมนุษย ์เป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการจูงใจและความตอ้งการ 
ของมนุษยมี์ขอ้สังเกต ดงัน้ี 

1.  มนุษยมี์ความตอ้งการไม่ส้ินสุดเม่ือไดรั้บการตอบสนองจากความตอ้งการอยา่งหน่ึง
แลว้ก็จะเกิดความตอ้งการในส่ิงอ่ืนต่อไปไม่มีส้ินสุด 
 2.  ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองนั้นจะท าใหเ้กิดการจูงใจท่ีจะท าพฤติกรรม
ส่วนความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เกิดการจูงใจอีกต่อไป 

3.  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะเป็นล าดบัขั้นโดยเร่ิมจากความตอ้งการพื้นฐานท่ีจ าเป็น
ไปสู่ความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนมนุษยจึ์งจ าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเป็นล าดบั
ขั้นจึงจะพฒันาความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ดงัภาพท่ี 5 
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ความตอ้งการทางร่างการ (Physiological Needs) 

ความตอ้งการการยอมรับจากสงัคม 
(Social needs) 

 

ความภาคภูมิใจในตนเอง 
(Esteem needs) 

 

ความตอ้งการ 
ความส าเร็จในชีวิต 

(Self-actualization needs) 

 

ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง 
( Security or safety needs ) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 

ภาพท่ี 5  ล าดบัความตอ้งการของมนุษยโ์ดย Maslow (ปริญญา พรเพง็, 2553, หนา้ 7-9) 
 

ไดอ้ธิบายความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้น 5 ประการ ดงัน้ี 
1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้ 

เพื่อความอยูร่อดเช่นความตอ้งการในเร่ืองอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค 
และความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเม่ือ
ความตอ้งการทั้งหมดของคนยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเลย 

2.  ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Security needs) เป็นความตอ้งการท่ีอยู่
ระดบัสูงข้ึนไปจะมีความส าคญัก็ต่อเม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้
ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการป้องกนัเพื่อใหเ้กิดความปลอดภยั 
จากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบัร่างกาย เช่น ความเจบ็ป่วย ความสูญเสียทางเศรษฐกิจ 
และเม่ือพิจารณาจากทศันะของฝ่ายบริหารแลว้ ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั หมายถึง  
การใหค้วามแน่นอน หรือการรับประกนัต่อความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และการส่งเสริมเพื่อให้
เกิดความมัน่คง ทางดา้นการเงินแก่ผูป้ฏิบติังานมากยิง่ข้ึน ซ่ึงในปัจจุบนัน้ีจะเห็นไดว้า่ความตอ้งการ 
ของสหภาพแรงงานท่ีมีต่อฝ่ายบริหารนั้น นอกจากความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการเพิ่มผลตอบแทน 
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ทางดา้นการเงินใหสู้งข้ึน แลว้ยงัมีความตอ้งการเก่ียวกบัความมัน่คงของงาน และผลประโยชน์
พิเศษอ่ืน ๆ อีกดว้ย 

3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
และความปลอดภยั ไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการดา้นสังคมก็จะเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญั 
ต่อพฤติกรรมของคนตามปกติคนมีนิสัยชอบอยูร่วมกนัเป็นกลุ่ม ดงันั้น ความตอ้งการดา้นน้ี 
จึงเป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการอยูร่่วมกนั และการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
และมีความรู้สึกวา่ตนเองนั้น เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทางสังคมอยูเ่สมอ 

4.  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง (Esteem needs) เป็นความตอ้งการระดบัสูงท่ีเก่ียวกบั
ความมัน่ใจในตนเองในเร่ืองของความรู้ความสามารถมีความตอ้งการท่ีจะใหบุ้คคลอ่ืนยกยอ่ง
สรรเสริญมีเกียรติมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับนบัถือของผูอ่ื้นและความตอ้งการทางดา้นสถานภาพ 
เป็นตน้ 

5.  ความตอ้งการไดรั้บความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) ถือเป็นล าดบัขั้น
ความตอ้งการสูงสุดของมนุษยเ์ป็นความตอ้งการท่ีอยากจะใหเ้กิดความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่ง 
ตามความนึกคิดของตนเองความตอ้งการชนิดน้ีมีมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัความส าเร็จท่ีเขาไดรั้บ
ล าดบัขั้นตน้ ๆ ท่ีผา่นมาเพราะเม่ือบุคคลไดรั้บความส าเร็จในระดบัตน้ ๆ ก็จะเกิดความมานะ 
และเห็นวา่ความตอ้งการในล าดบัถดั ๆ ไป เป็นส่ิงทา้ทายท่ีจะตอ้งเอาชนะใหไ้ดเ้ช่นตอ้งการ 
เป็นนายกรัฐมนตรี 

จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ดงักล่าวน้ี สามารถแบ่งออกความตอ้งการ
ออกไดเ้ป็น 2 ระดบั คือ (กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 32) 

1.   ความตอ้งการในระดบัต ่า (Lower order needs) ซ่ึงประกอบไปดว้ยความตอ้งการ 
ทางร่างกายความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง และความตอ้งการความผกูพนั  
หรือ ความตอ้งการทางสังคม 

2. ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs) ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความตอ้งการ 
ยกยอ่ง การยอมรับนบัถือหรือความภูมิใจในตนเอง และความตอ้งการต่อความส าเร็จในชีวติ 

โดยสรุปแลว้จะเห็นไดว้า่ความตอ้งการของมนุษยน์ั้นมีอยูอ่ยา่งมากมายไม่มีท่ีส้ินสุด  
แต่อยา่งไรก็ตามอาจกล่าวไดว้า่ถา้ความตอ้งการของมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองเป็นท่ีพอใจแลว้ 
มนุษยจ์ะเร่ิมมีพฤติกรรมในการคาดหวงัความตอ้งการท่ีมีระดบัสูงข้ึนในขั้นต่อไปซ่ึงจะตอบสนอง
ไดห้รือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบและปัจจยัหลายประการ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548)
 หากพิจารณาการปรับใชท้ฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ส าหรับการบริหาร
ในความจ าเป็นแลว้ จะเห็นไดว้า่ความตอ้งการของบุคคลจะไม่เป็นหลัน่ชั้น หรือ ขั้นตอน 
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อยา่งมีระเบียบ ดงัท่ี มาสโลว ์อรรถาธิบายไว ้แต่ความตอ้งการของบุคคลนั้น จะมีความสับสน 
และสลบัซบัซอ้นอนัเน่ืองจากลกัษณะของบุคคลท่ีแตกต่างกนั อยา่งไรก็ตามถึงแมว้า่ทฤษฎี 
ของมาสโลว ์จะมิไดท้  าใหเ้กิดความเขา้ใจในจูงใจ หรือแนะน าวถีิทางเพื่อท่ีจะจูงใจมนุษย ์
ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ก็ตาม แต่นั้น นบัเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีดี เพราะล าดบัขั้นความตอ้งการต่าง ๆ นั้น ช่วยท า
ใหเ้กิดความเขา้ใจไดง่้าย และสามารถท าใหเ้ห็นชดัเจนถึงปัจจยัท่ีจูงใจมนุษยใ์นระดบัต่าง ๆ  
ตามไปดว้ย (กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 32) 

จากทฤษฎีการจูงใจของ มาสโลวช้ี์ใหเ้ห็นวา่ความตอ้งการของมนุษยน์ั้น เม่ือไดรั้บ 
การตอบสนองในขั้นหน่ึงแลว้ ก็จะเกิดความตอ้งการในล าดบัต่อไป ดงันั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจ 
ถึงความตอ้งการของคนในองคก์าร แลว้พยายามตอบสนองความตอ้งการนั้น เพื่อใหค้นในองคก์าร
เกิดความพึงพอใจ อนัจะเป็นการส่งเสริมใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน (ภูวนยั เกษบุญชู, 
2550, หนา้ 20)  

สรุปไดว้า่ ความตอ้งการของมนุษยมี์อยูต่ลอดเวลาตามทฤษฎีของมาสโลว ์ไดจ้ดัล าดบั
ลกัษณะของการจูงใจออกเป็น 5 ขั้นตอน ไม่วา่จะเป็นดา้นร่างกายความมัน่คงปลอดภยั 
การมีช่ือเสียงและความสมหวงัในชีวติความตอ้งการเหล่าน้ีท าใหม้นุษยเ์กิดแรงจูงใจท่ีกระตุน้ 
ใหม้นุษยใ์ฝ่หาเพื่อจะไดรั้บการตอบสนองและผลกัดนัชีวิตไปในทางท่ีดีท าใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจ 
และตอบสนองความพอใจใหมี้ประสิทธิภาพ (ธญัญณ์ณัช รุ่งโรจน์สุวรรณ์, 2553, หนา้ 12) 

2.  ทฤษฎีความตอ้งการ: ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer ERG theory) (ฐิติรัตน์ เสลาฤทธ์ิ, นงเยาว ์
พิทกัษ,์ ปรีชา มูลบรรจง, 2552, หนา้ 14-15) เป็นทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงก าหนด ล าดบัขั้น 
ความตอ้งการ Alderfer ไดช้ี้ถึงความแตกต่างระหวา่งความตอ้งการในระดบัต ่าและความตอ้งการ 
ในระดบัสูง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของ Maslow 5 ประเภท แต่คงเหลือ 3 ประเภท ดงัน้ี 
  2.1  ความตอ้งการในการอยูร่อด [Existense needs (E)] เป็นความตอ้งการในระดบั 
ท่ีต  ่าท่ีสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรม (Concrect) ประกอบดว้ยความตอ้งการตามทฤษฎี Maslow คือ 
ความตอ้งการของร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยัซ่ึงสามารถพิสูจน์ได ้ 
  2.2  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ [Related needs (R)] มีลกัษณะเป็นรูปธรรม 
นอ้ยลงประกอบดว้ยความตอ้งการดา้นสังคม ตามทฤษฎีของ Maslow บอกดว้ยความตอ้งการ 
ความปลอดภยัและความตอ้งการการยกยอ่ง 
  2.3  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ [Growth (G)] เป็นความตอ้งการในระดบั 
ท่ีสูงสุดในระดบัขั้นตอนของ Alderfer และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ยส่วนท่ีเป็น 
ความตอ้งการการยกยอ่งและบวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของ Maslow  
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 Alderfer ไม่เช่ือวา่บุคคลตอ้งตอบสนองความพึงพอใจอยา่งสมบูรณ์ในระดบัของ 
ความตอ้งการมาก่อนท่ีจะกา้วหนา้ไปสู่ระดบัอ่ืนเขาพบวา่บุคคลจะไดรั้บการกระตุน้  
โดยความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบั ตวัอยา่งเช่น ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ 
(ความตอ้งการความอยูร่อด) ในขณะเดียวกนัจะเกิดความตอ้งการการยอมรับความพอใจ  
(ความตอ้งการดา้นความผกูพนั) และเกิดความตอ้งการสร้างสรรค ์ตอ้งการความกา้วหนา้  
(ความตอ้งการเจริญเติบโต) ยิง่กวา่นั้น Alderfer ยงัคน้พบวา่ล าดบัของชนิดจะแตกต่างกนั 
ในแต่ละบุคคลผูป้ระกอบการจะแสวงหาการยกยอ่งนบัถือ (ความตอ้งการความสัมพนัธ์)  
และความรู้สึกสร้างสรรคเ์ป็นความตอ้งการความเจริญเติบโตก่อนท่ีจะค านึงถึงความตอ้งการ 
ดา้นรูปธรรม เช่น ความหิว และความกระหาย (เป็นความตอ้งการการอยูร่อด)  

Alderfer ยงัไดข้ยายทฤษฎีของ Maslow โดยพิจารณาถึงวธีิการท่ีบุคคลมีปฏิกิริยา 
เม่ือเขาสามารถและไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของตนโดยพฒันาความกา้วหนา้ 
ในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เพื่ออธิบายถึงวธีิการท่ีบุคคลมีความกา้วหนา้
กบัล าดบัความตอ้งการเม่ือตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ากวา่ไดแ้ละในทางตรงกนัขา้ม หลกั
ของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) ซ่ึงอธิบายวา่ เม่ือบุคคล 
ท่ียงัมีความตึงเครียดในการพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน เขาจะเลิก
พยายามตอบสนองความตอ้งการและเปล่ียนไปใชค้วามพยายามท่ีจะตอบสนองในระดบัท่ีต ่ากวา่ 
ทฤษฎี ERG ระลึกวา่บุคคลสามารถเปล่ียนไปในระดบัสูงข้ึน และต ่าลงของระดบัความตอ้งการ
ข้ึนกบัวา่เขาสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่าลงหรือความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน 
ไดห้รือไม ่

3.   ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factors theory) หรือทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์กเบิร์ก 
(Herzberg’s theory of motivation) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors theory) ของ Herzberg (สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์  
อรรถมานะ, 2541 อา้งถึงใน ลลนา เรืองพร, 2550, หนา้ 5-6) โดยจะศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
การท างาน แบ่งออกเป็นสองปัจจยั คือปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivational 
factors) และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or hygiene factors)  
 1.  ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivational factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานโดยตรง เพื่อจูงใจใหค้นชอบและรักงานท่ีปฏิบติั เป็นตวักระตุน้ท าใหเ้กิดความพึงพอใจ 
ใหแ้ก่บุคคลในองคก์รใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพราะเป็นปัจจยัท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย อนัไดแ้ก่ 
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  1.1  ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานหรือลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Achievement/ The work 
itself) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี  
เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จ 
จึงเกิดความรู้สึกพอใจ และปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับ
น้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใด 
ท่ีก่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ  
การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
  1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The work itself) หมายถึงงานท่ีน่าสนใจงาน 
ท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าได้
ตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
  1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด เป็นปัจจยัใหบุ้คคลอยากท างาน 
  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 
ใหสู้งข้ึนของบุคคลในองคก์ร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่ม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
จะเป็นส่ิงท่ีบุคคลอยากท างาน 
 2.   ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์ (Maintenance or hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีจะ 
คงไวซ่ึ้งแรงจูงใจในการท างานของบุคคลท่ีมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือไม่สอดคลอ้งกบั 
ความปรารถนาของบุคคลในองคก์ารแลว้จะก่อใหเ้กิดความไม่ชอบงานนั้น แต่ปัจจยัค ้าจุนดี 
ก็ยงัไม่ส่งผลใหค้นรักงานหรือเกิดแรงจูงใจในการท างาน เป็นเหมือนสุขอนามยั ซ่ึงถา้รักษาได ้
ไม่ดีก็จะเกิดปัญหา ปัจจยัค ้าจุนน้ี Herzberg เรียกวา่ Hygiene factors ซ่ึงไดแ้ก่ 
  2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึงเงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน 
นั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 
  2.2  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility or growth) การท่ีจะ 
ไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตน้ี นอกจากจะหมายถึงการท่ีบุคคลไดรั้บแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายใน
หน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงการท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพอีกดว้ย 
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  2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
(Interpersonal relation superior, subordinate and peers) หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือ
วาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการท างาน 
  2.4  ต าแหน่งหนา้ท่ีในหน่วยงาน (Status) หมายถึง การเป็นท่ียอมรับนบัถือของ 
สังคมความมีเกียรติและศกัด์ิศรี เป็นส่ิงท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีช่วยใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ 
ในงาน 
  2.5  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง 
การจดัการและการบริหารขององคก์รการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
  2.6  สภาพการท างาน (Working conditions) ไดแ้ก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น  
แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมถึงลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
ต่าง ๆ เป็นส่ิงช่วยใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจต่องาน 
  2.7  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผล 
ท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน เช่น ผูป้ฏิบติังานถูกแต่งตั้งไปท างานแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกล
จากครอบครัว ท าใหไ้ม่มีความสุขจึงเกิดความไม่พอใจในการท างานในท่ีแห่งใหม่ได ้
  2.8  ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน (Security) ไดแ้ก่ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีผล 
ความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือ ความมัน่คงขององคก์ร 
  2.9  วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถ 
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน การนิเทศงาน และความยติุธรรมในการบริหาร ยอ่มมีอิทธิพล
ต่อการท างานของบุคคลในหน่วยงานหรือองคก์าร 
 จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัสุขอนามยัมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการในระดบัต ่า ตามทฤษฎี
ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยั 
ความมัน่คง และความตอ้งการความผกูพนัหรือความตอ้งการทางดา้นสังคม โดยปัจจยัจูงใจจะเป็น
ส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลมีความกระตือรือร้น และพยายามท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน ดงันั้น 
เป็นส่ิงกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานผูบ้ริหารจึงควรมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหบุ้คคล 
ไดมี้โอกาสรับผดิชอบในงานท่ีสูงข้ึน  
 Herzberg (1968 อา้งถึงใน ปริญญา พรเพง็, 2553, หนา้ 9-11) กล่าวไวว้า่ ถา้ท่านตอ้งการ
ใหบุ้คคลท างานดี ท่านก็ควรจะใหง้านท่ีดีแก่พวกเขาดว้ย ในท านองเดียวกนัปัจจยัสุขอนามยั 
ไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน แต่เป็นขอ้ก าหนดท่ีป้องกนัไม่ใชพ้นกังานเกิด 
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ความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแลว้อาจก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่พนกังานได ้
ซ่ึงพนกังานอาจรวมตวักนัเพื่อเรียกร้องหรือต่อรองผูบ้ริหารจึงมกัจดัโครงการดา้นผลประโยชน์
พิเศษต่าง ๆ เพื่อใหพ้นกังานพึงพอใจ เช่นลาป่วย การลาพกัร้อน และโครงการท่ีเก่ียวกบัสุขภาพ
และสวสัดิการของพนกังาน  
 Herzberg (1968 อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548, หนา้ 93-94) ใหค้วามเห็นวา่ 
ผูบ้ริหารส่วนมากมกัใหค้วามส าคญัดา้นปัจจยัสุขอนามยั เช่น เม่ือเกิดปัญหาวา่ผูป้ฏิบติังานขาด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมกัแกไ้ขโดยการปรับปรุงสภาพในการท างานหรือปรับเงินเดือน 
ใหสู้งข้ึน การปฏิบติัดงัน้ีเป็นการแกไ้ขไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการปฏิบติั แต่มิไดเ้ป็นการจูงใจ
ใหผู้ป้ฏิบติังานไดดี้ข้ึน ดงันั้นผูบ้ริหารควรเนน้ ถึงปัจจยักระตุน้ท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
เช่น มอบหมายงานท่ีมีความรับผดิชอบมากข้ึนหรือส่งเสริมความกา้วหนา้ของคนงานจะเป็น 
การกระตุน้ใหค้นท างานไดดี้กวา่ท่ีจะใหท้  างานในต าแหน่งเดิมแต่เพิ่มเงินเดือนให ้แต่อยา่งไรก็ตาม
ผูบ้ริหารตอ้งพยายามรักษาปัจจยัสุขอนามยัในระดบัท่ีน่าพอใจ เพื่อป้องกนัไม่ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิด
ความไม่พอใจในการปฏิบติังาน  
 กิตติพงษ ์ศิริพร (2551, หนา้ 37) กล่าวสรุปวา่ ทฤษฎีเน้ือหายงัคงไดรั้บความนิยม 
ในดา้นการบริหารเพราะง่ายต่อการเขา้ใจและมีการเช่ือมโยงโดยตรงท่ีชดัเจนจากความตอ้งการ 
กบัพฤติกรรม ในขณะเดียวกนัก็ไม่มีทฤษฎีเช่ือมโยงโดยตรงกบัพฤติกรรมการจูงใจโดยผูบ้ริหาร 
ในทางตรงกนัเขา้ผูบ้ริหารมกัจะมีการตีความผิดพลาดไม่เหมาะสม โดยคิดวา่พวกเขารู้จกั 
ความตอ้งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ธญัญณ์ณชั รุ่งโรจน์สุวรรณ์ (2553, หนา้ 14) กล่าววา่ องคป์ระกอบทั้ง 2 ดา้น น้ีเป็น
ความตอ้งการของคนท างานเพราะเป็นแรงจูงใจในการท างานและองคป์ระกอบค ้าจุน 
เป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดความสุขเม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองทั้งสองดา้นบุคคลจะเกิด 
ความพึงพอใจในการท างาน 

ดงันั้น จึงสรุปทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก ไดว้า่ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพอใจในงาน คือ
ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจเป็นการศึกษาเจตคติและการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการปฏิบติังาน
ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญัคือส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจและดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างานมนุษย ์
มีความตอ้งการหลายระดบัข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบหลายดา้นยงัพบวา่ความตอ้งการของมนุษย ์
มีสองลกัษณะคือความตอ้งการดา้นร่างกายและความปรารถนาความสุขทางใจการท่ีเราน าปัจจยั 
ต่าง ๆ มาเป็นส่ิงจูงใจใหม้นุษยเ์กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานท าใหป้ระสบความส าเร็จของงาน 

กล่าวโดยสรุป ปัจจยัจูงใจนั้น เป็นปัจจยัท่ีจะส่งเสริมใหบุ้คคลมีความพอใจ 
และกระตือรือร้นในการท างานซ่ึงปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัภายในของตวับุคคลและเป็นปัจจยัท่ีจูงใจ 
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บุคคลใหท้ างานส่วนปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัค ้าจุนเป็นปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ความไม่พอใจในการท างานทั้งน้ีหากบุคคลไม่ไดรั้บการตอบสนองปัจจยัน้ีแลว้บุคคลนั้น 
จะไม่พอใจในการปฏิบติังานจะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานลดลงอาจเกิดถดถอยหรือลาออกได ้

2   ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีน าไปสู่ความตอ้งการของ McClelland 
 McClelland ไดเ้สนอทฤษฎีแรงจูงใจโดยมีแนวความคิดท่ีใกลเ้คียงกบัทฤษฎีการเรียนรู้
ซ่ึงเขาเช่ือวา่ความตอ้งการทั้งหลายสามารถไดม้าจากวฒันธรรมไดมี้การแบ่งความตอ้งการออกเป็น 
3 ประการ คือ ความตอ้งการของแต่ละบุคคลจะเป็นตวัจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมของตน
ออกมาเพื่อคนจะไดมี้ความพึงพอใจในส่ิงนั้นดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการท่ีอยากใหต้วัเองประสบความส าเร็จ (Need for achievement)  
ในงานต่าง ๆ บุคคลแต่ละคนมีปัญหาท่ีตอ้งแกไ้ขและอยากใหต้วัเองไปถึงจุดมุ่งหมายท่ีตนเองตั้งใจ 
ดงันั้นบุคคลก็จะกลบัเปล่ียนแปลงการกระท าของตนหรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นความตอ้งการ 
ท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหดี้ท่ีสุด ตอ้งการมีความภาคภูมิใจในตวัเองแข่งขนักบัตวัเองพยายามปรับปรุง
ตวัเองใหดี้ข้ึนตอ้งการประสบความส าเร็จโดยเฉพาะอยา่งยิง่ท  างานท่ียากหรือทา้ทายความสามารถ 
 2.  ความตอ้งการท่ีจะผกูพนัหรืออยูร่่วมกนั (Need for affiliation) ในการปติสังสรรค ์
ทางสังคมบุคคลจ าเป็นตอ้งพบปะกนัสร้างความสัมพนัธ์ทางสังคมข้ึนเพื่องานท่ีท าร่วมกนัไดรั้บ
ความส าเร็จ 
 3.  ความตอ้งการท่ีอยากจะมีอ านาจ (Need for power) บุคคลท่ีมีอ านาจมากสามารถ 
ท่ีจะใชอ้  านาจหนา้ท่ีของตนในการต่อรองใหข้อ้พิพาทของตนไดรั้บชยัชนะไดห้รืออาจจะกล่าวได้
วา่เป็นความตอ้งการท่ีจะใชอ้  านาจควบคุมหรือท าให้ผูอ่ื้นประพฤติปฏิบติัตามท่ีตนตอ้งการ 

ซ่ึงจากทฤษฎีของ McClelland มองวา่ความตอ้งการของคนไดถ่้ายทอดจากการเรียนรู้
โดยผา่นกระบวนการทางส่ิงแวดลอ้มในแต่ละท่ีในการประกอบธุรกิจผูจ้ดัการคนหน่ึงมี 
ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จดงันั้นจึงเรียนรู้การท างานจากอดีตวา่จะตอ้งท างานอยา่งไร 
จึงจะประสบความส าเร็จและจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงก็จะแสดงพฤติกรรม เช่นนั้น ออกมา
บ่อยคร้ัง และเช่นเดียวกนั ความตอ้งการเร่ืองผกูพนัและทางดา้นอ านาจก็มีการเรียนรู้เช่นเดียวกนั 
จึงจะสามารถท าใหธุ้รกิจด าเนินอยูต่่อไปไดใ้นทฤษฎีของ McClelland ไดถู้กโจมตีวา่ไม่สามารถ
ยนืยนัในตวัทฤษฎีไดท้ั้งน้ีเขาไดท้ดสอบทฤษฎีโดยสร้างแบบทดสอบบุคลิกภายทางจิตวทิยา 
(Psychological personality test) แต่ถูกตั้งค  าถามวา่ไม่เป็นผลงานทางดา้นวทิยาศาสตร์ซ่ึงเขา 
ไดโ้ตแ้ยง้แรงจูงใจส่ิงท่ีเกิดข้ึนตั้งแต่วยัเด็กและยากท่ีจะเปล่ียนไดใ้นวยัผูใ้หญ่ (ปริญญา พรเพง็, 
2553, หนา้ 12-13) 
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ทฤษฎีล าดบัขั้น 
ความตอ้งการ 

ของมนุษย ์(Maslow) 

ความส าเร็จ 
ในชีวติ 

การยอมรับ
การยกยอ่ง 

สังคมและ
ความรัก 

ความปลอดภยั
และความมัน่คง 

ร่างกาย
ทาง

กายภาพ 

ทฤษฎีสองปัจจยั 
(Herzberg) 

ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน 

ทฤษฎีความตอ้งการ 
3 ประเภท 
(McClelland) 

ความตอ้งการ
ความส าเร็จ 

ความตอ้งการอ านาจ 
ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ 

 
ภาพท่ี 6  การเปรียบเทียบกลุ่มทฤษฎีเนน้เน้ือหาของความตอ้งการของมนุษย ์

 
การเปรียบเทียบทั้ง 3 ทฤษฎี McClelland (ปริญญา พรเพง็, 2553, หนา้ 13) ไดเ้สนอวา่ 

ไม่มีล าดบัขั้นต ่าสุดในเร่ืองความตอ้งการแต่อยา่งไรก็ตามความตอ้งการท่ีอยากใหต้วัเองประสบ 
ความส าเร็จ และความตอ้งการท่ีอยากจะมีอ านาจท่ีเขาช้ีให้เห็นก็ไม่ไดมี้ความคลา้ยคลึงกนั  
กบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจของ Herzberg หรือ ล าดบัในขั้นสูงสุดของความตอ้งการของ Maslow 
ทั้งน้ี ก็มีบางส่ิงบางอยา่งท่ีคลา้ยคลึงกนัส่วนความแตกต่างท่ีเห็นไดช้ดัระหวา่ง 3 ทฤษฎี ดงักล่าวน้ี 
คือ McClelland ไดเ้นน้ถึงความตอ้งการท่ีไดจ้ากสังคม Maslow ไดเ้นน้ถึงการจดัแบ่งล าดบัชั้น 
ของความตอ้งการส่วนHerzberg เนน้ถึงปัจจยัภายนอกและภายในการ 

McClelland (ฐิติรัตน์ เสลาฤทธ์ิ, นงเยาว ์พิทกัษ ์และปรีชา มูลบรรจง, 2552, หนา้ 19)  
พบรูปแบบการจูงใจความส าเร็จท่ีชดัเจนท่ีสุดในบริษทัขนาดเล็ก ซ่ึงประธานบริษทัมีการจูงใจ 
ดา้นความส าเร็จสูงมาก ในบริษทัใหญ่จะพบวา่ผูบ้ริหารระดบัสูงมีการจูงใจดา้นความส าเร็จ 
ในระดบัปานกลางและมีความตอ้งการในดา้นความมีอ านาจและความผกูพนัสูง ส่วนผูบ้ริหาร 
ในการจดัการระดบักลางและระดบัสูงกวา่ประธาน 

ก.  ทฤษฎกีระบวนการ (Process theories) 
 เน้ือหาของทฤษฎีจะมุ่งท่ีการแสดงหาความเขา้ใจในกระบวนการความรู้  
ความเขา้ใจท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของมนุษย ์ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคล 
 โดยทัว่ไปทฤษฎีเน้ือหาจะเนน้ท่ีลกัษณะของส่ิงจูงใจ ซ่ึงมีแนวโนม้ท่ีจะคน้หาวธีิการ
ปรับปรุงการจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกระตุน้ความตอ้งการ แต่ไม่ไดศึ้กษาเก่ียวกบักระบวนการ 
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ดา้นความคิด ซ่ึงบุคคลเลือกปฏิบติัต่อบุคคลอ่ืนในท่ีท างาน ทฤษฎีกระบวนการจะมุ่งท่ีกระบวนการ
ดา้นความคิดซ่ึงมีผลกระทบต่อการตดัสินใจเก่ียวกบัทางเลือกในการปฏิบติังานของบุคคล 
 ทฤษฎคีวามเสมอภาพ หร อ ว่าทฤษฎใีนความเท่าเทยีมกันของอาดัมส์ (Adams’s  
equity theory)  
 ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกนัของอาดมัส์ เป็นทฤษฎีการจูงใจ 
โดยถือเกณฑค์วามคิดท่ีวา่ บุคคลตอ้งการความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน ซ่ึงทฤษฎีน้ี 
กล่าววา่บุคคลจะมีการเปรียบเทียบอตัราส่วนระหวา่งปัจจยัน าเขา้ของตนเอง เช่น พยายาม
ประสบการณ์ การศึกษา และความสามารถ กบัผลลพัธ์ของตนเอง เช่น ระดบัเงินเดือน การเล่ือน
ต าแหน่ง การยกยอ่ง และปัจจยัอ่ืนกบับุคคลอ่ืน (Rue & Byars, 2000, p. 444 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ 
ศิริพร, 2551, หนา้ 37-38)  
 อาดมัส์ กล่าววา่ บุคคลจะประเมินผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บการท างานของตนกบับุคคลอ่ืน
ความรู้สึกถึงไม่เสมอภาคจะเกิดข้ึน เม่ือบุคคลรู้สึกวา่รางวลัท่ีเขาไดรั้บจากาการท างาน 
มีความไม่เหมาะสม โดยเปรียบเทียบกบัรางวลัท่ีบุคคลอ่ืนไดรั้บจากากรท างาน ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผล
ในเชิงลบ โดยอาจท าใหบุ้คคลทุ่มเทใหก้บัการท างานนอ้ยลงหรือตดัสินใจลาออกก็ได ้ความรู้สึก 
ถึงความไม่เสมอภาคเชิงลง (Felt negative inequity) เกิดข้ึนเม่ือบุคคลรู้สึกวา่เขาไดรั้บความยติุธรรม
นอ้ยกวา่บุคคลอ่ืน ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงบวก เกิดข้ึนเม่ือบุคคลรู้สึกวา่เขาไดรั้บ 
ความยติุธรรมมากกวา่บุคคลอ่ืน เม่ือบุคคลเกิดความรู้สึกไม่เสมอภาคเชิงลบ หรือ เชิงบวกอยา่งใด
อยา่งหน่ึงข้ึน บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อใหก้ลบัมารู้สึกความเสมอภาพอีกคร้ัง ต่อไปน้ี 

1.   การเปล่ียนแปลงปัจจยัน าเขา้ (Inputs) ในการท างาน เช่น การลดความพยายาม 
ในการท างาน  

2.   การเปล่ียนแปลงผลลพัธ์ (Output) หรือรางวลัท่ีไดรั้บ 
3.   การออกจากงาน การออกจากสถานการณ์ หรือการเลิกพฤติกรรม 
4.   การเลือกลุ่มอา้งอิงท่ีแตกต่างกนั เช่นเปรียบเทียบตวัเองกบัเพื่อนร่วมงาน 

ท่ีมีความแตกต่างกนั 
5. การบิดเบือนการรับรู้ของตนเอง เช่น การใหเ้หตุผลวา่ความไม่เสมอภาคนั้นเกิดข้ึน 

ในช่วงเวลาหน่ึงเท่านั้น และจะมีการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
6. การบิดเบือนการรับรู้ของบุคคลอ่ืน เช่น การท างานร่วมกนัเพื่อใหแ้รงงานยอมรับ 

ในการท างานท่ีมากข้ึน 
 การเปรียบเทียบความเสมอภาคระหวา่งการจดัสรรรางวลัและผลกระทบต่อผูรั้บ ซ่ึงผูน้ า
จะตอ้งรับรู้ความไม่ยติุธรรม หรือความไม่เท่าเทียมกนัของสมาชิกในทีมภายหลงั  
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จากการเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ คือ 
1.   ถา้บุคคลรู้สึกวา่เขาไดรั้บรางวลัท่ีไม่เท่าเทียมกนั เขาจะไม่พอใจ และจะลดปริมาณ 

หรือคุณภาพของผลผลิต 
2.   ถา้บุคคลรู้สึกวา่เขาไดรั้บรางวลัท่ีไม่เท่ากนั เขาจะท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลผลิตในระดบั 

เดิมต่อไป 
3.   ถา้บุคคลคิดวา่รางวลัสูงกวา่ส่ิงท่ีเป็นความเสมอภาพ เขาจะท างานมากข้ึนปัญหา 

ท่ีเกิดข้ึน คือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตนหรือคาดหวงัรางวลัท่ีไดรั้บเกินจริง ท าให้
พนกังานอาจรู้สึกถึงความไม่เสมอภาพในบางคร้ัง อยา่งไรก็ตามการท่ีความรู้สึกถึงความไม่เสมอ
ภาคน้ีจะมีผลต่อปฏิกิริยาบางประการ ตวัอยา่ง พนกังานอาจจะโกรธหรือตดัสินใจทิ้งงาน 
เพราะเกิดความรู้สึกวา่รางวลัท่ีไดรั้บไม่ยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัรางวลัของบุคคลอ่ืน 
 นอกจากน้ีความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความไม่ยติุธรรมจะเกิดข้ึนโดยการตีความของ 
แต่ละบุคคลในสถานการณ์ต่าง ๆ ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งหาวิธีการใหผู้รั้บเกิดการรับรู้วา่รางวลันั้น 
พิจารณาจากผลลพัธ์ของการจูงใจท่ีแทจ้ริง โดยผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพผลไดเ้สนอแนวความคิด
ในการจดัการกบัเปรียบเทียบความเสมอภาค 5 ประการ ตามรูปแบบขั้นตอนในการบริหาร 
ของกระบวนการความเสมอภาค ดงัต่อไปน้ี 

1.   ยอมรับวา่การเปรียบเทียบความเสมอภาค (Equity comparisons) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม ่
สามารถหลีกเล่ียงไดใ้นท่ีท างาน 

2. คาดวา่ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt negative inequities) นั้นจะ 
เกิดข้ึนเม่ือมีการให้รางวลั 

3. การส่ือสารถึงการประเมินท่ีชดัเจนของการให้รางวลั 
4. การส่ือสารถึงการประเมินผลการท างานซ่ึงมีการถือเกณฑ์การใหร้างวลั 
5.   การส่ือสารถึงความเหมาะสมของประเด็นท่ีเปรียบเทียบ ในสถานการณ์นั้น  

(รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548, หนา้ 95-96) 
 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ วรูม (Vroom’s expectancy theory) 

ทฤษฎีความคาดหวงั เป็นทฤษฎีซ่ึงเสนอวา่แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในแต่ละบุคคลมี 
กระบวนการเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร บุคคลจะมีพฤติกรรมโดยถือเกณฑค์วามน่าจะเป็นในการรับรู้ ซ่ึงจะ
ท าใหเ้กิดการใหค้วามพยายาม เพื่อน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ตลอดจนข้ึนอยูก่บัวธีิการซ่ึงเขามองถึง
คุณค่าท่ีเป็นผลลพัธ์นั้น มีนกัวชิาการหลายท่านไดอ้ธิบายถึงทฤษฎีท่ีมีองคป์ระกอบ 
ของกระบวนการท่ีท าใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจเน่ืองจากความคาดหวงั ดงัต่อไปน้ี 
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 เกศสินี กลัน่บุศย ์(2540 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 39) ความคาดหวงั 
หมายถึง การคาดคะเนหรือความมุ่งหวงัของบุคคลท่ีมีต่อคนอ่ืนในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
ท่ีตนปรารถนา โดยข้ึนอยูก่บัประสบการณ์การกระท าและอนาคต เพราะพฤติกรรมของบุคคล 
ท่ีแสดงออกในปัจจุบนัยอ่มคาดหวงัในอนาคต  
 Batman and Shell (1999, p. 2 อา้งถึงใน กิตติพงษศิ์ริพร, 2551, หนา้ 39) กล่าววา่ ทฤษฎี
ความคาดหวงั เป็นทฤษฎีกระบวนการซ่ึงมีการเสนอแนะวา่ก่อนท่ีบุคคลจะปฏิบติั เขาจะพิจารณา 
วา่จะมีความสามารถและมีความพยายามท่ีจะใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีตอ้งการหรือไม่ โดยเปรียบเทียบ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามท่ีใชใ้นการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังาน  
 ทฤษฎีความคาดหวงั ของ Vroom (1946 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 40)  
เสนอวา่ การจูงใจในการท างานของบุคคล จะเกิดข้ึนจากความเช่ือในความสัมพนัธ์ระหวา่งการ 
ใหค้วามพยายาม และเกิดจากผลลพัธ์ในการท างาน นกัจิตวทิยาช่ื อเวคเตอร์ เฮสวรูม (ไดเ้สนอข้ึน
เม่ือปี ค.ศ. 1946 เป็นทฤษฎีท่ีมีรากเหงา้มาจากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชาชน ของนกัจิตวทิยา 
เคอร์ทเลวนิ และเอด็วาร์ด โทลแมน (Kurt Levin and Edward Tolman) ไดเ้สนอไวโ้ดยมีความคิด
พื้นฐานท่ีวา่มนุษย ์โดยท่ียดึเหตุผลทางเศรษฐกิจ (Rational economic man) โดยเช่ือวา่บุคคล 
จะไดรั้บการกระตุน้ใหก้ระท าในส่ิงซ่ึงสามารถบรรลุเป้าหมาย ถา้เช่ือในคุณค่าของเป้าหมาย  
และมองเห็นวา่จะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ซ่ึงวรูมไดร้ะบุวา่ การจูงใจเป็นส่ิงท่ีมีค่าท่ีแต่ละบุคคล
จะพยายามก าหนดเป้าหมายและโอกาสเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น (Schermerhorn et al., 2000,  
p. 166 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 40) 
 ทฤษฎีมีขอ้สันนิษฐานวา่การจูงใจเป็นผลลพัธ์จากการใชห้ลกัเหตุผล ซ่ึงบุคคลไดรั้บ 
การจูงใจในระดบัซ่ึงเขาเช่ือวา่ 

1.   ความพยายามท าใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ียอมรับได ้
2.   การท างานจะมีการให้รางวลั 
3.   คุณค่าของรางวลัจะมีลกัษณะเชิงบวกอยา่งมาก 
ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวงัจะเก่ียวขอ้งกบั ความคาดหวงั คุณลกัษณะท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือและ 

คุณค่าจากผลลพัธ์ ดงัภาพท่ี 5 
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ภาพท่ี 7  ทฤษฎีความคาดหวงัของมูลเหตุจูงใจ 
 

Greenberg and Baron (2003, p. 664 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 41) ทฤษฎี
ความคาดหวงั เป็นแนวโนม้ของพนกังานท่ีจะพิจารณาความยติุธรรมโดยเปรียบเทียบอตัรา 
ส่วนระหวา่งปัจจยัน าเขา้ท่ีส าคญัต่อผลลพัธ์ท่ีไดรั้บตลอดจนเปรียบเทียบอตัราส่วนน้ีกบับุคคลอ่ืน 
หรือเป็นทฤษฎีการจูงใจในกระบวนการ โดยถือเกณฑค์วามคิดวา่ ความพยายามในการท างานส่งผล
พฤติกรรม โดยบุคคลเช่ือวา่จะชกัน าใหเ้กิดผลลพัธ์ท่ีตอ้งการหรือเป็นทฤษฎีซ่ึงยนืยนัวา่ การจูงใจ
จะถือเกณฑค์วามเช่ือถือของบุคคลเก่ียวกบัความน่าจะเป็นซ่ึงความพยายามจะน าไปสู่ความคาดหวงั
ในการท างาน คูณดว้ยความน่าจะเป็นท่ีการท างานจะน าไปสู่เคร่ืองมือในการให้รางวลั คูณดว้ย 
คุณค่าการรับรู้ของรางวลั  

1.   ความคาดหวงัเป็นความน่าจะเป็นท่ีการใชค้วามพยายามในการท างานจะท าใหไ้ดรั้บ 
ความส าเร็จในการท างาน ความคาดหวงัจะเท่ากบัศูนยถ์า้บุคคลรู้สึกวา่เป็นไปไม่ไดท่ี้จะบรรลุ 
ระดบัการท างานท่ีก าหนด ความคาดหวงัจะเท่ากบัหน่ึงถา้บุคคลมีความเช่ือมัน่อยา่งมากกวา่ 
การท างานสามารถบรรลุความส าเร็จได ้(Schermarhorn et al., 2000, p. 117 อา้งถึงใน กิตติพงษ์
ศิริพร, 2551, หนา้ 41) 

2.   คุณลกัษณะท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือ เป็นความน่าจะเป็นท่ีการปฏิบติังานจะน าไปสู่ผลลพัธ์ 
การปฏิบติังานทีหลากหลาย ซ่ึงจะมีค่าตั้งแต่ศูนยถึ์งหน่ึง 

3.   คุณค่าจากผลลพัธ์ เป็นคุณค่าของผลลพัธ์ในการปฏิบติังานต่าง ๆ ในสายตาของ 
บุคคลคุณค่าจากผลลพัธ์จะมีค่าระหวา่ง -1 (คือ ผลลพัธ์ท่ีต ่ากวา่ความพอใจอยา่งมาก) จนถึง +1  
(คือผลลพัธ์ท่ีพอใจอยา่งมาก) 
 วรูม กล่าววา่ การจูงใจ (Motivation: M) ความคาดหวงั (Expectancy: E) คุณลกัษณะ 
ท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality: I) และคุณค่าจากผลลพัธ์ (Valence: V) จะมีความสัมพนัธ์กนั 

ความพยายาม ระดบัของผลงาน 1.  การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
2.  การไดรั้บเงินเดือนสูงข้ึน 
3.  การไดรั้บการยอมรับจาก
สังคม 
4.ความช่ืนชมตนอง 

ผลระดบัแรก ผลระดบัสอง  
คุณค่าจากผลลพัธ์ (Valence) 

ความคาดหวงั 
(Expectancy) 

ความเป็นเคร่ืองมือ 
(Instrumentality) 
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ดงัสมการ ต่อไปน้ี 
 การจูงใจ (M)= ความคาดหวงั (E) x คุณลกัษณะท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือ (I) x คุณค่าจาก
ผลลพัธ์ (V) 
 ผลการค านวณดงักล่าวจะแสดงถึงการจูงใจในการท างาน ซ่ึงจะลดลงอยา่งเห็นไดช้ดัเจน
เม่ือปัจจยัหน่ึงท่ีมีค่าเท่ากบัศูนย ์ในทางตรงกนัขา้มการให้รางวลัท่ีเป็นการจูงใจเชิงบวกในระดบัสูง 
ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน (Work outcome) ความคาดหวงัของคุณลกัษณะท่ีใช้
เคร่ืองมือ และคุณค่าจากผลลพัธ์ ซ่ึงบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการถา้ 

1.   เขามีความคิดวา่ความพยายามจะน าไปสู่การปฏิบติังาน ซ่ึงหากไม่สามารถท าใหเ้กิด 
ความพยายามดว้ยตนเองไดอ้าจกระตุน้โดยการฝึกอบรม การใหก้ารสนบัสนุน การก าหนด
เป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน 

2.   เขามีความคิดวา่การท างานจะน าไปสู่ผลลพัธ์ ไดแ้ก่ รางวลั ค่าตอบแทน ซ่ึงอาจจะ 
เป็นรางวลัท่ีก าหนดข้ึนจากผลงานหรือการใหต้ามสถานการณ์ 

3.   เกิดคุณค่าความพอใจในผลลพัธ์ ถา้ตอ้งการใหคุ้ณค่าความพอใจในผลลพัธ์เป็นบวก 
จะตอ้งอาศยัการก าหนดความตอ้งการ และจดัรางวลัใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
 ตามหลกัทฤษฎีความคาดหวงั กล่าววา่ผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซง 
ในสถานการณ์การท างาน เพื่อใหบุ้คคลเกิดความหวงัในการท างาน คุณลกัษณะท่ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
และคุณค่าจากผลลพัธ์สูงสุด ซ่ึงจะสนบัสนุนต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารดว้ย คือ 

1.   การปฏิบติัเพื่อให้อิทธิพลต่อความคาดหวงั ผูบ้ริหารจะตอ้งคดัเลือกบุคคล 
ท่ีมีความสามารถ ใหก้ารอบรมพวกเขา ใหก้ารสนบัสนุนพวกเขาดว้ยทรัพยากรท่ีจ าเป็น และระบุ
เป้าหมายการท างานท่ีชดัเจน 

2.   การปฏิบติัเพื่อใหมี้อิทธิพลต่อคุณลกัษณะท่ีใชเ้คร่ืองมือ ผูบ้ริหารควรก าหนด 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติักบัรางวลัใหช้ดัเจน และเนน้ย  ้าในความสัมพนัธ์เหล่าน้ี 
โดยการให้รางวลัเม่ือบุคคลสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังาน 

3.   การปฏิบติัเพื่อใหมี้อิทธิพลต่อคุณค่าจากผลลพัธ์ ผูบ้ริหารควรมีการระบุถึง 
ความตอ้งการซ่ึงมีความส าคญัต่อแต่ละบุคคล และพยายามปรับการให้รางวลั เพื่อใหส้อดคลอ้งกบั
ความตอ้งการเหล่าน้ี 
 การปรับปรุงเป็นท่ีแพร่หลายอยา่งมากในทศันะดั้งเดิมของวรูม คือ ในการจ าแนก 
ความแตกต่างระหวา่งผลลพัธ์จากการท างานท่ีสามารถคาดคะเนคุณค่าจากผลลพัธ์ได ้ผูว้จิยั 
ไดมี้การแบ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท คือ  

1.   รางวลัภายนอก เป็นรางวลัท่ีนอกเหนือจากการท างาน ยกตวัอยา่ง เช่น การเพิ่ม 
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ค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ หรือเป็นผลลพัธ์ของการท างาน 
ซ่ึงมีคุณค่าเชิงบวกท่ีใหก้บับุคคลอ่ืนในการท างาน (Schermerhorn et al., 2000, p. 118 อา้งถึงใน 
กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 41-42) 

2.   รางวลัภายใน เป็นรางวลัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของงาน ซ่ึงอาจจะประกอบไปดว้ย 
ความรับผดิชอบ ความทา้ทาย และลกัษณะการป้อนกลบัของงาน หรือเป็นผลผลลพัธ์ 
ของการท างานท่ีมีคุณค่าเชิงบวก ซ่ึงบุคคลไดรั้บโดยตรงจากผลลพัธ์ของการท างาน ตวัอยา่งเช่น 
ความรู้สึกของความส าเร็จในการปฏิบติังานท่ีมีความทา้ทาย (Ivancevich & Matteson, 2002, p. 675) 
 ทฤษฎีความคาดหวงั ไม่ไดร้ะบุชดัเจนเก่ียวกบัรางวลัซ่ึงใชใ้นการจูงใจ ทฤษฎีน้ีจะ
ยอมรับขอ้เทจ็จริงท่ีวา่การให้รางวลัจะเช่ือมโยงกบัการท างาน ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัอยา่งมาก 
ในแต่ละวฒันธรรม นอกจากน้ี การจูงใจบางอยา่งอาจส่งผลกระทบในเชิงลบต่อบุคคลได ้ตวัอยา่ง
บุคคลไดรั้บเล่ือนต าแหน่งโดยผูบ้ริการแต่อาจท าใหเ้ขารู้สึกอึดอดั เพราะตอ้งห่างเหินจาก 
เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548, หนา้ 96-99 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551,  
หนา้ 42) 

ความแตกต่างระหวา่งทฤษฎีเน้ือหากบัทฤษฎีกระบวนการ กล่าวคือ ทฤษฎีเน้ือหาจะระบุ 
วา่ความมัน่คงในการท างานเป็นความตอ้งการท่ีส าคญัของแต่ละบุคคล ส่วนกบัทฤษฎีกระบวนการ 
จะระบุถึงสาเหตุ ท่ีบุคคลมีพฤติกรรมต่าง ๆ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการใหร้างวลัหรือโอกาสในการท างาน 
อยา่งไรก็ตามทฤษฎีแต่ละประเภทจะช่วยท าใหเ้กิดความเขา้ใจในการเร่ืองการจูงใจ ซ่ึงไม่มีทฤษฎี
ใดทฤษฎีหน่ึงท่ีจะอธิบายไดอ้ยา่งสมบูรณ์ ตอ้งอาศยัทั้ง 3 ทฤษฎีร่วมกนั เพื่อให้เกิดทศันะ 
แบบประสมประสานของกลไกการจูงใจ ซ่ึงท าใหเ้กิดประโยชน์ในสภาพแวดลอ้มในการท างาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึง 
 ถึงแมว้า่ทฤษฎีของวรูม ไม่ไดใ้หเ้ทคนิควธีิการและขอ้สรุปโดยตรงแก่นกัปฏิบติัการ 
แต่แนวความคิดน้ีท าใหผู้ศึ้กษาเขา้ใจถึงกระบวนการจูงใจท่ีสลบัซบัซอ้นไดม้ากยิง่ข้ึน ซ่ึงช่วยให้
ผูบ้ริหารน าไปใชใ้นการวิเคราะห์และบ่งช้ีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจของผูป้ฏิบติังาน 
เป็นรายบุคคลและความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่างๆ ในจูงใจกบัเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมาย 
ขององคก์ารไดก้วา้งข้ึน 
 โดยสรุป การจูงใจ คือ กระบวนการในการกระตุน้หรือผลกัดนัใหบุ้คคลกระท า 
ในส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดยตรง โดยมีแรงจูงใจอนัเป็นความปรารถนาภายในท่ีสามารถท าใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละสนองความตอ้งการ ภายใตก้ารชกัน า 
ของส่ิงจูงใจท่ีจะไดรั้บทั้งในแง่บวก เช่น การไดรั้บเงินเดือนหรือส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ หากกระท า 
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงส าเร็จและในแง่ลบ เช่น การลงโทษ หรือการเสียผลประโยชน์บางอยา่งหาก 
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กระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไม่ส าเร็จ 
การประสมประสานทฤษฎกีารจูงใจ 
จากการศึกษาทฤษฎีการเสริมแรง ทฤษฎีเน้ือหา และทฤษฎีกระบวนการจูงใจ 

จะเก่ียวขอ้งกบัการให้รางวลั ความตอ้งการ การับรู้ ความพึงพอใจ และผลการปฏิบติังาน  
ซ่ึงมีแนวโนม้ท่ีจะพิจารณาแยกกนัในแต่ละดา้นโดยอาจจะน ามาใชแ้บบประสมประสาน 
และสอดคลอ้งกนัตามความตอ้งการในแต่ละโอกาส ซ่ึงจะมีผลต่อความพึงพอใจในการใชส่ิ้งน้ี  
แต่อยา่งไรก็ตามเราจะตอ้งมีการเช่ือมโยงระหวา่งความพึงพอใจกบัผลการปฏิบติังาน  
โดยความพึงพอใจในงานเป็นระดบัของความรู้สึกเชิงบวกหรือเชิงลบท่ีบุคคลมีต่องานของพวกเขา 
ซ่ึงเป็นการตอบสนองดา้นทศันคติหรือดา้นอารมณ์ต่อการท างานของบุคคล ตลอดจนสภาพทาง
กายภาพและดา้นสังคมของท่ีท างาน ลกัษณะความพึงพอใจในงานจะตอ้งมีการจูงใจและน าไปสู่
ความสัมพนัธ์เชิงบวก และมีระดบัของการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลในระดบัสูง ซ่ึงผล 
การปฏิบติังานจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อคุณสมบติัเฉพาะของบุคคล เช่น ความสามารถ ประสบการณ์ 
และการใชค้วามพยายามสนใจการท างาน ซ่ึงจะช่วยสนบัสนุนองคก์ารเช่นเดียวกบัทรัพยากร 
และเทคโนโลย ีโดยประเด็นท่ีส าคญัของการจูงใจ คือ ความสามารถในการสร้างสรรคส์ถานการณ์
ในการท างาน ซ่ึงจะตอบสนองในเชิงบวกต่อความตอ้งการและเป้าหมายขององคก์าร 
(Schermerhorn et al., 2003, p. 119 อา้งถึงใน กิตติพงษ ์ศิริพร, 2551, หนา้ 43-44) 
  
ตารางท่ี 2  ทฤษฎีการจูงใจในกลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหรือความตอ้งการ ทฤษฎีกระบวนการ  
 และทฤษฎีการเสริมแรง 
 

กลุ่มทฤษฎี คุณลกัษณะ ทฤษฎกีารจูงใจ 
ตัวอย่างทาง 
การบริหาร 

ทฤษฎีเชิงเน้ือหรือ
ความตอ้งการ 

มุ่งท่ีความตอ้งการซ่ึง
ปัจจยักระตุน้ ผลกัดนั
ใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรม 

1.  ทฤษฎีล าดบั 
ความตอ้งการ 
2.  ทฤษฎีสองปัจจยั 
3.  ทฤษฎีอีอาร์จี 
4.  ทฤษฎีการจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธ์ิ 

การจูงใจ 
โดยการตอบสนอง
ความตอ้งการ 
ของบุคคลดว้ยเงิน 
ต าแหน่ง ความส าเร็จ 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ) 
 

กลุ่มทฤษฎี คุณลกัษณะ ทฤษฎกีารจูงใจ 
ตัวอย่างทาง 
การบริหาร 

ทฤษฎีกระบวนการ มุ่งท่ีกระบวนการทาง
ความคิดท่ีส่งผลต่อ
พฤติกรรมบุคคล 

1.  ทฤษฎี 
ความคาดหวงั 
2.  ทฤษฎีความเสมอ
ภาค 
3.  ทฤษฎีการก าหนด
เป้าหมาย 

การจูงใจ 
โดยการท าใหบุ้คคล
รับรู้วา่การใช ้
ความพยายาม 
ผลการปฏิบติังาน 
หรือ รางวลัเป็นส่ิง 
ท่ีน่าพอใจ 

ทฤษฎีการเสริมแรง มุ่งท่ีการท าใหบุ้คคล
เรียนรู้จาก 
การเสริมแรง ท าใหมี้
การแสดงพฤติกรรม 
ท่ีตอ้งการซ ้ า 
และลดพฤติกรรม 
ท่ีไม่พึงประสงค ์

ทฤษฎีการเสริมแรง การจูงใจ โดยให้
รางวลักบัพฤติกรรม 
ท่ีปรารถนา 

 
 สร้อยตะกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2545) กล่าววา่ การจูงใจเป็นกระบวนการ 
ทางจิตวทิยาท่ีอาจกล่าวไดว้า่มีความส าคญัยิง่ ในสาขาวชิาพฤติกรรมองคก์ารเพราะการศึกษา 
เร่ืองการจูงใจจะท าใหเ้กิดความเขา้ใจในเร่ืองพฤติกรรมของบุคคลโดยตรง และอาจกา้วไป 
ถึงระดบัการท านายรวมถึงการควบคุมของพฤติกรรมบุคคลในองคก์ารดว้ย ส าหรับทฤษฎีการจูงใจ
ทั้ง 3 กลุ่ม พบวา่ ทฤษฎีเชิงเน้ือหา จะเนน้ถึงสภาวะความขาดแคลนซ่ึงกลายเป็นความตอ้งการ 
อนัเป็นสาเหตุแห่งพฤติกรรม ความตอ้งการเป็นเร่ืองท่ีเขา้ใจง่ายสามารถน าไปปรับใชใ้นทางปฏิบติั
ไดดี้ นอกจากนั้นยงัสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมบุคคลในองคก์ารไดดี้กวา่ทฤษฎีอ่ืน  

บทสรุปแนวคิดทฤษฎเีกี่ยวข้องกบัแรงจูงใจ 
การศึกษาทฤษฎีในแต่ละยคุสมยัต่าง ๆ บางคร้ังอาศยั การจ าแนกกลุ่มท่ีแตกต่างกนั  

แต่ทุกทฤษฎีจะบอกถึงการเกิดแรงจูงใจของมนุษยค์ลา้ย ๆ กนั และแรงจูงใจท าใหม้นุษยแ์สดง
พฤติกรรมในลกัษณะต่าง ๆ แต่ละทฤษฎีไดส้รุปพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจคลา้ยคลึงกนั  
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โดยบอกวา่แรงจูงใจนั้นเกิดจากความตอ้งการของมนุษย ์ส่ิงท่ีตอ้งการนั้นคือแรงจูงใจใหก้ระท า
หรือพฤติกรรม การสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดกบับุคลากรในองคก์รนั้นท าไดห้ลายวธีิซ่ึง มาสโลว ์
(Maslow) ไดเ้สนอกรอบแนวคิดการจูงใจ 5 ขั้นคือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการ
ปลอดภยั ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการการยอมรับ และความตอ้งการความส าเร็จสมหวงั
ในชีวติ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) สรุปความตอ้งการของมนุษยมี์ 3 ดา้น ประกอบดว้ย ความตอ้งการ
เพื่อการด ารงชีวิต ความตอ้งการดา้นสัมพนัธภาพ และความตอ้งการดา้นความเจริญกา้วหนา้  
 Herzberg (1968) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างานมี 2 มิติ คือ มิติเร่ิมจากความพอใจ 
ในการท างานต่อเน่ืองไปถึงความไม่พอใจในการท างาน แมคคลีแลนด ์(McClelland)  
ไดแ้บ่งแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท คือ แรงจูงใจเพื่อความส าเร็จ แรงจูงใจเพื่อการผกูมิตร  
และแรงจูงใจเพื่อการมีอ านาจแมคเกรเกอร์ (McGregor) กล่าววา่ ทฤษฎี X มองวา่คนเราข้ีเกียจ 
ตอ้งบงัคบัควบคุม ทฤษฎี Y กลบัมองวา่ คนเราตอ้งมีความรับผดิชอบ Skinner (1971) ไดส้รุป 
การเสริมแรงมี 4 ประเภท ไดแ้ก่ การเสริมแรงทางบวก การหลีกเล่ียง การหยดุพฤติกรรมบางอยา่ง 
และการลงโทษ 

ทฤษฎีทั้งหมดท่ีกล่าวมาแสดงใหเ้ห็นวา่ แรงจูงใจมีส่วนส าคญัอยา่งยิง่ต่อการแสดง
พฤติกรรม พฤติกรรมเกิดข้ึนมาไดเ้น่ืองจากมีแรงจูงใจให้กระท าการตอบสนอง คือ พฤติกรรม 
ท่ีใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการ เม่ือบรรลุผลความเจริญความเขม้แขง็ 
ก็เกิดกบัองคก์ร องคก์รก็ไดรั้บประโยชน์จากการกระท า แสดงใหเ้ห็นไดว้า่มีความสอดคลอ้ง 
และสอดรับกนัไปตามล าดบัเป็นลูกโซ่ ทั้งทฤษฎีของมาสโลว ์อลัเดอร์เฟอร์ เฮอร์ซเบิร์ก  
และแมคคลีแลนด ์เป็นตน้ 

ดงันั้น ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร ควรพิจารณาความตอ้งการของพนกังาน 
ในองคก์าร เพื่อกระตุน้และส่งเสริมใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน เพราะแรงจูงใจในการท างาน 
ของพนกังานจะช่วยให้องคก์รไดรั้บการพฒันา และมีความเจริญกา้วหนา้ต่อไปในอนาคต แรงจูงใจ
มีทั้งแรงจูงใจท่ีเป็นผลทางบวก และท่ีเป็นผลทางลบ แต่แรงจูงใจท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์รจะเป็น
แรงจูงใจทางบวก จึงมีการพูดถึงเฉพาะแรงจูงใจในทางบวกเป็นส่วนใหญ่ เพราะเป็นท่ีปรารถนา
ของคนทัว่ไปและเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ปัจจยัทางบวกนกัวชิาการเจา้ของทฤษฎี คือ เฮอร์ซเบิร์ก 
เรียกวา่ปัจจยัจูงใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหค้นมีความพึงพอใจในการท่ีจะปฏิบติังาน เช่น ความส าเร็จ
ในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง เป็นตน้ อีกปัจจยัหน่ึง 
เป็นปัจจยัป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการท างานซ่ึงเฮอร์ซเบิร์ก เรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุนนั้นเป็น
ปัจจยัท่ีเสริมใหค้นมีแรงจูงใจในการท างานไม่ท าใหค้นมีความไม่พอใจในการท างานท่ีท าเช่น 
ค่าตอบแทนสภาพแวดลอ้มในการท างานความสัมพนัธ์ระหวา่งคนในงาน เป็นตน้   
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จากท่ีผูว้จิยัไดศึ้กษาทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์เบิร์ก ซ่ึงเป็นปัจจยัแรงจูงใจท่ีเป็น
ตวักระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานงาน และปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ
ในการท างาน ซ่ึงมีอยู ่2 ปัจจยัหลกัคือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) และปัจจยัค ้าจุน้ หรือ ปัจจยั
สุขอนามยั (Hygiene or maintenance factors) ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าเอาปัจจยัดงักล่าวมาประยุกตใ์ชก้  าหนด
เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาประสิทธิภาพ การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
ในบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั เน่ืองจากปัจจยัดงักล่าวเป็นปัจจยัจูงใจท่ีน่าจะมีอิทธิพลสูง 

ต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายผลิตโดยผูว้จิยั ไดก้  าหนดปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจใหส้อดคลอ้งและครอบคลุมกบัทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ดงัน้ี 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ไดแ้ก่ 
 1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
 5.  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

ปัจจยัค ้าจุน้ หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene or maintenance factors) ไดแ้ก่ 
 6.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 7.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
 8.  ดา้นนโยบายในการบริหารขององคก์ร 
 9.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 

10.   ดา้นสภาพทางอาชีพ 
 11.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 
 12.  ดา้นชีวติส่วนตวั 
 13.  ดา้นความมัน่คงของงาน 

14.   ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 ทั้งน้ี จากตวัแปรดา้นแรงจูงใจทั้ง 14 ดา้น ผูว้ิจยัจึงมีความคิดเห็นวา่ ตวัแปรดงักล่าว 
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหบุ้คลากรไดแ้สดงความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวัเองส่งผลใหก้ารปฏิบติังาน 
มีประสิทธิภาพ เพื่อใหไ้ปสู่เป้าหมายและความส าเร็จในการปฏิบติังาน รวมถึงก่อใหเ้กิดผล 
การปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพดงันั้นจึงน าแนวคิดดงักล่าวมาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั 
โดยตั้งสมมติฐานในการวจิยั ในคร้ังน้ี 
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ประวตัิบริษทัคาเซ (ไทยแลนด์) จ ากดั 
 ช่ือ: บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั (Kasei (Thailand) Co., Ltd) 
 สถานท่ีตั้ง: เขตอุตสาหกรรมกบินทร์บุรี เลขท่ี 517/ 3 หมู่ 9 ถนน กบินทร์บุรี-โคราช 
ต าบลหนอก่ี อ าเภอกบินทร์บุรี จงัหวดัปราจีนบุรี 
 โทร/ โทรสาร : (037)204 576-8, (037)204-579 
 เร่ิมก่อตั้ง:    เมษายน 2540 
 ประเภทธุรกิจ:   อุตสาหกรรมฉีดพลาสติกช้ินส่วนยานยนต ์
 เงินลงทุน:   120,000,000 บาท 
 บริษทัแม่:    Kasei Kogyo Co., Ltd. 
 ประธานบริษทั:   Mr. Fukuo  Hanzaki 
 พื้นท่ีทั้งหมด:   27,000 ตารางเมตร 
 พื้นท่ีอาคาร:   5,000 ตารางเมตร 
 พนกังาน:    217 คน (ขอ้มูลเดือนตุลาคม 2557) 
 ระบบมาตรฐานท่ีไดก้ารรับรอง: ISO/ TS 16949: 2009 (เม่ือเดือน ตุลาคม 2552) 

     ISO 14001:2004 (เม่ือเดือน มีนาคม 2550) 
     ISO 9001: 2008 (เม่ือเดือน เมษายน 2542) 
 ด าเนินธุรกิจอุตสาหกรรมฉีดพลาสติกช้ินส่วนยานยนต ์เพื่อส่งจ าหน่ายออกไปโรงงาน

ประกอบทั้งในและต่างประเทศ โดยมีผลิตภณัฑห์ลกัไดแ้ก่ 
 1.  ช้ินส่วนถุงลมฝ่ังคนขบั (Driver AB part) 
 2.  ช้ินส่วนพวงมาลยัขบัข่ี (Steering wheel parts) 
 3.  ช้ินส่วนถุงลมนิรภยัฝ่ังผูโ้ดยสาร (Passenger AB parts) 
 4.  ช้ินส่วนมอเตอร์ (Motor parts) 
 5.  ช้ินส่วนควบคุม (Harness parts) 
 6.  ช้ินส่วนเขม็ขดันิรภยัตรงท่ีนัง่ (Seat-belt parts) 
 7.  ช้ินส่วนสวติช์ของกระจกรถยนต ์(Power window switch parts) 
 8.  ช้ินส่วนป้ัมน ้ามนั/ ป้ัมเช้ือเพลิง (Fuel pump parts) 
  8.1  ส่วนประกอบของแม่พิมพ ์(Insert molding) 
  8.2  ทดสอบรอยร่ัว (Leak test) 
  8.3  ประกอบ (เช่ือม) (Assembly (Welding)) 
 9.  ช้ินส่วนท่ีนัง่ (ฉีด และ ประกอบ) (Seat pocket parts (Injection and assembly)) 
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โครงสร้างของบริษัท คาเซ (ไทยแลนด์) จ ากดั 
ในการบริหางานของบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั โดยจะมีการแบ่งการบริหาร 

เป็นฝ่าย/ แผนก เพื่อใหเ้ป็นการแบ่งหนา้ท่ีการรับผดิชอบตามสายการปฏิบติังาน และในแต่ละฝ่าย 
ก็มีจ  านวนพนกังานของแต่ละฝ่าย/ แผนกเพื่อท าหนา้ท่ีในการปฏิบติัใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีบริษทั ฯ 
ก าหนดไว ้ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3  จ  านวนพนกังานงานแต่ละฝ่าย/ แผนก ของบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 (ฝ่ายบุคคลของบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ าดดั ณ เดือน ตุลาคม 2557) 
 

ฝ่าย/ แผนก จ านวน (คน) 
ฝ่ายผลิต (Production)  
Injection 96 
Assembly 15 
Mold and machine maintenance 7 
Support 14 

รวม 132 
ฝ่ายควบคุมการผลิต (Production control)  
Production control) 17 
Purchase 2 

รวม 19 
ฝ่ายประกนัคุณภาพ (Quality assurance)  
Quality assurance 9 
Inspection 34 

รวม 43 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ฝ่าย/ แผนก จ านวน (คน) 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์(Human resource)  
Human resource 3 
Driver 6 
Maid 2 

รวม 11 
ฝ่าย Engineer 3 
ฝ่าย Sale and marketing 4 
ฝ่ายบญัชี (Account) 3 
ฝ่าย BOI  1 
ฝ่าย ISO 1 

รวมทั้งหมด 217 
 
 แผนผงัโครงสร้างของบริษัท คาเซ (ไทยแลนด์) จ ากดั 
 บริษทัไดมี้การจดัโครงสร้างเพื่อท าใหก้ารท างานของหน่วยงานโดยรวมเป็นไป 
โดยมีประสิทธิภาพและด าเนินงานไปอยา่งราบร่ืนโดยการจดัแผนผงัโครงสร้างของบริษทั ฯ  
แบ่งสายงานการบงัคบับญัชาและแบ่งภาระงานท่ีเก่ียวขอ้งใหช้ดัเจน ดงัน้ี 

http://www.thaiblogonline.com/jaMe024.blog?PostID=5000
http://www.thaiblogonline.com/jaMe024.blog?PostID=5000
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ภาพท่ี 8   แผนผงัโครงสร้างของบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 75 
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กระบวนการผลติช้ินส่วนยานยนต์ของบริษัท คาเซ (ไทยแลนด์) จ ากดั 
กระบวนการผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ของบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั จะเป็นลกัษณะ

การับค าสั่งซ้ือจากลูกคา้ แลว้น ามาวางแผนการผลิตเพื่อท าการจดัหาวตัถุดิบหรือช้ินส่วนท่ีประกอบ
ร่วมตามความตอ้งการของลูกคา้ โดยมีขั้นตอนกระบวนการผลิตผลิตช้ินส่วนยานยนต ์(ช้ินงาน) 
เรียงตามล าดบัจนส้ินเสร็จกระบวนการดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 Material incoming คือ ขั้นตอนการตรวจสอบวตัถุดิบ หรือ ช้ินส่วน 
ท่ีประกอบร่วมจะตอ้งมีการตรวจสอบคุณภาพ และปริมาณจ านวนให้ตรงตามมาตรฐาน 
และความตอ้งการของลูกคา้ท่ีก าหนดไว ้ก่อนส่งเขา้สู่กระบวนการผลิต 

ขั้นตอนท่ี 2 Material Storage คือ ขั้นตอนการจดัเก็บวตัถุดิบ หรือ ช้ินส่วนท่ีประกอบ 
ร่วมท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพใหต้รงตามมาตรฐาน และความตอ้งการของลูกคา้ท่ีก าหนดไว ้  
โดยการจดัเก็บตอ้งมีระบบน าจ่ายแบบ FI-FO (First in-first out) หรือเขา้ก่อนออกก่อน รวมถึง
สภาพของบรรจุภณัฑว์ตัถุดิบหรือช้ินส่วนท่ีประกอบร่วมตอ้งไม่ช ารุดเสียหาย พร้อมทั้งด าเนินการ
จดัส่งไปยงักระบวนการผลิต 

ขั้นตอนท่ี 3 Material preparation คือ ขั้นตอนการน าเม็ดพลาสติกแม่สีมาท าการชัง่ 
ตามอตัราส่วนตามมาตรฐานผสมสีท่ีเตรียมไวแ้ลว้น ามาผสมกบัเมด็วตัถุดิบ โดยตอ้งให้

ไดต้ามอตัราส่วนของมาตรฐานและความตอ้งการของลูกคา้ท่ีก าหนดไว ้ 
ขั้นตอนท่ี 4 Material drying คือ ขั้นตอนการน าวตัถุดิบผา่นกระบวนการผสมตาม

อตัราส่วนของมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้แลว้น าเขา้เคร่ืองอบใหไ้ดอุ้ณหภูมิ และระยะเวลา 
ตามท่ีมาตรฐานก าหนดไวก่้อนส่งน าเขา้สู่เคร่ืองจกัรฉีดข้ึนรูปผลิตช้ินงาน 

ขั้นตอนท่ี 5 Tooling set up คือ ขั้นตอนการตั้งค่า Condition ต่าง ๆ ของเคร่ืองจกัร 
ใหต้รงตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว ้

ขั้นตอนท่ี 6 Injection molding คือ ขั้นตอนการติดตั้งแม่พิมพก์บัเคร่ืองจกัร พร้อมกบัการ
ตั้งค่า Condition ตรงตามมาตรฐานท่ีก าหนดไวเ้พื่อท่ีจะท าการฉีดข้ึนรูปผลิตช้ินงาน และตอ้งท า
การตรวจวดัขนาด (Dimension) และตรวจสอบลกัษณะภายนอก (Appearance) ของช้ินงาน 
ท่ีเร่ิมผลิตคร้ังแรกใหไ้ดม้าตรฐานและความตอ้งการของลูกคา้ท่ีก าหนดไว ้

ขั้นตอนท่ี 7 Mass Production คือขั้นตอนการฉีดข้ึนรูปผลิตช้ินงานจริง โดยมีพนกังาน
ควบคุมการผลิตและตรวจสอบคุณภาพของช้ินงานท่ีฉีดข้ึนรูปผลิตช้ินงานออกมาจากเคร่ืองจกัร 
โดยตอ้งตรงกบัมาตรฐานและความตอ้งการของลูกคา้ท่ีก าหนดไว ้

ขั้นตอนท่ี 8 In-process injection คือ ขั้นตอนการตรวจสอบในระหวา่งกระบวนผลิต  
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โดยจะท าการตรวจวดัขนาด (Dimension) และตรวจสอบลกัษณะภายนอก (Appearance)  
ของช้ินงานใหไ้ดต้รงตามมาตรฐานและความตอ้งการของลูกคา้ท่ีก าหนดไว ้

ขั้นตอนท่ี 9 Final inspection คือ ขั้นตอนการตรวจสอบขั้นสุดทา้ย โดยจะมีการตรวจวดั 
ตรวจวดัขนาด (Dimension) และตรวจสอบลกัษณะภายนอก (Appearance) ของช้ินงานใหไ้ดต้รง
ตามมาตรฐานและความตอ้งการของลูกคา้ท่ีก าหนดไว ้

ขั้นตอนท่ี 10 Final check by QA คือ ขั้นตอนการตรวจสอบขั้นสุดทา้ยโดยเจา้หนา้ท่ี
ประกนัคุณภาพ (Quality assurance) โดยจะมีการตรวจสอบขอ้มูลการตรวจวดั Dimension  
และตรวจสอบAppearance อีกคร้ัง เพื่อยนืยนัคุณภาพไดต้รงกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไวก่้อนส่งมอบ
ช้ินงานใหก้บัลูกคา้ 

ขั้นตอนท่ี 11 Handing and storage คือ ขั้นตอนการเคล่ือนยา้ยและจดัเก็บงานช้ินงานไว้
ในพื้นท่ีจดัเก็บ โดยขนส่งช้ินงานไปเก็บไวใ้นการจดัเก็บตอ้งมีระบบน าจ่ายแบบ FI-FO (First  
in-first out) หรือเขา้ก่อน ออกก่อนรวมถึงสภาพของบรรจุภณัฑข์องช้ินงานตอ้งไม่ช ารุดเสียหาย 

ขั้นตอนท่ี 12 Delivery คือขั้นตอนการส่งมอบช้ินงานให้ลูกคา้ โดยน าส่งอยา่งถูกตอ้ง
ตอ้งตามท่ีลูกคา้ก าหนด ทั้งช่ือ จ  านวน ของช้ินงานและตอ้งทนัเวลาท่ีลูกคา้ตอ้งการ 

แผนผงักระบวนการผลิต (Process flow chart) มีดงัน้ี  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 9  รูปสัญลกัษณ์แทนความหมายกระบวนการผลิต 
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ภาพท่ี 9  กระบวนการผลิตของบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 

 
งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ในการศึกษาคน้ควา้วจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
ผลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ผูว้จิยัไดศึ้กษาจากแนวความคิด ทฤษฎี 
การจูงใจ ทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร และงานวิจยัท่ีมีศึกษาวจิยัไวม้ากมาย โดยผูว้จิยัไดค้ดัเลือก
เฉพาะงานวจิยัท่ีมีเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งปัจจยัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงัต่อไปน้ี 

ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล (2548) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานบริษทันาคาชิมารับเบอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน ความกา้วหนา้ การยอมรับนบัถือ  
ความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน การนิเทศงาน สภาพแวดลอ้มของงาน นโยบายและการบริหารงาน
ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน และรายได ้เป็นตน้ และผลการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ 

สัญลกัษณ์ หมายถึง สัญลกัษณ์ หมายถึง 
 การขนส่ง  การไหลของกรรมวธีิ 
 กรรมวธีิ  การปฏิบติังานร่วม คือในระหวา่งกรรมวธีิ

เป็นงานหลกัจะมีการตรวจสอบคุณภาพไป
ดว้ย 

 การจดัเก็บ  การปฏิบติังานร่วม คือในระหวา่งการ
ตรวจสอบคุณภาพเป็นงานหลกัและจะมีการ
ตรวจสอบปริมาณจ านวนไปดว้ย 

 การตรวจสอบปริมาณ  การปฏิบติังานร่วม คือในระหวา่งการจดัเก็บ
เป็นงานหลกั และจะมีการขนส่งไปดว้ย 

 การตรวจสอบคุณภาพ  การปฏิบติังานร่วม คือในระหวา่งการส่ง
มอบเป็นงานหลกั และจะมีการตรวจสอบ
ปริมาณดว้ย 
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ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน คุณภาพของงาน ปริมาณงาน ความร่วมมือ และมนุษยสัมพนัธ์
ความรู้เก่ียวกบังานและการเรียนรู้ความอุตสาหพยายามดา้นการตดัสินใจและความเป็นผูน้ า เป็นตน้
และหาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช ้
ในการศึกษาจ านวน 322 คน จากบริษทั นาคาชิมา รับเบอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั สถิติท่ีใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพนัธ์ 
แบบเพียร์สัน ผลการวิจยั พบวา่ 

1.  แรงจูงใจในการท างานของพนกังานโดยภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จ 
ของงานความกา้วหนา้ของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน การนิเทศ 
งานสภาพแวดลอ้มของงาน นโยบาย และการบริหารงานความสัมพนัธ์ในหน่วยงานรายได ้
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2.  ผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยภาพรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ความรวดเร็ว 
ในการปฏิบติังาน คุณภาพของงาน ปริมาณงาน ความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ ความรู้เก่ียวกบังาน
และการเรียนรู้ ความอุตสาหพยายาม การตดัสินใจ ความเป็นผูน้ าอยูใ่นระดบัดี 

3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
พบวา่ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ยกเวน้ 
ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์ 

บุญเชิด ช่ืนฤดี (2548) ไดศึ้กษางานวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
การปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกรณีศึกษา บริษทั ทรูคอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั 
(มหาชน) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ ขวญัก าลงัใจของพนกังาน 
ความพึงพอใจในงานความพึงพอใจต่อรายไดท้ศันคติในการท างานความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ความมัน่คงในการท างานการไดรั้บความยติุธรรมในองคก์รการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ 
และหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน 

การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในพื้นท่ีบริการปฏิบติัการโครงข่ายของบริษทั ทรูคอร์ปอเรชัน่จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 
295 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
และทดสอบความสัมพนัธ์ ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน กบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ผลการวจิยั พบวา่ 
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1.  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานทุกพื้นท่ีปฏิบติัการของบริษทั ทรูคอร์
ปอเรชัน่จ  ากดั (มหาชน) จากการประเมินของหวัหนา้งานพบวา่มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมาก 

2.  ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน  
ความพึงพอใจต่อรายไดท้ศันคติในการท างาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ การไดรั้บความยุติธรรม 
ในองคก์รและการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นขวญัก าลงัใจของพนกังานและความมัน่คง 
ในงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0 .05 

ธญัพิศุทธ์ิ เลิศกิจบวร (2552) ศึกษาวจิยัเร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีธุรกิจลูกคา้ประกอบการ ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  
ในเขตกรุงเทพมหานคร” กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี มีจ  านวน 300 คน ใชส้ถิติทดสอบ  
คือ สถิติ One sample t-test และ Pearson correlation พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นชาย  
อายรุะหวา่ง 41-50 ปี มีต าแหน่งองคก์รระดบัหวัหนา้ส่วน จากผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของ 

เจา้หนา้ท่ีธุรกิจลูกคา้ประกอบการ ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดย 

ภาพรวมมีความส าคญัต่อเจา้หนา้ท่ีในระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่  
ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.30 ล าดบัรองลงมา คือ ดา้นลกัษณะของงาน 
ท่ีท า ความรับผดิชอบในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีดา้นโอกาสความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งงาน ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 3.97 ส่วนในเร่ืองของประสิทธิภาพการปฏิบติังานนั้น  
อยูใ่นระดบัสูงมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ียของประสิทธิภาพ ดา้นเวลา อยูท่ี่ 4.35 รองลงมา เป็นประสิทธิภาพ
ดา้นคุณภาพของงาน และต ่าสุด คือ ดา้นปริมาณของงาน และจากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ทั้งในดา้นคุณภาพงาน ปริมาณงาน และดา้นเวลา มีเพียงปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ 
ในงาน ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงานเท่านั้น และ พบวา่
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีธุรกิจลูกคา้ประกอบการ ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั 
(มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูงมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.25 

วไลลกัษณ์ แจ่มนอ้ย (2553) ไดศึ้กษางานวจิยัเร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัจ้ินห่วย จ ากดั เพื่อ (1) ศึกษาระดบั 
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ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต 
บริษทั จ้ินห่วย จ ากดั (2) เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตจ้ินห่วย จ ากดั (3) เสนอแนะแนวทางในการส่งเสริม 
และพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทัจ้ินห่วย จ ากดั กลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานฝ่ายผลิตของ บริษทัจ้ินห่วย จ ากดั จ านวน 172 คน เคร่ืองมือ 
ท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปท่ีก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผลการวจิยั พบวา่ 

1.  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2.  ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานโดยรวมในระดบัต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยแยกเป็นระดบั
ความคิดเห็นในระดบัต ่า ในดา้นลกัษณะงานดา้นความรับผดิชอบดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาดา้นความสัมพนัธ์ กบัเพื่อนร่วมงานดา้นความมัน่คงในงานดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานดา้นนโยบายการบริหารงานของบริษทัและดา้นคุณภาพ/ ปริมาณงาน/ เวลาท่ีใช้
ท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 ส่วนระดบัความคิดเห็นในระดบัต ่า ในดา้นผลตอบแทน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  

3.  เสนอแนะใหผู้บ้ริหารและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรให้ความส าคญั กบัการสร้าง
แรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ใหก้บัพนกังานปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานเพื่อท าให้พนกังาน 
มีความพึงพอใจในการท างานและพนกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และพร้อมท่ีจะท างาน 
ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

ปริญญา พรเพง็ (2553) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ (ฝ่ายผลิต) กรณีศึกษาบริษทัผลิตช้ินส่วนถุงลมนิรภยันิคมอุตสาหกรรม 304  
เพื่อศึกษา ถึงปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ (ฝ่ายผลิต) ท่ีส่งผล
กระทบถึงประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน บริษทัผลิตช้ินส่วนถุงลมนิรภยันิคมอุตสาหกรรม 
304 เพื่อน าขอ้มูลไปใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานโดยจ าแนกตามขอ้มูล
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอยา่ง  
ซ่ึงเป็นพนกังานฝ่ายผลิต (โรงงานท่ี 1) จ  านวน 75 คน และวดัระดบัแรงจูงใจในงานทั้งดา้น คือ  
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ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ดา้นความผกูพนักบัเพื่อน
ร่วมงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นลกัษณะ 
ของงาน ดา้นความมัน่คงของงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงานจากนั้น ไดน้ าขอ้มูลจาก
แบบสอบถามมาวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยการหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
t-test ใชส้ าหรับเปรียบเทียบความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการท างานตามปัจจยัส่วนบุคคล
ส าหรับตวัแปรท่ีจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม และใช ้One-way ANOVA ส าหรับเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานตามปัจจยัส่วนบุคคลส าหรับตวัแปรท่ีมากกวา่ 2 กลุ่ม 

จากการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 23-27 ปี
มากท่ีสุด โดยมีวฒิุการศึกษาระดบั มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. มีระยะเวลาในการท างานนอ้ยกวา่ 
1 ปี และมีรายไดอ้ยูใ่นระหวา่ง 8,001-10,000 บาท ต่อเดือน เป็นส่วนใหญ่ และมีปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ (ฝ่ายผลิต) บริษทัผลิตช้ินส่วนถุงลมนิรภยันิคม
อุตสาหกรรม 304 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่เม่ือแยกเป็นรายขอ้พบวา่ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงของงาน โดยมีคะแนนเฉล่ีย 
สูงท่ีสุด 3.53 โดยพบวา่พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในเร่ืองบริษทัมีช่ือเสียงและภาพพจน์ท่ีดี 
มีหลกัประกนัความมัน่คงเป็นอนัดบัแรก อนัดบัท่ี 2 ไดแ้ก่ ดา้นความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน 
โดยมีคะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.49 โดยพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในเร่ืองสามารถร่วมงาน 
กบัผูบ้งัคบับญัชาไดดี้ เป็นอนัดบัแรกอนัดบัท่ี 3 ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
โดยมีคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.15 โดยพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในเร่ืองงานท่ีท าเป็นท่ียกยอ่งของคน 
ในครอบครัวและสังคมเป็นอนัดบัแรกส าหรับดา้นอ่ืน ๆ สามารถเรียงตามล าดบัต่อไป ไดด้งัน้ี 
ดา้นลกัษณะของงานดา้นนโยบาย และการบริหารงานดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูลดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานส่วนผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผูศึ้กษาไดต้ั้งสมมติฐานในการศึกษาไว ้คือ ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา  
อายงุาน และรายได ้ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ  
(ฝ่ายผลิต) บริษทัผลิตช้ินส่วนถุงลมนิรภยันิคมอุตสาหกรรม 304 ไม่แตกต่างกนัซ่ึงผล 
ของการทดสอบตามสมมติฐานในภาพรวมสรุปไดว้า่ ตวัแปรเพศ อาย ุวฒิุการศึกษา อายงุาน  
และรายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานหลกัท่ีตั้งไว ้
 จากการสรุปผลการวิจยัเร่ืองปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ในการท างานของพนกังานระดบั 
ปฏิบติัการ (ฝ่ายผลิต) นิคมอุตสาหกรรม 304 ในดา้นต่าง ๆ ทั้ง 8 ดา้นจากระดบัแรงจูงใจ  
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ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดไปจนถึงระดบัแรงจูงใจ มีมากท่ีสุด พบวา่ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีส าคญั  
และท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานท่ีองคก์รหรือบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งตอ้งมีการพิจารณา 
การจดัการ และแกไ้ขปรับปรุงเพื่อเสริมสร้างและรักษาบุคลากรซ่ึงมีส่วนส าคญัในการพฒันา 
และผลกัดนัใหอ้งคก์รมีความเติบโตและเจริญกา้วหนา้ทางธุรกิจต่อไปซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัน้ี คือ 

1.  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงานคือการมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งในการท างาน
ไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนมีระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน คือ สภาพแวดลอ้มในหอ้งท างาน เช่น ความสะอาด
แสง เสียง การถ่ายเทอากาศ มีความเหมาะสมมีระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

3.  ดา้นเงินเดือน และผลประโยชน์เก้ือกูลคือการไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัค่าครองชีพ
ในปัจจุบนัและความพอใจในสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมีระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

4.  ดา้นนโยบาย และการบริหารงาน คือ การท่ีโรงงาน และแผนก ไดมี้การจดั 
และวางแผนปฏิทินวนัท างานท่ีเหมาะสม มีระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

5.  ดา้นลกัษณะของงานคืองานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีน่าสนใจทา้ทายความสามารถ มีระดบั
แรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

6.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ คือการไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 
ใหป้ฏิบติังานแทนในบางคร้ัง มีระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

ธนาธิป ช่ืนสมทรง (2553) ศึกษาวจิยัเร่ือง “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร” กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั
คร้ังน้ีคือ พนกังานธนาคารออมสินในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 272 คน ดว้ยสถิติทดสอบ คือ 
สถิติ t-test, F-test และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) ผลการวจิยั 
พนกังานธนาคารออมสิน ให้ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในงานมากท่ีสุด รองลงมา
คือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ตามล าดบั ในเร่ืองความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
ใหค้วามส าคญัต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลามากท่ีสุด รองลงมา ดา้นคุณภาพงาน  
และดา้นปริมาณงาน นอกจากน้ี พนกังานออมสินท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
 มีผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลาไม่แตกต่างกนั
ระยะเวลาการท างานต ่ากวา่ 3 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลา 
การท างานตั้งแต่ 9 ปีข้ึนไป ส าหรับการรับรู้สวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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 กิตติพงษ ์เลิศเลียงชยั (2553) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างานของพนกังาน บริษทันวโลหะไทย จ ากดั เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างานของพนกังานใน บริษทันวโลหะไทย จ ากดั ซ่ึงประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
คือพนกังานในสายการผลิต จ านวน 85 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั 
และการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 
.05 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี, ค่าร้อยละ, ค่าเฉล่ีย, ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน, 
Independent samples t-test, One-way ANOVA และ Multiple linear regression analysis 

ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ช่วงอาย ุ25 ปี แต่ไม่เกิน  
35 ปี มีสถานภาพสมรสแลว้ มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. มีประสบการณ์ท างาน 
ในการท างาน 10 ปีข้ึนไป ต าแหน่งพนกังานในหน่วยงานสังกดั หน่วยงานแผนกท าแบบ หรือ 
แผนกซ่อมประกนัคุณภาพ และมีรายไดต่้อเดือน 10,000 บาทข้ึนไป แต่ไม่ถึง 20,000 บาท 
ผูต้อบแบบสอบถาม มีความพึงพอใจในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
ในดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นผลตอบแทน และรายไดแ้ละดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และผูต้อบ
แบบสอบถามมีคุณภาพชีวติในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางในดา้นโอกาส 
และความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นเพื่อนร่วมงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความยติุธรรมในการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง  

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัทางดา้นประชากรศาสตร์มีผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังานดา้นกระบวนการภายใน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05จากผล 
การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนกังานดา้นการเงินดา้นกระบวนการภายใน ดา้นลูกคา้อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05
จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ คุณภาพชีวติ ในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
ของพนกังานดา้นการเงินอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

บุศยรินทร์ ธนทรวนินัต ์(2553) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัค่าจา้ง และสวสัดิการท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานรายวนั กรณีศึกษา บริษทั วลิสันอาร์ท (ประเทศไทย) 
จ ากดั เพื่อศึกษาผลของปัจจยัดา้นขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างาน
และเพื่อศึกษาผลของนโยบายค่าจา้ง และสวสัดิการท่ีมีต่อประสิทธิภาพในการท างานพนกังาน
รายวนั บริษทั วลิสันอาร์ท (ประเทศไทย) จ ากดั 

ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานรายวนั บริษทั วลิสันอาร์ท (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท่ีมีอายงุานหน่ึงเดือนข้ึนไปทั้งส้ิน จ านวน 97 คน โดยการเลือกตวัอยา่งจากกลุ่มประชากรน้ี 
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ดว้ยวธีิการสุ่มแบบชั้นภูมิ โดยใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA (F-test) และ Multiple regression จากแบบสอบถาม 
ทั้งหมด 84 ชุด โดยกลุ่มตวัอยา่งมีลกัษณะ ดงัน้ี ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหวา่ง 20-30 ปี
สถานภาพสมรส มีการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตน้ (ม.3) มีรายไดต่้อเดือน รวมค่าล่วงเวลา 
อยูใ่นช่วง 8,500-10,000 บาท และมีอายงุานอยูใ่นช่วง 0-3 ปี 

1.  ดา้นปัจจยัค่าจา้งและสวสัดิการ ท่ีไดรั้บมากท่ีสุด 3 ล าดบั คือ ล าดบัท่ีหน่ึงค่าจา้ง
รายวนั ล าดบัท่ีสอง ค่าล่วงเวลาท างาน และล าดบัท่ีสาม สวสัดิการทางดา้นความมัน่คงในชีวติ 
 2.  ดา้นปัจจยัขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน พบวา่ ระดบัการศึกษา และรายไดต่้อเดือน
รวมค่าล่วงเวลาเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ส่วนเพศ อาย ุสถานภาพ  
และอายงุาน เป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน 

3.  ดา้นปัจจยัค่าจา้ง และสวสัดิการ พบวา่ ปัจจยัค่าจา้งรายวนั และสวสัดิการทางดา้น
เศรษฐกิจ ประกอบดว้ย โบนสัประจ าปี เบ้ียขยนัรายเดือน และค่ากะเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน ผูศึ้กษาจึงท าการเสนอแนะ ใหมี้การปรับปรุงแกไ้ขเพื่อส่งเสริมนโยบาย
ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการให้สมบูรณ์ข้ึนจากปัจจยัค่าจา้งและสวสัดิการท่ีไดรั้บมากท่ีสุด 3 ล าดบั
ควรจดัอบรมใหค้วามรู้กบัพนกังานเก่ียวกบัสวสัดิการต่าง ๆ และควรเพิ่มค่ากะเบ้ียขยนัเงิน 
ค่าวนัเกิดพนกังานเงินอัง่เปา เทศกาลตรุษจีน และเงินจูงใจตอบแทน ท่ีไม่เกิดอุบติัเหตุ 
จากการท างานในอตัราท่ีมากกวา่เดิม 
 ธญัญณ์ณชั รุ่งโรจน์สุวรรณ (2553) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อมรินทร์บุ๊คเซ็นเตอร์ จ  ากดั เพื่อศึกษา 1) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผล 
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัอมรินทร์บุค๊เซ็นเตอร์ จ ากดั 2) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานกปัระสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั
อมรินทร์บุค๊เซ็นเตอร์ จ ากดั 3) เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน บริษทั อมรินทร์บุค๊เซ็นเตอร์ จ  ากดั ประชากร คือ พนกังาน บริษทั อมรินทร์บุค๊เซ็น
เตอร์จ ากดั ปฎิบติังาน ณ ส านกังานใหญ่ ก าหนดขนาดตวัอยา่ง โดยใชก้ารค านวณ จ านวน 160 คน 
สุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิแบ่งชั้น จดัเก็บขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถาม และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ 
ในการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ t-test การวเิคราะห์
ความแปรปรวน และการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 

ผลการวจิยั พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั อมรินทร์บุค๊เซ็นเตอร์ จ  ากดั
ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา รายได ้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน 
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ท่ีแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
และปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความสัมพนัธ์ภายในองคก์รนั้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ควรพิจารณาลกัษณะ
พนกังานและลกัษณะงาน ควรส่งเสริมดา้นความร่วมมือภายในองคก์ร และโอกาสความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการท างาน 

ศิราภา รุ่งสวา่ง (2550) การพฒันาศกัยภาพบุคลากรมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานองคก์รเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของการพฒันาศกัยภาพบุคลากร 
ต่อประสิทธิภาพ การปฏิบติังานของพนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษา 
กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานออฟฟิศท่ีท างานในบริษทัเอกชนทัว่ไปในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 
400 ตวัอยา่ง ทั้งหมด 5 พื้นท่ี 5 เขตกรุงเทพมหานคร โดยผูว้จิยัไดใ้ชส้ถิติ ดงัน้ี ความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และท าการทดสอบค่าทางสถิติดว้ยวธีิ t-test  
และ ANOVA F-test เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียในกลุ่มตวัแปรอิสระท่ีเป็น เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา อาชีพ ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และท าการวเิคราะห์ 
การถดถอยเชิงเส้นพหุคูณ (Multiple linear regression analysis) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
ทางคอมพิวเตอร์  

ผลการศึกษาพบวา่การพฒันาศกัยภาพบุคลากรในความคิดของพนกังานองคก์รเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยการพฒันาศกัยภาพบุคลากรท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด คือ ดา้นการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการท างาน รองลงมา คือ ดา้นการฝึกอบรม
ทกัษะการท างาน ดา้นการส่งเสริมใหมี้การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน และดา้นการส่งไปศึกษาดูงาน  
ตามล าดบั ในเร่ืองความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ใหค้วามส าคญัต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลามากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณ 
ของงาน และดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน ตามล าดบั นอกจากน้ี พนกังานองคก์รเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นอาชีพและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั และการพฒันาศกัยภาพบุคลากร
ดา้นการส่งไปศึกษาดูงาน และดา้นการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการท างาน   
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดงันั้น  
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การพฒันาศกัยภาพบุคลากรดา้นการส่งไปศึกษาดูงาน และดา้นการส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม
ในการท างานจึงมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานทั้งดา้นคุณภาพของงาน  
ดา้นปริมาณของงาน ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
 แหล่งทีม่าของตัวแปร 
 
ตารางท่ี 4  แหล่งท่ีมาของตวัแปรอิสระดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอสิระ แหล่งอ้างองิของตัวแปรอสิระ ผลการวจัิย 
1.  เพศ จินตนา บุญวศิน (2549, บทคดัยอ่) 

ศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคาร 
กรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ 

เพศ ท่ีแตกต่างกนั 
มีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

2.  อาย ุ ทศพร ล้ีไพบูลย ์(2552, บทคดัยอ่) การศึกษา
ปัจจยัความพึงพอใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานของพนกังาน  
ปตท. เคมิคอล กรุ๊ป. 

อายขุองพนกังานท่ีแตกต่าง
กนัมีผลกบัประสิทธิภาพ 
การท างานท่ีแตกต่างกนั 

3.  สถานภาพ กรรณิการ์ แยม้เม่ง (2553, บทคดัยอ่) 
ศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยั
ดา้นการท างานท่ีส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
:กรณีศึกษา บริษทัผลิตยาฆ่าแมลงแห่งหน่ึง
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว ์ 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา” 

สถานภาพท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังาน 
ท่ีปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

4.  ระดบัการศึกษา จินตนา บุญวศิน (2549, บทคดัยอ่) 
ศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังาน  
ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ 

การศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
มีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 

 
ตัวแปรอสิระ แหล่งอ้างองิของตัวแปรอสิระ ผลการวจัิย 

5.  ระยะเวลา 
ในการท างาน 

จินตนา บุญวศิน (2549, บทคดัยอ่) 
ศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังาน 
ธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน)  
ส านกังานใหญ่ 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
ท่ีแตกต่างกนั  
มีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

6.  รายไดเ้ฉล่ีย 
ต่อเดือน 

ศิราภา รุ่งสวา่ง (2550, บทคดัยอ่) การพฒันา
ศกัยภาพบุคลากรมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์รเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ท่ีแตกต่างกนัส่งผล 
ต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน 
ของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 5  แหล่งท่ีมาของตวัแปรอิสระดา้นปัจจยัจูงใจ 

 
ตัวแปรอสิระ แหล่งอ้างองิของตัวแปรอสิระ ผลการวจัิย 

1.  ดา้นความส าเร็จ 
ของงาน
(Achievement/ 
The work itself) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของ (Herzberg)  
(สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ 
อรรถมานะ, 2541 อา้งถึงใน 
ลลนา เรืองพร, 2550, หนา้ 5-6) 

ดา้นความส าเร็จของงาน หมายถึง การใช้
ความสามารถในการปฏิบติังาน 
จนท าใหผ้ลงานส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนดไว ้และสามารถแกไ้ขงาน 
จนประสบผลส าเร็จ 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 

 
ตัวแปรอสิระ แหล่งอ้างองิของตัวแปรอสิระ ผลการวจัิย 

2.  ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ
(Recognition) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของ (Herzberg) (สร้อย
ตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถ
มานะ, 2541อา้งถึงใน ลลนา 
เรืองพร, 2550, หนา้ 5-6) 

ดา้นการไดรั้บยอมการรับ หมายถึง 
การไดรั้บ การยอมรับนบัถือ 
ในความสามารถ และความส าเร็จ 
ในการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน รวมถึง การไดรั้บ 
ความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา  
หรือมีความร่วม ในการในการปฏิบติังาน
ท่ีส าคญั ๆ ภายในหน่วยงาน 

3.  ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั
(The work itself) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg) (สร้อยตระกูล  
(ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2541 
อา้งถึงใน ลลนา เรืองพร, 2550, 
หนา้ 5-6) 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง 
งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความสามารถ  
โดยมีโอกาสแสดงความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคป์รับปรุงงาน ในงานท่ีปฏิบติั 
รวมถึงมีความเช่ียวชาญ ความช านาญ 
ในงานท่ีปฏิบติัดว้ย 

4.  ดา้น 
ความรับผดิชอบ 
(Responsibility) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Frederick K. Herzberg) 
(สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ 
อรรถมานะ, 2541 อา้งถึงใน 
ลลนา เรืองพร, 2550, หนา้ 5-6) 

ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง การท่ีมี
โอกาสไดรั้บมอบหมายงานใหดู้แลงาน 
อ่ืน ๆ นอกจากงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 
และไดแ้สดงสามารถในการรับผดิชอบ
อยา่งเตม็ท่ี โดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบ
หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 

 
ตัวแปรอสิระ แหล่งอ้างองิของตัวแปรอสิระ ผลการวจัิย 

5.  ดา้น
ความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ี 
(Advancement) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg) (สร้อยตระกูล  
(ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2541 
อา้งถึงใน ลลนา เรืองพร, 2550, 
หนา้ 5-6) 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี หมายถึง  
การไดเ้ล่ือนต าแหน่งในหนา้ท่ีการงาน 
ท่ีสูงข้ึนและมีโอกาสความกา้วหนา้ 
ในหนา้ท่ีการงาน เม่ือเปรียบเทียบกบั
หน่วยงานอ่ืน รวมถึงมีโอกาสไดรั้บ 
การฝึกอบรมเป็นการเพิ่มพูนทกัษะ 
ความรู้ท่ีเก่ียวกบังาน 

6.  ดา้นเงินเดือน
(Salary) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของ Herzberg 
(สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ 
อรรถมานะ, 2541 อา้งถึงใน 
ลลนา เรืองพร, 2550, หนา้ 5-6) 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง
ค่าจา้งและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทั
จดัสรรใหก้บัพนกังานเพียงพอส าหรับ
การด ารงชีพในปัจจุบนัและเหมาะสม 
กบังานท่ีปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นท่ีน่าพอใจ 
ของพนกังาน และเม่ือเปรียบเทียบกบั
บริษทัอ่ืน อยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสม 

7.โอกาสท่ีจะ
ไดรั้บ
ความกา้วหนา้ 
ในอนาคต 
(Possibility of 
growth) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของ (Herzberg)  
(สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ 
อรรถมานะ, 2541 อา้งถึงใน 
ลลนา เรืองพร, 2550, หนา้ 5-6) 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
ในอนาคต หมายถึง มีการก าหนดการ 
หลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่ง 
อยา่งชดัเจน และมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งตามเกณฑก์ าหนด 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 

 
ตัวแปรอสิระ แหล่งอ้างองิของตัวแปรอสิระ ผลการวจัิย 

8.  ดา้น
ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน  
(Interpersonal 
relation superior, 
subordinate and 
pee) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg) (สร้อยตระกูล  
(ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2541 
อา้งถึงใน ลลนา เรืองพร, 2550, 
หนา้ 5-6) 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัในการท างาน
ร่วมกนัความช่วยเหลือเก้ือกูลกนั 
นอกจากน้ียงัมีโอกาสพบปะสังสรรคก์นั
ภายในหน่วยงาน 
 

9.  ดา้นสถานะ 
ของอาชีพ (Status) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของ Herzberg 
(สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ 
อรรถมานะ, 2541 อา้งถึงใน 
ลลนา เรืองพร, 2550, หนา้ 5-6) 

ดา้นสถานะของอาชีพ หมายถึง ความรู้สึก
ของพนกังานท่ีมีต่ออาชีพ วา่เป็น 
ท่ียอมรับจากสังคม มีเกียรติ และศกัด์ิศรี 
ซ่ึงเป็นท่ีน่าพอใจของพนกังาน 

10.  ดา้นนโยบาย
และการบริหาร 
(Company policy 
and 
administration) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของ Herzberg 
(สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ 
อรรถมานะ, 2541 อา้งถึงใน 
ลลนา เรืองพร, 2550, หนา้ 5-6) 

ดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์ร
หมายถึง บริษทัมีการก าหนดนโยบาย 
ในการบริหารงานหรือเป้าหมาย 
การท างานไดอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงสร้าง 
ความเขา้ใจใหก้บัพนกังานในบริษทั 
และพนกังานสามารถปฏิบติัไดถู้กตอ้ง 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 

 
ตัวแปรอสิระ แหล่งอ้างองิของตัวแปรอสิระ ผลการวจัิย 

11.  ดา้น
สภาพแวดลอ้ม
ของสถานท่ีท างาน
(Working 
conditions) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg) (สร้อยตระกูล  
(ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2541 
อา้งถึงใน ลลนา เรืองพร, 2550, 
หนา้ 5-6) 

ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างาน
หมายถึง สถานท่ีในการท างาน 
มีสภาพแวดลอ้มท่ีสุขอนามยั และอุปกรณ์
เคร่ืองมือในการท างานต่าง ๆ พร้อมใช้
งานเอ้ืออ านวยใหก้ารปฏิบติังาน 
ไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็ว รวมถึงมีระบบ 
การความปลอดภยัจากเคร่ืองจกัร 

12.  ความเป็นอยู่
ส่วนตวั  
(Personal life) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
Theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg) (สร้อยตระกูล  
(ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2541 
อา้งถึงใน ลลนา เรืองพร, 2550, 
หนา้ 5-6) 

ดา้นชีวติส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึก 
ของพนกังาน วา่มีความผกูพนัในท่ีท างาน 
และไดท้  างานอยูใ่กลค้รอบครัว 

13.  ดา้น 
ความมัน่คง
ปลอดภยั 
ในการท างาน 
(Security) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg) (สร้อยตระกูล  
(ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2541 
อา้งถึงใน ลลนา เรืองพร, 2550, 
หนา้ 5-6) 

ดา้นความมัน่คงในอาชีพ หมายถึง
ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในหน่วยงานโดยไม่คิดท่ีจะเปล่ียนแปลง
หน่วยงานหรือองคก์ร 

14.  ดา้นวธีิการ
ปกครองบงัคบั
บญัชา 
(Supervision- 
technical) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors 
theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg) (สร้อยตระกูล  
(ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2541  
อา้งถึงใน ลลนา เรืองพร, 2550, 
หนา้ 5-6) 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง 
ความสามารถในการแนะน าหรือสอนงาน 
และการมอบหมายงานตอ้งมีความชดัเจน 
รวมถึงการรับฟังขอ้เสนอแนะจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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ตารางท่ี 6  แหล่งท่ีมาของตวัแปรตามดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
 

ตัวแปรตาม แหล่งอ้างองิของตัวแปร เกณฑ์การวดั 
1.  ดา้นคุณภาพ
ของงาน 

แนวคิดของ วฒันา  
วงศเ์กียรติรัตน์ (2547,  
หนา้ 10-11 อา้งถึงใน เจนวทิย ์
สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 70-71) 

ดา้นผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลส าเร็จ
ในการปฏิบติังานของตวับุคคล 
ท่ีมีความตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถ เช่น ปริมาณครบ 
ตามจ านวนเป้าหมาย ปฏิบติังานงานตาม
ค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งถูกตอ้ง 
ความเขา้ใจในงาน ความคิดริเร่ิม 
ในการปรับปรุงงาน ความร่วมมือ  
และรักษาเวลาท างาน ซ่ึงผลงานท่ีส าเร็จ
นั้นตอ้งมีคุณภาพ โดยตรงตามมาตรฐาน  
และตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการ 
ของลูกคา้อยา่งพึงพอใจ 

2.  ดา้นตน้ทุน แนวคิดของ วฒันา  
วงศเ์กียรติรัตน์ (2547, หนา้ 
10-11 อา้งถึงใน เจนวทิย ์ 
สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 70-71) 

ดา้นตน้ทุน หมายถึง การปฏิบติังาน 
ท่ีใชท้รัพยากรดา้นคน อุปกรณ์ วตัถุดิบ  
ท่ีมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่า  

3.  ดา้นเวลา แนวคิดของ วฒันา  
วงศเ์กียรติรัตน์ (2547,  
หนา้ 10-11 อา้งถึงใน เจนวทิย ์
สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 70-71) 

ดา้นเวลา หมายถึง การปฏิบติังานไดเ้สร็จ
ตามระยะเวลาท่ีหน่วยงานก าหนด 
รวมถึงสามารถแกไ้ขงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
เพื่อใหผ้ลงานส าเร็จโดยเร็ว 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ผูว้จิยัมุ่งศึกษา
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
ซ่ึงมีวธีิการดาเนินการวจิยั ดงัน้ี คือ 

 1.  ประชากร 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชำกร 
 กลุ่มประชากรท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
ท่ีปฏิบติังานในบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ซ่ึงจะประกอบดว้ย 4 หน่วยงานคือ  

1. พนกังานหน่วยงานฉีดข้ึนรูป (Injection) มีจ านวน 96 คน 
2. พนกังานหน่วยงานประกอบร่วม (Assembly) มีจ านวน 15 คน 
3. พนกังานหน่วยงานบ ารุงรักษาแม่พิมพ ์และเคร่ืองจกัร (Mold and Machine  

Maintenance) มีจ านวน 7 คน 
4. พนกังานหน่วยงานสนบัสนุน (Support) มีจ  านวน 14 คน 
ซ่ึงมีจ  านวนพนกังานทั้งหมด 132 คน (ฝ่ายบุคคลของบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ ากดั  

ณ เดือน ตุลาคม 2557) โดยในการศึกษาคร้ังน้ีจะด าเนินการศึกษาขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 

 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ในคร้ังน้ีผูว้จิยัใชแ้บบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีไดศึ้กษาจากหนงัสือต ารา เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัต่าง ๆ  
โดยผูว้จิยัไดน้ าทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) (สร้อยตระกูล  
(ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2541 อา้งถึงใน ลลนา เรืองพร, 2550, หนา้ 5-6) ซ่ึงเป็นขอ้มูลเก่ียวกบั 
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ปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์และแนวคิดของ วฒันา  
วงศเ์กียรติรัตน์ (2547, หนา้ 10-11 อา้งถึงใน เจนวทิย ์สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 70-71) ซ่ึงเป็นขอ้มูล
เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ไดน้ ามาสร้าง 
เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอนคือ 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะ 
ส่วนบุคคลของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์ปฏิบติัในหน่วยงาน ดงัน้ี คือ หน่วยงานฉีดข้ึน
รูป (Injection) ประกอบร่วม (Assembly) บ ารุงรักษาแม่พิมพ ์และเคร่ืองจกัร (Mold and Machine 
Maintenance) และสนบัสนุน (Support) ของบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั โดยจ าแนกเป็นเพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
โดยใหเ้ลือกตอบและเติมในช่องวา่ง จ  านวน 6 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ซ่ึงไดท้  าการสอบถามตาม
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factors Theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) (สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ 
อรรถมานะ, 2541 อา้งถึงใน ลลนา เรืองพร, 2550, หนา้ 5-6) จ านวน 14 ดา้น โดยจ าแนก เป็น
เน้ือหา ดงัน้ี 1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.  ดา้นลกัษณะ 
ของงานท่ีปฏิบติั 4.  ดา้นความรับผดิชอบ 5.  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 6.  ดา้นเงินเดือน 
และสวสัดิการ 7.  ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 8.  ดา้นนโยบายในการบริหาร 
ขององคก์ร 9.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 10.  ดา้นสภาพทางอาชีพ  
11.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 12.  ดา้นชีวติส่วนตวั 13.  ดา้นความมัน่คง
ของงาน และ14.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา รวมทั้งหมด 46 ขอ้ 
 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 4 ระดบั 
โดยการแบ่งระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานและเกณฑก์ารใหค้ะแนนเพื่อใช ้
ในการเปรียบเทียบ ดงัน้ี 

 คะแนน 4  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมากท่ีสุด 
 คะแนน 3  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมาก 
 คะแนน 2  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานนอ้ย 
 คะแนน 1  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานนอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

ฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ซ่ึงไดท้  าการสอบถามตามแนวคิด 
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ของ วฒันา วงศเ์กียรติรัตน์ (2547, หนา้ 10-11 อา้งถึงใน เจนวทิย ์สิทธิวงศ,์ 2555, หนา้ 70-71)   
จ  านวน 3 ดา้นโดยจ าแนกตามเน้ือหา ดงัน้ี 1) ดา้นผลการปฏิบติังาน 2) ดา้นตน้ทุน 3) ดา้นเวลา  
รวมทั้งหมด 14 ขอ้ 

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 4 ระดบั 
โดยการแบ่งระดบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานและเกณฑก์ารใหค้ะแนนเพื่อใช ้
ในการเปรียบเทียบ ดงัน้ี 

 คะแนน 4 หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน มากท่ีสุด 
 คะแนน 3 หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน มาก 
 คะแนน 2 หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน นอ้ย 
 คะแนน 1 หมายถึง ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน นอ้ยท่ีสุด 

 
กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 ในการสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินตามขั้นตอนซ่ึงพอ 
สรุปได ้ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
จากหนงัสือต ารา เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั  
และก าหนดศพัท ์เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  ก าหนดขอบเขตในการสร้างแบบสอบถามตามลกัษณะของเน้ือหาท่ีตอ้งการทราบ 
 3.  สร้างแบบสอบถามและตรวจสอบแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ 
จากนั้นน าไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบและน ากลบัมาแกไ้ข 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาไปปรึกษากรรมการ 
ผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่านตรวจแกไ้ขเพื่อหาความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity)  
ของแบบสอบถามรายช่ือผูท้รงคุณวุฒิมี ดงัน้ี 
  4.1  อาจารย ์ดร.กฤษฎา นนัทเพช็ร ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ า วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
มหาวทิยาลยับูรพา 

4.2  อาจารยจ์กัรชยั ส่ือประเสริฐสิทธ์ิ ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ า  
วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 

4.3 คุณสมโภช หาจ าปี ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายผลิต บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
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 และน าแบบสอบถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา และน ามาหาค่าดชันี 
ความสอดคลอ้งกนัระหวา่งขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัจุดประสงค ์(Index of item objective congruence 
หรือ IOC)  

 โดยเลือกขอ้ท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัจุดประสงค์
มากกวา่หรือเท่ากบั 0.5 ส่วนท่ีมีค่านอ้ยกวา่ 0.5 น าไปปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมตามค าแนะน า
ของผูเ้ช่ียวชาญ 
 5.  แบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวุฒิไปทดลองใช้ 
(Try-out) กบัพนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มประชากร บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้ดลองกบั
พนกังานท่ีปฏิบติังานกบับริษทัท่ีประกอบธุรกิจท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มประชากรท่ีจะศึกษา 
จ านวน 30 ราย เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือโดยการหาความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้อง
แบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค้่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือได ้
ของแบบสอบถามโดยไดค้่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั .90 
 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ผูว้จิยัไดท้  าการช้ีแจงรายละเอียดเก่ียวกบัแบบสอบถามใหผู้ต้อบแบบสอบถาม 

ไดมี้ความเขา้ใจตรงกนัในเน้ือหาทั้งหมด 
 2.  ผูว้จิยัด าเนินการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม โดยแจกแบบสอบถามใหก้บั

พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ทั้งหมด 132 คน และก าหนดวนัเก็บ
แบบสอบถามหลงัจากท่ีแจกแบบสอบถามภายใน วนัท่ี 1-15 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2558 

 3.  จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัไดแ้จกแบบสอบถามไปจ านวน 132 ชุด โดยมี
แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา และมีความสมบูรณ์ จ านวน 132 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์ 
เม่ือไดรั้บแบบสอบถามคืนมาผูว้จิยั ไดท้  าการตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถว้น ของขอ้มูล 
ในแบบสอบถาม จ านวน 132 ฉบบั เพื่อเตรียมน าไปวิเคราะห์ต่อไป 

 4.  น าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถามมาวเิคราะห์โดยวธีิการทางสถิติ 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ีแบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 4 ตอน 

คือ  
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 ตอนท่ี 1 วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  
 ตอนท่ี 3 วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  
 ตอนท่ี 4 การทดสอบสมมุติฐาน โดยใชว้ธีิการประมวลผลค่าทางสถิติ 

ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
 

สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติส าหรับการวจิยัในคร้ังน้ีดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 

เพื่องานวิจยัทางสังคมศาสตร์ซ่ึงจะมีสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 1.  แบบสอบถามส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบ 
แบบสอบถามโดยใชก้ารวิเคราะห์โดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ไดแ้ก่ การแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 
 2.  แบบสอบถามส่วนท่ี 2 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณ  
4 ระดบั (Rating scale) ใชว้ธีิการวเิคราะห์โดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ไดแ้ก่  
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (μ) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (σ) ในการวเิคราะห์น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 
 3.  แบบสอบถามส่วนท่ี 3 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน ผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ในบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณ 
4 ระดบั (Rating scale) ใชว้ธีิการวเิคราะห์โดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ไดแ้ก่  
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (μ) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (σ) ในการวเิคราะห์น าเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 
 1.  ทดสอบสมมติฐานโดยใชค้่า t-test และ F-test ทดสอบเพื่อหาค่าความแตกต่าง  
โดยใชค้่า t-test ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของประชากรไม่เกิน 2 กลุ่ม และใช ้F-test 
ในการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของประชากรมากกวา่ 2 กลุ่มข้ึนไป เม่ือพบวา่  
มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้จิยัท าการทดสอบหาความแตกต่าง 
โดยใชว้ธีิของ LSD (Least significant difference test) 
 2.  ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการ 
ปฏิบติังานของพนกังาน โดยใชส้ถิติ ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment 
correlation) 



99 
 

เกณฑ์กำรแปลผล 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วน 
ยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย แบ่งออกเป็น 4 ระดบั 
โดยใชค้่าทางสถิติคะแนนเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic mean) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) (ลือชยั วงษท์อง, 2555, หนา้ 91) ดงัน้ี 

 สูตร อนัตรภาคชั้น = ค่าคะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
    จ านวนช่วงชั้น 

 หาค่าอนัตรภาคชั้น  = 4 – 1   
          4  
   = .75 

 ก าหนดเกณฑใ์นการแปลผล น าคะแนนท่ีไดม้าหาค่าเฉล่ียโดยทุกช่วงคะแนนมีเกณฑ์
ระดบัแรงจูงใจต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.75 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   
      อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 1.76-2.50 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.51-3.25 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 3.26-4.00 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
      อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 ก าหนดเกณฑใ์นการแปลผล น าคะแนนท่ีไดม้าหาค่าเฉล่ียโดยทุกช่วงคะแนนมีเกณฑ์
ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.75 หมายถึง  มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
      อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 1.76-2.50 หมายถึง  มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.51-3.25 หมายถึง  มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 3.26-4.00 หมายถึง  มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
      อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

 ก าหนดเกณฑใ์นการแปลความสัมพนัธ์แรงจูงใจในการท างานกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงผูว้จิยัใชเ้กณฑข์อง Hinkle (1998, p. 118) ดงัน้ี 
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ค่าสหสัมพนัธ์ .91-1.00 หมายถึง   แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูงมาก 
ค่าสหสัมพนัธ์ .71-.90  หมายถึง   แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
      มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
ค่าสหสัมพนัธ์ .51-.70  หมายถึง   แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
      มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
ค่าสหสัมพนัธ์ .31-.50 หมายถึง    แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
      มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
ค่าสหสัมพนัธ์ .00-.30 หมายถึง    แรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
      มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
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บทที ่4  
ผลการวจิยั 

 
 การวจิยั “ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั” มีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์(2) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตก์บัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (3) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติัของพนกังานฝ่ายผลิต
ช้ินส่วนยานยนต ์โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วน
ยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั จ านวน 132 คน (ขอ้มูลฝ่ายบุคคลของบริษทั คาเซ  
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั ณ เดือน มกราคม 2558) ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย 
แบ่งออกเป็น 5 ตอนดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่าย
ผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ 
 ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนท่ี 5 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติัของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามโดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี  
และค่าร้อยละ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานะภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน  
และรายไดต่้อเดือน 
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ตารางท่ี 7  จ  านวน และร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานะภาพสมรส  
    ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดต่้อเดือน 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
          ชาย 6 4.50 
          หญิง 126 95.50 

รวม 132 100.00 
อาย ุ   
          ต  ่ากวา่ 20 ปี 10 7.60 
          20-30 ปี 65 49.20 
          31-40 ปี 50 37.90 
          มากกวา่ 40 ปีข้ึนไป 7 5.30 

รวม 132 100.00 
สถานภาพสมรส   
          สถานภาพสมรส 41 31.10 
          สมรส (พกัอาศยัอยูร่่วมกนั) 84 63.60 
          สมรส (ไม่ไดพ้กัอาศยัอยูร่่วมกนั) 5 3.80 
          หยา่/ หมา้ย 2 1.50 

รวม 132 100.00 
ระดบัการศึกษา    
          มธัยมศึกษาปีท่ี 3 43 32.60 
          มธัยมศึกษาป่ีท่ี 6 หรือ ปวช. 61 46.20 
          ปวส. หรือ อนุปริญญา 21 15.90 
          ปริญญาตรี 7 5.30 

รวม 132 100.00 
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ตารางท่ี 7  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
ระยะเวลาในการท างาน   
          นอ้ยกวา่ 1 ปี 29 22.00 
          1-3 ปี 52 39.40 
          4-6 ปี 18 13.60 
          6 ปีข้ึนไป 33 25.00 

รวม 132 100.00 
อตัราเงินเดือน   
          9,000-12,000 บาท 57 43.20 
          12,001-15,000 บาท 60 45.50 
          15,001-18,000 บาท 7 5.30 
          18,0001 บาทข้ึนไป 8 6.10 

รวม 132 100.00 
 
 จากตารางท่ี 7 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 132 คน 
สามารถจ าแนกได ้ดงัน้ี 
 เพศ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 95.50  
และส่วนนอ้ย เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 4.50 

 อาย ุพบวา่ ผูต้อบแบบอบถามส่วนใหญ่ มีอายุอยูร่ะหวา่ง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.20 
รองลงมาคืออาย ุ31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.90 อายนุอ้ยกวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.60 และอายุ
มากกวา่ 40 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 5.30 ตามล าดบั 

 สถานภาพสมรส พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรส  
(พกัอาศยัอยูร่่วมกนั) คิดเป็นร้อยละ 63.60 รองลงมา คือ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 31.10 
สถานภาพสมรส (ไม่ไดพ้กัอาศยัอยูร่่วมกนั) คิดเป็นร้อยละ 3.80 และสถานภาพหยา่/ หมา้ย  
คิดเป็น ร้อยละ 1.50 ตามล าดบั 

 ระดบัการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบถามส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ  
ปวช. คิดเป็นร้อยละ 46.20 รองลงมา คือ การศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3 คิดเป็นร้อยละ 32.60  
การศึกษาในระดบั ปวส. หรือ อนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 15.90 และการศึกษาในระดบัปริญญาตรี  
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คิดเป็นร้อยละ 5.30 ตามล าดบั 
 ระยะเวลาการท างานในบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอายงุาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.40 รองลงมา คือ อยูใ่นช่วงอายงุานมากกวา่  
6 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 25.00 อยูใ่นช่วงอายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.00 และอยูใ่นช่วง
อายงุาน 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.60 ตามล าดบั 

 รายไดต่้อเดือน (รวมค่าล่วงเวลา) พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีรายได ้
อยูใ่นช่วง 12,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 45.50 รองลงมา คือ รายไดอ้ยูใ่นช่วง 9,000-12,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 43.20 รายไดอ้ยูใ่นช่วง 18,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 6.10 และรายได ้ 
อยูใ่นช่วง 15,001-18,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 5.30 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์เกีย่วกบัปัจจัยทีท่ าให้เกดิแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
ของพนักงานฝ่ายผลติช้ินส่วนยานยนต์ บริษทั คาเซ (ไทยแลนด์) จ ากดั 
 
ตารางท่ี 8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากที่สุด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

1.  ท่านใชค้วามสามารถของตนเอง
ปฏิบติังานจนส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีก  าหนด (ฝ่ายผลิตกรณี 
ท่ีเคร่ืองจกัร แม่พิมพ ์ไม่มีปัญหา
หยดุผลิต) 
2.  ท่านใชค้วามสามารถของตนเอง
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจนส าเร็จ 
3.  ผลผลิตท่ีท่านปฏิบติัส่วนมาก
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีก  าหนด (ฝ่ายผลิตกรณี 
ท่ีเคร่ืองจกัร แม่พิมพ ์ไม่มีปัญหา
หยดุผลิต) 

22 
(16.70) 

 
 
 
12 

(9.10) 
19 

(14.40) 
 

85 
(64.40) 

 
 
 

79 
(59.80) 

84 
(63.60) 

21 
(15.90) 

 
 
 

37 
(28.00) 

27 
(20.50) 

4 
(3.00) 

 
 
 
4 

(3.00) 
2 

(1.50) 

2.95 
 
 
 
 

2.75 
 

2.91 
 

0.67 
 
 
 
 

0.66 
 

0.64 
 

มาก 
 
 
 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 
 
 
 
3 
 
2 

ภาพรวมดา้นความส าเร็จในการท างาน 2.87 0.55 มาก 
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 จากตารางท่ี 8  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.87, σ = 0.55)   
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านใชค้วามสามารถของตนเองปฏิบติังานจนส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนด (ฝ่ายผลิตกรณีท่ีเคร่ืองจกัรแม่พิมพ ์ไม่มีปัญหาหยดุผลิต) เป็นอนัดบัหน่ึงอยูใ่นระดบัมาก 
(μ = 2.95, σ = 0.67) รองลงมา คือ ผลผลิตท่ีท่านปฏิบติัส่วนมากประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนด (ฝ่ายผลิต) อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.91, σ = 0.64) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านใช้
ความสามารถของตนเองแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจนส าเร็จ อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.75, σ = 0.66) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 9  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 

    ในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 

ด้านการได้รับการยอมรับ 

ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ท่านไดรั้บการยอมรับจาก
เพ่ือนร่วมงานในความสามารถ
ของท่าน 
2.  ท่านไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในความสามารถ
ของท่าน 
3. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานแทน
อยูเ่สมอ 
4.  ท่านมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานท่ีส าคญั ๆ ภายใน
หน่วยงาน 

20 
(15.20) 

 
14 

(10.60) 
 

12 
(9.10) 

 
17 

(12.90) 
 

92 
(69.70) 

 
78 

(59.10) 
 

67 
(50.80) 

 
68 

(51.50) 

20 
(15.20) 

 
34 

(25.80) 
 

46 
(34.80) 

 
43 

(32.60) 

0 
(0.00) 

 
6 

(4.50) 
 

7 
(5.30) 

 
4 

(3.00) 

3.00 
 
 

2.76 
 
 

2.64 
 
 

2.74 
 
 

0.55 
 
 

0.70 
 
 

0.72 
 
 

0.72 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

1 
 
 
2 
 
 
4 
 
 
3 

ภาพรวมดา้นการไดรั้บการยอมรับ 2.79 0.52    มาก 

 
 จากตารางท่ี 9  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับอยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.79, σ = 0.52)  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานในความสามารถของท่าน 
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เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.00, σ = 0.55) รองลงมาคือ ท่านไดรั้บการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาในความสามารถของท่าน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.76, σ = 0.70) ท่านมีส่วนร่วม 
ในการปฏิบติังานท่ีส าคญั ๆ ภายในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.74, σ = 0.72) ตามล าดบั  
และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานแทนอยูเ่สมอ  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.64, σ = 0 .72)  
 
ตารางท่ี 10  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 

      ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิัต ิ
ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  งานท่ีปฏิบติัตรงกบั
ความสามารถของท่าน 
2.  ท่านมีโอกาสไดแ้สดง 
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคป์รับปรุง
ในงานท่ีปฏิบติั 
3. ท่านมีความเช่ียวชาญ  
ความช านาญในงานท่ีปฏิบติั 

17 
(12.90) 
11 

(8.30) 
 
17 

(12.90) 

91 
(68.90) 

56 
(42.40) 

 
84 

(63.60) 

18 
(13.60) 

53 
(40.20) 

 
28 

(21.20) 

6 
(4.50) 

12 
(9.10) 

 
3 

(2.30) 

2.90 
 

2.50 
 
 

2.87 

0.66 
 

0.78 
 
 

0.65 

มาก 
 

นอ้ย 
 
 

มาก 

1 
 
3 
 
 
2 

ภาพรวมดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2.76 0.56 มาก 

 
 จากตารางท่ี 10  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.76, σ = 0.56)  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความสามารถของท่านเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบั
มาก (μ = 2.90, σ = 0.66) รองลงมา คือ ท่านมีความเช่ียวชาญ ความช านาญในงานท่ีปฏิบติั  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.87, σ = 0.65) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรคป์รับปรุงในงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.50, σ = 0.78) 
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ตารางท่ี 11  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 
      ในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ  

 

ด้านความรับผดิชอบ 

ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมาย
ใหดู้แลงานอ่ืน ๆ นอกจากงาน 
ท่ีปฏิบติัอยู ่
2.  ท่านใชค้วามรู้ ความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ีในงานท่ีท่านรับผดิชอบ 
3.  ท่านไดรั้บความเช่ือถือ 
และไวว้างใจในงานท่ีรับผิดชอบ 
โดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบหรือ
ควบคุมใกลชิ้ดจากหวัหนา้ 

10 
(7.60) 

 
27 

(20.50) 
19 

(14.40) 
 

65 
(49.20) 

 
93 

(70.50) 
84 

(63.60) 

51 
(38.60) 

 
12 

(9.10) 
27 

(20.50) 

6 
(4.50) 

 
0 

(0.00) 
2 

(1.50) 

2.60 
 
 

3.11 
 

2.84 

0.70 
 
 

0.53 
 

0.65 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

3 
 
 
1 
 
2 

ภาพรวมดา้นความรับผิดชอบ 2.85 0.48 มาก 

 
 จากตารางท่ี 11  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.85, σ = 0.48) เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบวา่ ท่านใชค้วามรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในงานท่ีท่านรับผิดชอบเป็นอนัดบัหน่ึง  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.11, σ = 0.53) รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในงาน 
ท่ีรับผดิชอบ โดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบหรือควบคุมใกลชิ้ดจากหวัหนา้ อยูใ่นระดบัมาก  
(μ = 2.84, σ = 0.65) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายใหดู้แลงานอ่ืน ๆ 
นอกจากงานท่ีปฏิบติัอยู ่อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.60, σ = 0.70) 
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ตารางท่ี 12  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 
     ในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที ่

ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  การท างานในหน่วยงานของ
ท่าน ท าใหท่้านมีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
2.  การท างานในหน่วยงานของ
ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงาน เม่ือเปรียบเทียบกบั 
หน่วยงานอ่ืน 
3.  ท่านมีโอกาสไดรั้บ 
การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพนูทกัษะ 
ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจาก
หน่วยงานของท่าน 

4 
(3.00) 

 
3 

(2.30) 
 
 
7 

(5.30) 

30 
(22.70) 

 
36 

(27.30) 
 
 

58 
(43.90) 

61 
(46.20) 

 
63 

(47.70) 
 
 

49 
(37.10) 

37 
(28.00) 

 
30 

(22.70) 
 
 

18 
(13.60) 

2.01 
 
 

2.09 
 
 
 

2.41 

0.80 
 
 

0.77 
 
 
 

0.79 

นอ้ย 
 
 

นอ้ย 
 
 
 

นอ้ย 
 
 

3 
 
 
2 
 
 
 
1 

ภาพรวมดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 2.17 0.66 นอ้ย 

 
 จากตารางท่ี 12  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีอยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.17, σ = 0.66) 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผลผลิตท่ีท่านปฏิบติัส่วนมากประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
(ฝ่ายผลิตกรณีท่ีเคร่ืองจกัร แม่พิมพ ์ไม่มีปัญหาหยดุผลิต) เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบันอ้ย  
(μ = 2.41, σ = 0.79) รองลงมา คือ ท่านใชค้วามสามารถของตนเองแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจนส าเร็จ 
อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.09, σ = 0.77) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านใชค้วามสามารถของตนเอง
ปฏิบติังานจนส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด (ฝ่ายผลิตกรณีท่ีเคร่ืองจกัร แม่พิมพ ์ไม่มีปัญหาหยดุ
ผลิต) อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.01, σ = 0.80) 
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ตารางท่ี 13  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 
     ในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

 

ด้านเงนิเดือนและสวสัดกิาร 

ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1. ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสม
กบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่
2.  ท่านไดรั้บค่าจา้ง 
ท่ีเหมาะสมกบัค่าครองชีพ 
ในปัจจุบนั 
3.  ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเป็น
สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัสรร
เพ่ิมเติมให ้นอกเหนือจาก
สวสัดิการทัว่ไปท่ีกฎหมาย
ก าหนด เช่น ค่าน ้ ามนั ค่าอาหาร 
เบ้ียขยนั เงินค่าช่วยเหลืองานศพ 
โบนสั เหมาะสมกบังานท่าน 
ท่ีปฏิบติังานอยู ่
4.  ท่านไดรั้บค่าจา้งอยูใ่นเกณฑ์
ต ่าเม่ือเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืน
ในต าแหน่งเดียวกนั 
5.  ท่านพอใจในค่าจา้ง 
ท่ีไดรั้บเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี 

6 
(4.50) 
5 

(3.80) 
 
5 

(3.80) 
 
 
 
 
 
 
6 

(4.50) 
 
6 

(4.50) 

39 
(29.50) 

30 
(22.70) 

 
35 

(26.50) 
 
 
 
 
 
 
33 

(25.00) 
 
29 

(22.00) 

66 
(50.00) 

68 
(51.50) 

 
54 

(40.90) 
 
 
 
 
 
 
66 

(50.00) 
 
53 

(40.20) 

21 
(15.90) 

29 
(22.00) 

 
38 

(28.80) 
 
 
 
 
 
 
27 

(20.50) 
 
44 

(33.30) 

2.23 
 
 

2.08 
 
 

2.05 
 
 
 
 
 
 

2.14 
 
 

1.98 

0.77 
 
 

0.77 
 
 

0.84 
 
 
 
 
 
 

0.79 
 
 

0.86 

นอ้ย 
 
 

นอ้ย 
 
 

นอ้ย 
 
 
 
 
 
 

นอ้ย 
 
 

นอ้ย 

1 
 
 
3 
 
 
4 
 
 
 
 
 
 
2 
 
 
5 

ภาพรวมดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 2.10 0.69 นอ้ย 

 
 จากตารางท่ี 13  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการอยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.10, σ = 0.69)  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติัอยูเ่ป็นอนัดบัหน่ึง  
อยูใ่นระดบันอ้ย (μ =2.23, σ = 0.77) รองลงมา คือ ท่านไดรั้บค่าจา้งอยูใ่นเกณฑต์ ่าเม่ือเปรียบเทียบ
กบับริษทัอ่ืนในต าแหน่งเดียวกนั อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.14, σ = 0.79) ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ี
เหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.08, σ = 0.77) ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเป็น 
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สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัสรรเพิ่มเติมให ้นอกเหนือจากสวสัดิการทัว่ไปท่ีกฎหมายก าหนด  
เช่น ค่าน ้ามนั ค่าอาหาร เบ้ียขยนั เงินค่าช่วยเหลืองานศพ โบนสั เหมาะสมกบังานท่านท่ีปฏิบติังาน
อยู ่อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.05, σ = 0.84) ตามล าดบั และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านพอใจในค่าจา้ง 
ท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 1.98, σ = 0.86) 
 
ตารางท่ี 14  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 

      ในการปฏิบติังานดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต  
 

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต 

ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1. บริษทัมีการก าหนดหลกัเกณฑ์
ในการเล่ือนต าแหน่งอยา่งชดัเจน 
2.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง
ตามหลกัเกณฑ ์
ของบริษทั 

7 
(5.30) 
5 

(3.80) 

27 
(20.50) 

22 
(16.70) 

53 
(40.20) 

56 
(42.40) 

45 
(34.10) 

49 
(37.10) 

1.97 
 

1.87 

0.87 
 

0.82 

นอ้ย 
 

นอ้ย 

1 
 
2 

ภาพรวมดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 1.92 0.81  นอ้ย 

 
 จากตารางท่ี 14  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต อยูใ่นระดบันอ้ย  
(μ = 1.92, σ = 0.81) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ บริษทัมีการก าหนดหลกัเกณฑใ์นการเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งชดัเจนเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 1.97, σ = 0.87) และอนัดบัสุดทา้ย คือ 
ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามหลกัเกณฑข์องบริษทั อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 1.87, σ = 0.82) 
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ตารางท่ี 15  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 
      ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 

  

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผู้บังคบับัญชาและเพ่ือน 

ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ท่านไดรั้บความสนิทสนม 
ความจริงใจ และความเป็น
กนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา 
2.  ท่านไดรั้บความสนิทสนม 
ความจริงใจ และความเป็น
กนัเองจากเพ่ือนร่วมงาน 
3.  นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี
แลว้ ผูบ้งัคบับญัชายงัใหค้วาม
ช่วยเหลือในเร่ืองส่วนตวั 
4.  ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจาก
การท างานใหส้ าเร็จจากเพื่อน
ร่วมงาน 
5.  ท่านมีโอกาสไดพ้บปะ
สงัสรรคภ์ายในหน่วยงาน 
นอกจากเวลาท างาน 
หรือในโอกาสพิเศษ 

6 
(4.50) 

 
28 

(21.20) 
 

3 
(2.30) 

 
21 

(15.90) 
 
8 

(6.10) 

59 
(44.70) 

 
78 

(59.10) 
 

36 
(27.30) 

 
74 

(56.10) 
 
33 

(25.00) 

46 
(34.80) 

 
21 

(15.90) 
 

48 
(36.40) 

 
31 

(23.50) 
 
58 

(43.90) 

21 
(15.90) 

 
5 

(3.80) 
 

45 
(34.10) 

 
6 

(4.50) 
 
33 

(25.00) 

2.38 
 
 

2.98 
 
 

1.98 
 
 

2.83 
 
 

2.12 

0.81 
 
 

0.73 
 
 

0.84 
 
 

0.74 
 
 

0.86 

นอ้ย 
 
 

มาก 
 
 

นอ้ย 
 
 

มาก 
 
 

นอ้ย 

3 
 
 
1 
 
 
5 
 
 
2 
 
 
4 

ภาพรวมดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน 2.46 0.55 นอ้ย 

 
 จากตารางท่ี 15  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน อยูใ่นระดบันอ้ย  
(μ = 2.46, σ = 0.55) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านไดรั้บความสนิทสนม ความจริงใจ  
และความเป็นกนัเองจากเพื่อนร่วมงานเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.98, σ = 0.73) 
รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากการท างานให้ส าเร็จจากเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก 
(μ = 2.83, σ = 0.74) ท่านไดรั้บความสนิทสนม ความจริงใจ และความเป็นกนัเองจาก
ผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบั (μ = 2.38, σ = 0.81) ท่านมีโอกาสไดพ้บปะสังสรรคภ์ายในหน่วยงาน 
นอกจากเวลาท างานหรือในโอกาสพิเศษ อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.12, σ = 0.86) ตามล าดบั  
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และอนัดบัสุดทา้ย คือ นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีแลว้ ผูบ้งัคบับญัชายงัใหค้วามช่วยเหลือ 
ในเร่ืองส่วนตวั อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 1.98, σ = 0.84) 

 
ตารางท่ี 16  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 

      ในการปฏิบติังานดา้นสถานะทางอาชีพ  
 

ด้านสถานะทางอาชีพ 

ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ท่านรู้สึกไดว้า่อาชีพ 
ของท่านเป็นท่ียอมรับจากสงัคม 
2.  ท่านรู้สึกไดว้า่อาชีพ 
ของท่านมีเกียรติ มีศกัด์ิศรี 
3.  ท่านรู้สึกพึงพอใจ 
ในอาชีพงานปัจจุบนั 

20 
(15.20) 

18 
(13.60) 

16 
(12.10) 

83 
(62.90) 

82 
(62.10) 

86 
(65.20) 

27 
(20.5) 

21 
(15.90) 

24 
(18.20) 

2 
(1.50) 

11 
(8.30) 

6 
(4.50) 

2.92 
 

2.81 
 

2.85 

0.64 
 

0.77 
 

0.68 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 
3 
 
2 

ภาพรวมดา้นสถานะทางอาชีพ 2.86 0.60 มาก 

 
 จากตารางท่ี 16  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสถานะทางอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.86, σ = 0.60)  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านรู้สึกไดว้า่อาชีพของท่านเป็นท่ียอมรับจากสังคมเป็นอนัดบัหน่ึง  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.92, σ = 0.64) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกพึงพอใจในอาชีพงานปัจจุบนั  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.85, σ = 0.68) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านรู้สึกไดว้า่อาชีพของท่านมีเกียรติ 
มีศกัด์ิศรี อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.81, σ = 0.77) 
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ตารางท่ี 17  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 
      ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์ร 

 

ด้านนโยบาย 
ในการบริหารในองค์กร 

ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ท่านมีโอกาสไดรั้บทราบ
นโยบายและวตัถุประสงคข์อง
บริษทั 
2.  นโยบายและวตัถุประสงค ์
ในการท างานของบริษทัก าหนด
ไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร 
อยา่งชดัเจน 
3.  ท่านสามารถปฏิบติังานได ้
ตามนโยบายและวตัถุประสงค์
ของบริษทั 

22 
(16.70) 

 
23 

(17.40) 
 
 

17 
(12.90) 

71 
(53.80) 

 
80 

(60.60) 
 
 

90 
(68.20) 

36 
(27.30) 

 
23 

(17.40) 
 
 

20 
(15.20) 

3 
(2.30) 

 
6 

(4.50) 
 
 
5 

(3.80) 

2.85 
 
 

2.91 
 
 
 

2.90 

0.72 
 
 
0.73 
 
 
 
0.65 

มาก 
 
 
มาก 
 
 
 
มาก 

3 
 
 
1 
 
 
 
2 

ภาพรวมดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์ร 2.89 0.60 มาก 

  
 จากตารางท่ี 17  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.89,  
σ = 0.60) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ นโยบายและวตัถุประสงคใ์นการท างานของบริษทัก าหนดไว้
เป็นลายลกัษณ์อกัษรอยา่งชดัเจนเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.91, σ = 0.73) รองลงมา
คือ ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามนโยบายและวตัถุประสงคข์องบริษทั อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.90, 
σ = 0.65) และอนัดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีโอกาสไดรั้บทราบนโยบายและวตัถุประสงคข์องบริษทั  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.85, σ = 0.72) 
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ตารางท่ี 18  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 
      ในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน  

 

ด้านสภาพแวดล้อม 
การท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

 น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  หน่วยงานมีอุปกรณ์และ
เคร่ืองมือในการปฏิบติังาน 
อยา่งเพียงพอ 
2.  หน่วยงานมีอุปกรณ์และ
เคร่ืองมือในการปฏิบติังาน 
ท่ีพร้อมใช ้
3.  หน่วยงานมีระบบป้องกนั
อนัตรายจากเคร่ืองจกัร 
4.  หน่วยงานมีพ้ืนท่ีปฏิบติังาน 
มีความสะอาดเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 
5.  สถานท่ีท างานมีระบบระบาย
อากาศท่ีถ่ายเท สะดวก 

6 
(4.50) 

 
5 

(3.80) 
 
7 

(5.30) 
10 

(7.60) 
5 

(3.80) 

51 
(38.60) 

 
51 

(38.60) 
 

54 
(40.90) 

65 
(49.20) 

59 
(44.70) 

58 
(43.90) 

 
63 

(47.70) 
 

55 
(41.70) 

42 
(31.80) 

47 
(35.60) 

17 
(12.90) 

 
13 

(9.80) 
 

16 
(12.10) 

15 
(11.40) 

21 
(15.90) 

2.35 
 
 

2.36 
 
 

2.39 
 

2.53 
 

2.36 

0.76 
 
 

0.71 
 
 

0.77 
 

0.80 
 

0.79 

นอ้ย 
 
 

นอ้ย 
 
 

นอ้ย 
 

มาก 
 

นอ้ย 

5 
 
 
3 
 
 
2 
 
1 
 

4 

ภาพรวมดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 2.40 0.63   นอ้ย 

 
 จากตารางท่ี 18  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.40, σ = 0.63) 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ หน่วยงานมีพื้นท่ีปฏิบติังานมีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย 
เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.53, σ = 0.80) รองลงมา คือ หน่วยงานมีระบบป้องกนั
อนัตรายจากเคร่ืองจกัร อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.39, σ = 0.77) หน่วยงานมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือ 
ในการปฏิบติังานท่ีพร้อมใช ้เท่ากนั (μ = 2.36, σ = 0.71) สถานท่ีท างานมีระบบระบายอากาศ 
ท่ีถ่ายเท สะดวก อยูใ่นระดบันอ้ยเท่ากนั (μ = 2.36, σ = 0.79) และอนัดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงาน 
มีอุปกรณ์และเคร่ืองมือในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.435, σ = 0.76) 
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ตารางท่ี 19  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 
      ในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวั  

 

ด้านชีวติส่วนตวั 
ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ท่านเห็นวา่การมีท่ีท างาน 
อยูใ่กลค้รอบครัวมีผลต่อความ
พร้อมในการปฏิบติังาน 
2.  ท่านมีความผกูพนักบับริษทั 
จนรู้สึกวา่เป็น 
ส่วนหน่ึงของชีวติ 

27 
(20.50) 

 
13 

(9.80) 
 

77 
(58.30) 

 
66 

(50.00) 

22 
(16.70) 

 
42 

(31.80) 

6 
(4.50) 

 
11 

(8.30) 

2.95 
 
 

2.61 

0.75 
 
 

0.78 

มาก 
 
 

มาก 

1 
 
 
2 

ภาพรวมดา้นชีวติส่วนตวั 2.78 0.63 มาก 

 
 จากตารางท่ี 19  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นชีวติส่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.78, σ = 0.63) เม่ือพิจารณา 
รายขอ้พบวา่ ท่านเห็นวา่การมีท่ีท างานอยูใ่กลค้รอบครัวมีผลต่อความพร้อมในการปฏิบติังาน 
เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.95, σ = 0.75) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านมีความผกูพนั 
กบับริษทั จนรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของชีวิต อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.61, σ = 0.78) 

 
ตารางท่ี 20  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 

      ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงของงาน 
 

ด้านความมัน่คงของงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ท่านรู้สึกมีความมัน่ใจวา่
ท่านจะไม่ถูกโยกยา้ย หรือ
สบัเปล่ียนงาน หรือใหอ้อกจาก
หน่วยงานท่ีก าลงั 
ปฏิบติัอยู ่

7 
(5.30) 

 

61 
(46.20) 

 

49 
(37.10) 

 

15 
(11.40) 

 

2.45 
 

0.75 
 

นอ้ย 
 

2 
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ตารางท่ี 20  (ต่อ)  
 

ด้านความมัน่คงของงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

2.  ท่านรู้สึกมัน่ใจวา่งาน 
ท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คง 

11 
(8.30) 

68 
(51.50) 

38 
(28.80) 

15 
(11.40) 

2.57 0.78 มาก 1 

ภาพรวมดา้นความมัน่คงของงาน 2.51 0.69 มาก 

 
 จากตารางท่ี 20  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงของงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.51, σ = 0.69) 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านรู้สึกมัน่ใจวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความมัน่คงเป็นอนัดบัหน่ึง  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.57, σ = 0.78) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านรู้สึกมีความมัน่ใจวา่ท่านจะไม่ถูก
โยกยา้ย หรือสับเปล่ียนงาน หรือให้ออกจากหน่วยงานท่ีก าลงัปฏิบติัอยู ่อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.45,  
σ = 0.75) 

 
ตารางท่ี 21  จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัแรงจูงใจ 

      ในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
 

ด้านการปกครองบังคบับญัชา 
ระดบัแรงจูงใจ 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  หวัหนา้ของท่าน 
มีความสามารถ 
ในการแนะน าหรือสอนงาน 
2.  หวัหนา้ของท่านอธิบาย
ชดัเจนในการมอบหมายงาน 
3.  หวัหนา้ของท่านยอมรับฟัง
ขอ้เสนอแนะจากท่านเสมอ 

13 
(9.80) 

 
14 

(10.60) 
9 

(6.80) 

84 
(63.60) 

 
73 

(55.30) 
72 

(54.50) 

28 
(21.20) 

 
38 

(28.80) 
39 

(29.50) 

7 
(5.30) 

 
7 

(5.30) 
12 

(9.10) 

2.78 
 
 

2.71 
 

2.59 

0.69 
 
 

0.73 
 

0.75 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 
 
2 
 
3 

ภาพรวมดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 2.69 0.66 มาก 
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 จากตารางท่ี 21  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ระดบัปัจจยัท่ีท าให้เกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.69, σ = 0.66)  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ หวัหนา้ของท่านมีความสามารถในการแนะน าหรือสอนงาน 
เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.78, σ = 0.69) รองลงมาคือ หวัหนา้ของท่านอธิบายชดัเจน 
ในการมอบหมายงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.71, σ = 0.73) และอนัดบัสุดทา้ย คือ หวัหนา้ของ
ท่านยอมรับฟังขอ้เสนอแนะจากท่านเสมอ อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.59, σ = 0.75) 

 
ตารางท่ี 22  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และอนัดบัปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจ 

  ในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทัคาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั     
  ในภาพรวมดา้นต่าง ๆ  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน μ σ ระดับ อนัดับ 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
6.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
7.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
8.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อน 
9.  ดา้นสถานะทางอาชีพ 
10.  ดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์ร 
11.  ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
12.  ดา้นชีวติส่วนตวั 
13.  ดา้นความมัน่คงของงาน 
14.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

2.87 
2.79 
2.76 
2.85 
2.19 
2.10 
1.92 
2.46 

 
2.86 
2.89 
2.40 
2.78 
2.51 
2.69 

0.55 
0.52 
0.56 
0.48 
0.69 
0.69 
0.81 
0.55 

 
0.60 
0.60 
0.63 
0.63 
0.69 
0.66 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
นอ้ย 
นอ้ย 
นอ้ย 
นอ้ย 

 
มาก 
มาก 
นอ้ย 
มาก 
มาก 
มาก 

2 
5 
7 
4 

12 
13 
14 
10 

 
3 
1 

11 
6 
9 
8 

ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 2.58 0.41    มาก 
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 จากตารางท่ี 22  จากผลการศึกษา ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังาน
ฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั พบวา่ โดยภาพรวมปัจจยัท่ีท าใหเ้กิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.58, σ = 0.41) เม่ือพจิารณาแรงงจูงใจ 
ในการท างานรายดา้นพบวา่ ดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์รเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก 
(μ = 2.89, σ = 0.60) รองลงมาคือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.87,  
σ = 0.55) ดา้นสถานะทางอาชีพ อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.86, σ = 0.60) ดา้นความรับผดิชอบ  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.85, σ = 0.48) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.79,  
σ = 0.52) ดา้นชีวติส่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.78, σ = 0.63) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.76, σ = 0.56) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก (μ= 2.69,  
σ = 0.66) ดา้นความมัน่คงของงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.51, σ = 0.69) ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนนอ้ย (μ = 2.46, σ = 0.55) ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน อยูใ่น
ระดบันอ้ย (μ = 2.40, σ = 0.63) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.19,  
σ = 0.69) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 2.10, σ = 0.69) ตามล าดบั  
และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต อยูใ่นระดบันอ้ย (μ = 1.92,  
σ = 0.81) 
 

ตอนที ่3 ผลการวเิคราะห์เกีย่วกบัระดับประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงาน 
ฝ่ายผลติช้ินส่วนยานยนต์ บริษทั คาเซ (ไทยแลนด์) 
  
ตารางท่ี 23  ขอ้มูลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานดา้นผลการปฏิบติังาน 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ด้านผลการปฏิบัติงาน 

ระดบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

μ σ ระดบั อนัดบั 
มากที่สุด 

(4) 
มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

1.  ผลผลิตท่ีท่านปฏิบติัออกมา 
มีปริมาณครบตามจ านวนเป้าหมาย  
(ฝ่ายผลิตกรณีท่ีเคร่ืองจกัร แม่พิมพ ์ 
ไม่มีปัญหาหยดุผลิต) 
2.  ผลผลิตท่ีท่านปฏิบติัออกมา 
มีคุณภาพถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีลูกคา้
ก าหนด (ลูกคา้พึงพอใจหรือไม่
ร้องเรียน) 

18 
(13.60) 

 
 

14 
10.60) 

 

75 
(56.80) 

 
 

79 
(59.80) 
 

36 
(27.30) 

 
 

34 
(25.80) 
 

3 
(2.30) 

 
 

5 
(3.80) 

2.82 
 
 
 

2.77 
 

0.69 
 
 
 

0.68 
 

มาก 
 
 
 

มาก 
 

5 
 
 
 
7 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านผล
การปฏิบัติงาน 

ระดบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน 

μ σ ระดบั อนัดบั มาก
ที่สุด 
(4) 

มาก 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

3.  ท่านปฏิบติังานตามค าสัง่ของ
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งถูกตอ้ง 

22 
(16.70) 

98 
(74.20) 

12 
(9.10) 

0 
(0.00) 

3.08 
 

0.50 
 

มาก 
 

3 

4.  ท่านเขา้ใจขั้นตอนการปฏิบติังาน 
ทุกขั้นตอนอยา่งถูกตอ้ง 
5.  ท่านมีความคิดริเร่ิมในการปรับปรุง 
งานท่ีท าอยู ่เช่น มีวิธีการท างานท่ีใหม่ ๆ 
เพ่ือให้ไดผ้ลงานส าเร็จเร็วข้ึน  
หรือไดป้ริมาณมากข้ึน 

24 
(18.20) 

17 
(12.90) 

 

95 
(72.00) 

72 
(54.50) 

12 
(9.10) 

42 
(31.80) 

 

1 
(0.80) 

1 
(0.80) 

 

3.08 
 

2.80 
 

0.55 
 

0.66 
 

มาก 
 

มาก 
 

4 
 
6 
 

6.  ท่านให้ความร่วมมือ 
ในการปฏิบติังาน กบับุคคลภายใน เช่น 
ผูบ้งัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน 

24 
(18.20) 

98 
(74.20) 

 

10 
(7.60) 

0 
(0.00) 

 

3.11 
 

0.50 
 

มาก 
 

2 

7.  ท่านเขา้ปฏิบติังาน และเลิกปฏิบติังาน 
ตรงเวลาในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

31 
(23.50) 

91 
(68.90) 

10 
(7.60) 

0 
(0.00) 

3.16 0.54 มาก 
 

1 

ภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นผลการปฏิบติังาน 2.97 0.43 มาก 

  
 จากตารางท่ี 23  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ดา้นผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.97, σ = 0.43) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่  
ท่านเขา้ปฏิบติังาน และเลิกปฏิบติังาน ตรงเวลาในกานปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอเป็นอนัดบัหน่ึง  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.16, σ = 0.54) รองลงมาคือ ท่านใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานกบับุคคล 
ภายใน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.11, σ = 0.50)  
ท่านปฏิบติังานตามค าสั่งของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งถูกตอ้ง (μ = 3.08, σ = 0.50) ท่านเขา้ใจขั้นตอน
การปฏิบติังานทุกขั้นตอนอยา่งถูกตอ้ง อยูใ่นระดบัมาก เท่ากนั (μ = 3.08, σ = 0.55) ผลผลิตท่ีท่าน
ปฏิบติัออกมามีปริมาณครบตามจ านวนเป้าหมาย (ฝ่ายผลิตกรณีท่ีเคร่ืองจกัร แม่พิมพ ์ไม่มีปัญหา
หยดุผลิต) อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.82, σ = 0.69) ท่านมีความคิดริเร่ิมในการปรับปรุงงานท่ีท าอยู ่
เช่น มีวธีิการท างานท่ีใหม่ ๆ เพื่อใหไ้ดผ้ลงานส าเร็จเร็วข้ึน หรือไดป้ริมาณมากข้ึน อยูใ่นระดบัมาก 
(μ = 2.80, σ = 0.66) ตามล าดบั และอนัดบัสุดทา้ย คือ ผลผลิตท่ีท่านปฏิบติัออกมามีคุณภาพ
ถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีลูกคา้ก าหนด (ลูกคา้พึงพอใจหรือไม่ร้องเรียน) อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.77,  
σ = 0.68) 
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ตารางท่ี 24  ขอ้มูลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายดา้นตน้ทุน 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
ด้านต้นทุน 

ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ท่านสามารถปฏิบติังานแทน
บุคคลอ่ืนได ้ในกรณี 
ท่ีบุคลากรไม่เพียงพอ 
2.  ท่านสามารถลดการใชว้สัดุ 
อุปกรณ์ และวตัถุดิบได ้
อยา่งคุม้ค่า เช่น อุปกรณ์
ส านกังาน อุปกรณ์บรรจุภณัฑ ์
เมด็พลาสติก อุปกรณ์ซ่อม
เคร่ืองจกัรและแม่พิมพ ์เป็นตน้ 
โดยยงัคงรักษาปริมาณ 
และคุณภาพของผลผลิต 
ไดอ้ยา่งคงท่ี 
3. ท่านสามารถสร้างผลผลิต 
ดว้ยตน้ทุนท่ีต ่าท่ีสุด 

29 
(22.00) 

 
14 

(10.60) 
 
 
 
 
 
 
8 

(6.10) 

87 
(65.90) 

 
80 

(60.60) 
 
 
 
 
 
 

69 
(52.30) 

16 
(12.10) 

 
33 

(25.00) 
 
 
 
 
 
 

46 
(34.80) 

0 
(0.00) 

 
5 

(3.80) 
 
 
 
 
 
 

9 
(6.80) 

3.10 
 
 

2.78 
 
 
 
 
 
 
 

2.58 

0.58 
 
 

0.68 
 
 
 
 
 
 
 

0.71 

มาก 
 
 

มาก 
 
 
 
 
 
 
 

มาก 

1 
 
 
2 
 
 
 
 
 
 
 
3 

ภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นตน้ทุน 2.82 0.51 มาก 

 
 จากตารางท่ี 24  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ดา้นตน้ทุน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.82, σ = 0.51) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านสามารถ
ปฏิบติังานแทนบุคคลอ่ืนไดใ้นกรณีท่ีบุคลากรไม่เพียงพอเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก  
(μ = 3.10, σ = 0.58) รองลงมา คือ ท่านสามารถลดการใชว้สัดุ อุปกรณ์ และวตัถุดิบไดอ้ยา่งคุม้ค่า 
เช่น อุปกรณ์ส านกังาน อุปกรณ์บรรจุภณัฑ ์เมด็พลาสติก อุปกรณ์ซ่อมเคร่ืองจกัรและแม่พิมพ ์ 
เป็นตน้ โดยยงัคงรักษาปริมาณและคุณภาพของผลผลิตไดอ้ยา่งคงท่ี อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.78,  
σ = 0.68) และอนัดบัสุดทา้ยคือ ท่านสามารถสร้างผลผลิตดว้ยตน้ทุนท่ีต ่าท่ีสุด อยูใ่นระดบัมาก  
(μ = 2.58, σ = 0.71) 
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ตารางท่ี 25  ขอ้มูลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายดา้นเวลา 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
ด้านเวลา 

ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

μ σ ระดบั อนัดบั มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

1.  ผลงานส าเร็จไดต้ามก าหนด 
เวลาท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้ 
(ฝ่ายผลิตกรณีท่ีเคร่ืองจกัรแม่พิมพ ์
ไม่มีปัญหาหยดุผลิต) 
2.  การผลิตงานแต่ละช้ิน  
ท่านสามารถใชร้ะยะเวลานอ้ย
กวา่มาตรฐานท่ีหน่วยงานก าหนด 
โดยยงัคงคุณภาพของผลผลิต 
ใหค้งท่ีได ้(ฝ่ายผลิตกรณีท่ี
เคร่ืองจกัร แม่พิมพ ์ไม่มีปัญหา
หยดุผลิต) 

19 
(14.40) 

 
 
 

16 
(12.10) 

 
 
 

 

77 
(58.30) 

 
 
 

78 
(59.10) 

 
 
 

 

32 
(24.20) 

 
 
 

33 
(25.00) 

 
 
 

 

4 
(3.00) 

 
 
 

5 
(3.80) 

 
 
 

 

2.84 
 
 
 
 

2.80 
 
 
 
 

 

0.70 
 
 
 
 

0.79 
 
 
 
 

 

มาก 
 
 
 
 

มาก 
 
 
 
 

 

1 
 
 
 
 
2 
 
 
 
 

 
3.  การส่งมอบสินคา้ตรง 
ตามเวลาท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้
(ฝ่ายผลิตกรณีท่ีเคร่ืองจกัร แม่พิมพ ์ 
ไม่มีปัญหาหยดุผลิต) 
4. ท่านสามารถแกไ้ขงาน 
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว เพ่ือใหไ้ดผ้ลงาน 

16 
(12.10) 

 
 

16 
(12.10) 

77 
(58.30) 

 
 

72 
(54.50) 

33 
(25.00) 

 
 

40 
(30.30) 

6 
(4.50) 

 
 
4 

(3.00) 

2.78 
 
 
 
2.76 

0.71 
 
 
 
0.70 

มาก 
 
 
 

มาก 

3 
 
 
 
4 

ภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลา 2.79 0.57  มาก 

 
 จากตารางท่ี 25 พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ดา้นเวลา อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.79, σ = 0.57) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ผลงานส าเร็จไดต้าม
ก าหนดเวลาท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้(ฝ่ายผลิตกรณีท่ีเคร่ืองจกัร แม่พิมพ ์ไม่มีปัญหาหยุดผลิต)  
เป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.84, σ = 0.70) รองลงมาคือ การผลิตงานแต่ละช้ิน  
ท่านสามารถใชร้ะยะเวลานอ้ยกวา่มาตรฐานท่ีหน่วยงานก าหนด โดยยงัคงคุณภาพของผลผลิต 
ใหค้งท่ีได ้(ฝ่ายผลิตกรณีท่ีเคร่ืองจกัร แม่พิมพ ์ไม่มีปัญหาหยดุผลิต) อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.80,  
σ = 0.70) การส่งมอบสินคา้ตรงตามเวลาท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้(ฝ่ายผลิตกรณีท่ีเคร่ืองจกัร แม่พิมพ ์
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ไม่มีปัญหาหยดุผลิต) อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.78, σ = 0.71) ตามล าดบั และอนัดบัสุดทา้ยคือ  
ท่านสามารถแกไ้ขงานไดอ้ยา่งรวดเร็วเพื่อใหไ้ดผ้ลงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.76, σ = 0.70) 
 
ตารางท่ี 26  ขอ้มูลโดยรวมทุกดา้นของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน μ σ ระดับ อนัดับ 
1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ดา้นตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

2.97 
2.82 
2.79 

0.43 
0.51 
0.57 

มาก 
มาก 
มาก 

1 
2 
3 

ภาพรวมประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 2.86 0.43 มาก 
  

 จากตารางท่ี 26  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
โดยรวมทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.86, σ = 0.43) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นผล 
การปฏิบติังานเป็นอนัดบัหน่ึง อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.97, σ = 0.43) รองลงมาคือ ดา้นตน้ทุน  
อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.82, σ = 0.51) และอนัสุดทา้ยคือ ดา้นเวลา อยูใ่นระดบัมาก (μ = 2.79,  
σ = 0.57) 
 

ตอนที ่4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์มีเพศต่างกนั  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 27  ผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
       ของพนกังานจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน μ σ t Sig. 

ชาย 
หญิง 

6 
126 

2.67 
2.87 

.37 

.43 
-1.12 .27 

*p < .05 
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 จากตารางท่ี 27  เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
จ าแนกตามเพศ พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.27 แสดงวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีประสิทธิภาพ 
ในการท างานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน  
 สมมติฐาน 2 พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์มีอายุต่างกนั  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 28  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
   จ  าแนกตามอาย ุ
 

อายุ μ σ 
ต ่ากวา่ 20 ปี 2.84 0.34 
20-30 ปี 2.87 0.47 
31-40 ปี 2.87 0.40 
มากกวา่ 40 ปีข้ึนไป 2.81 0.43 

  
 จากตารางท่ี 28  ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตาม 

อาย ุพบวา่ อาย ุ31-40 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 2.87, σ = 0.40)  
รองลงมา 20-30 ปี (μ = 2.87, σ = 0.47) ต ่ากวา่ 20ปี (μ = 2.84, σ = 0.34) และมากกวา่  
40 ปีข้ึนไป (μ = 2.81, σ = 0.43) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 29  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพ  
   การปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตามอายุ 
 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

0.02 
24.02 

3 
128 

0.01 
0.19 

0.05 0.99 

รวม 24.05 131 
*p< .05 
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 จากตารางท่ี 29  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.99  
แสดงวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน 
 สมมติฐาน 3 พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 30  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
   จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส μ σ 
โสด 2.91 0.36 
สมรส (พกัอาศยัอยูร่่วมกนั) 2.81 0.44 
สมรส (ไม่ไดพ้กัอาศยัอยูร่่วมกนั) 3.22 0.36 
หยา่/ หมา้ย 3.13 1.05 

 
 จากตรารางท่ี 30  ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตาม 
สถานภาพสมรส พบวา่ สถานภาพสมรส (ไม่ไดพ้กัอาศยัอยูร่่วมกนั) ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
เป็นอนัดบัหน่ึง (μ = 3.22, σ = 0.36) รองลงมาสถานภาพหยา่/ หมา้ย (μ = 3.13, σ = 1.05) 
สถานภาพสมรส (พกัอาศยัอยูร่่วมกนั) (μ = 2.81, σ = 0.44) และสถานภาพโสด (μ = 2.91,  
σ = 0.36) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 31  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพ 
   การปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

1.13 
22.92 

3 
128 

0.38 
0.18 

2.11 0.10 

รวม 24.05 131 

*p < .05 
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 จากตารางท่ี 31  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig.  
เท่ากบั 0.10 แสดงวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน 
 สมมติฐาน 4 พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 32  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
    จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา μ σ 
มธัยมศึกษาป่ีท่ี 3 2.85 0.43 
มธัยมศึกษาป่ีท่ี 6 หรือ ปวช. 2.86 0.43 
ปวส. หรืออนุปริญญา 2.84 0.40 
ปริญญาตรี 3.02 0.58 

 
 จากตารางท่ี 32  ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตาม 

ระดบัการศึกษา พบวา่ ระดบัการศึกษาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เป็นอนัดบัหน่ึง  
(μ = 3.02, σ = 0.58) รองลงมา ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาป่ีท่ี 6 หรือ ปวช. (μ = 2.86, σ = 0.43) 
ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาป่ีท่ี 3 (μ = 2.85, σ = 0.43) และระดบัการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา 
(μ = 2.84, σ = 0.40) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 33  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพ 
   การปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

0.20 
23.85 

3 
128 

0.07 
0.19 

0.36 0.79 

รวม 24.05 131 

*p< .05 
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 จากตารางท่ี 33  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั   
0.79 แสดงวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน 
 สมมติฐาน 5 พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีมีระยะเวลาในการท างาน
ต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
  
ตารางท่ี 34  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
   จ  าแนกตามอายกุารท างาน 
 

อายุการท างาน μ σ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 2.90 0.48 
1-3 ปี 2.83 0.40 
4-6 ปี 2.90 0.48 
6 ปีข้ึนไป 2.84 0.41 

 
 จากตารางท่ี 34   ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตาม 

อายกุารท างาน พบวา่ อาย ุ4-6 ปี และนอ้ยกวา่ 1 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เป็นอนัดบัหน่ึง  
(μ = 2.90, σ = 0.48) รองลงมาอาย ุ6 ปีข้ึนไป (μ = 2.84, σ = 0.41) และอาย ุ1-3 ปี (μ = 2.83,  
σ = 0.40) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 35  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพ 
   การปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตามอายกุารท างาน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

0.14 
23.91 

3 
128 

0.05 
0.19 

0.25 0.86 

รวม 24.05 131 

* p < .05 
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 จากตารางท่ี 35  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั  
0.862 แสดงวา่ พนกังานท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน 
 สมมติฐาน 6 พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 36  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 
   จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน μ σ 
          9,000-12,000 บาท 2.85 0.44 
          12,001-15,000 บาท 2.90 0.42 
          15,001-18,000 บาท 2.55 0.33 
          18,001 บาทข้ึนไป 2.91 0.41 

 
 จากตารางท่ี 36  ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตาม 

รายไดต่้อเดือนพบวา่ รายได ้18,0001 บาทข้ึนไป มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เป็นอนัดบัหน่ึง   
(μ = 2.91, σ = 0.41) รองลงมารายได ้12,001-15,000 บาท (μ = 2.90, σ = 0.42) รายได ้  
9,000-12,000 บาท (μ = 2.85, σ = 0.44) และรายได ้15,001-18, 000 บาท (μ = 2.55, σ = 0.33) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 37  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพ 
   การปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

0.77 
23.28 

3 
128 

0.26 
0.18 

1.41 0.24 

รวม 24.05 131 

*p < .05 
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 จากตารางท่ี 37  ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 
0.24 แสดงวา่ พนกังานท่ีมีรายได ้ต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นั้นคือ ปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ตอนที ่5 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงในการปฏบัิติงานกบัประสิทธิภาพ 
การปฏบิัติของพนักงานฝ่ายผลติช้ินส่วนยานยนต์ 

 การวเิคราะห์ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติัของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตโ์ดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

 
ตารางท่ี 38  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างานกบั 
   ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 
แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นความส าเร็จใน 
การท างาน 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.59 
0.40 
0.49 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ปานกลาง 
ต ่า 
ต ่า 

รวม 0.57 0.00** ปานกลาง 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 38  พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างาน 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 (r = 0.57) อยูใ่นปานกลาง แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จ 
ในการท างานมีค่ามากประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 (r = 0.59) อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นเวลา ดา้นตน้ทุนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 (r = 0.49, 0.40 ตามล าดบั) อยูใ่นระดบัต ่า  
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ตารางท่ี 39  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
   กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 
แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.44 
0.50 
0.42 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

รวม 0.53 0.00** ปานกลาง 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 39  พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 0.53) อยูใ่นปานกลาง แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับมีค่ามาก
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นตน้ทุน ดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้นเวลา 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.50, 0.44, 0.41 ตามล าดบั) อยูใ่นระดบัต ่า 
 
ตารางท่ี 40  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
   กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 

แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติั 
 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.50 
0.36 
0.60 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
รวม 0.57 0.00** ปานกลาง 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 40 พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 (r = 0.57) อยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติัมีค่ามากประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังานลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นเวลาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 0.60) อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้นตน้ทุนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 (r = 0.50, 0.36) ตามล าดบั อยูใ่นระดบัต ่า  
 
ตารางท่ี 41  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ 
   กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 
แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นความรับผดิชอบ 
 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.51 
0.38 
0.43 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ปานกลาง 
ต ่า 
ต ่า 

รวม 0.51 0.00** ต ่า 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 41  พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 0.51) อยูใ่นระดบัต ่า แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ 
มีค่ามากประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 0.51) อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นเวลา ดา้นตน้ทุนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 0.43, 0.38) ตามล าดบั อยูใ่นระดบัต ่า 
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ตารางท่ี 42  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
   กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 

แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.15 
0.32 
0.32 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ต ่ามาก 
ต ่า 
ต ่า 

รวม 0.32 0.00** ต ่า 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 42 พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 (r = 0.32) อยูใ่นระดบัต ่า แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีมีค่ามากประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุกๆ ดา้น คือ ดา้นตน้ทุน ดา้นเวลาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 (r = 0.32, 0.32) ตามล าดบั อยูใ่นระดบัต ่า ดา้นผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 (r = 0.15) อยูใ่นระดบัต ่ามาก 

 
ตารางท่ี 43  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
  กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 

แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.33 
0.40 
0.39 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

รวม 0.44 0.00** ต ่า 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 43  พบวา่แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 (r = 0.44) อยูใ่นระดบัต ่า แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
มีค่ามากประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นตน้ทุน ดา้นเวลา ดา้นผลการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.40, 0.39, 0.33) ตามล าดบั อยูใ่นระดบัต ่า  

 
ตารางท่ี 44  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
   ในอนาคตกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 
แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในอนาคต 
 

1. ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2. ดา้นตน้ทุน 
3. ดา้นเวลา 

0.19 
0.36 
0.31 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ต ่ามาก 
ต ่า 

ต ่ามาก 
รวม 0.34 0.00** ต ่า 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 44  พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 

ในอนาคตมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.34) อยูใ่นระดบัต ่า แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นโอกาส 
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตมีค่ามากประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุกๆ ดา้น คือ ดา้นตน้ทุนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 (r = 0.36) อยูใ่นระดบัต ่า ดา้นเวลา ดา้นผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 (r = 0.31, 0.19) ตามล าดบั อยูใ่นระดบัต ่ามาก  
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ตารางท่ี 45  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา 
   และเพื่อนกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 

แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 
 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.35 
0.42 
0.40 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

รวม 0.46 0.00** ต ่า 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 45  พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.46) อยูใ่นระดบัต ่า แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนมีค่ามากประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณา 
รายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นตน้ทุน ดา้นเวลา  
ดา้นผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.42, 0.40, 0.35) ตามล าดบั 
อยูใ่นระดบัต ่า  

 
ตารางท่ี 46  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นสถานะทางอาชีพกบัประสิทธิภาพ 
    การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 
แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นสถานะทางอาชีพ 
 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.39 
0.40 
0.43 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

รวม 0.48 0.00** ต ่า 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 46  พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นสถานะทางอาชีพมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 0.48) อยูใ่นระดบัต ่า แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นสถานะทางอาชีพมีค่ามาก
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นสถานะทางอาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นเวลา ดา้นตน้ทุน ดา้นผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.43, 0.40, 0.39) ตามล าดบั อยูใ่นระดบัต ่า 

 
ตารางท่ี 47  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์ร 
   กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 
แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นนโยบายในการบริหาร
ในองคก์ร 
 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.55 
0.29 
0.44 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ปานกลาง 
ต ่ามาก 
ต ่า 

รวม 0.49 0.00** ต ่า 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 47  พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์ร 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 (r = 0.49) อยูใ่นระดบัต ่า แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นนโยบายในการบริหาร
ในองคก์รมีค่ามากประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นผลการปฏิบติังานดา้นอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.55) อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นเวลาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 (r = 0.44) อยูใ่นระดบัต ่า ตน้ทุนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.29)  
อยูใ่นระดบัต ่ามาก 
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ตารางท่ี 48  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
   กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 

แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน 
 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.31 
0.36 
0.42 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

รวม 0.43 0.00** ต ่า 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (2-tailed) 
 
 จากตารางท่ี 48  พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 (r = 0.43) อยูใ่นระดบัต ่า แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
มีค่ามากประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นเวลา ดา้นตน้ทุน ดา้นผลการปฏิบติังาน 

อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.42, 0.36, 0.31) ตามล าดบั อยูใ่นระดบัต ่า  
 

ตารางท่ี 49  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นชีวิตส่วนตวักบัประสิทธิภาพ 
   การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 
แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นชีวติส่วนตวั 
 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.39 
0.37 
0.39 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

รวม 0.45 0.00** ต ่า 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 49  พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นชีวติส่วนตวัมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.45)  
อยูใ่นระดบัต ่า แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นชีวติส่วนตวัมีค่ามากประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นชีวติส่วนตวัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นตน้ทุน ดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้นเวลาอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.39, 0.37 ตามล าดบั) อยูใ่นระดบัต ่า  

 
ตารางท่ี 50  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงของงาน 
   กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 

แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นความมัน่คงของงาน 
 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.30 
0.24 
0.41 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ต ่ามาก 
ต ่ามาก 
ต ่า 

รวม 0.37 0.00** ต ่า 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
 จากตารางท่ี 50  พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงของงานมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 0.37) อยูใ่นระดบัต ่า แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงของงานมีค่ามาก
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงของงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นเวลาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 0.41) อยูใ่นระดบัต ่า ดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้นตน้ทุนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 0.30, 0.24) ตามล าดบั อยูใ่นระดบัต ่ามาก  
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ตารางท่ี 51  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
   กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 
แรงจูงในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน r Sig. ระดับ 
ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา 
 

1.  ดา้นผลการปฏิบติังาน 
2.  ตน้ทุน 
3.  ดา้นเวลา 

0.49 
0.29 
0.58 

0.00** 
0.00** 
0.00** 

ต ่า 
ต ่ามาก 

ปานกลาง 
รวม 0.54 0.00** ปานกลาง 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 51  พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.01 (r = 0.54) อยูใ่นระดบัปานกลาง แสดงวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชามีค่ามากประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 
 แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทุก ๆ ดา้น คือ ดา้นเวลาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 0.58) อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 0.42) อยูใ่นระดบัต ่า ดา้นตน้ทุนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.29) อยูใ่นระดบั 
ต ่ามาก 
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ตารางท่ี 52  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

r Sig. ระดับ 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
6. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
7. ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 
8. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 
9. ดา้นสถานะทางอาชีพ 
10.   ดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์ร 
11.   ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
12.   ดา้นชีวติส่วนตวั 
13.   ดา้นความมัน่คงของงาน 
14.   ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

0.57 
0.53 
0.57 
0.51 
0.32 
0.44 
0.34 
0.46 
0.48 
0.49 
0.43 
0.45 
0.37 
0.54 

0.00** 
0.00** 
0.00** 
0.00** 
0.00** 
0.00** 
0.00** 
0.00** 
0.00** 
0.00** 
0.00** 
0.00** 
0.00** 
0.00** 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 
ต ่า 

ปานกลาง 
ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 0.42 0.00** ต ่า 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 52  พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.42) อยูใ่นระดบัต ่า โดยสัมพนัธ์ 
ในทางบวก คือ แรงจูงในการปฏิบติังานมีค่ามากประสิทธิภาพการปฏิบติังานก็จะมากดว้ย  
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ 

 แรงจูงในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 57) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 57) อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
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มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 53) อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการไดรั้บการยอมรับมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 52) อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความ
รับผดิชอบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 (r = 51) อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 49) อยูใ่นระดบัต ่า  
ดา้นสถานะทางอาชีพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 48) อยูใ่นระดบัต ่า ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 46) อยูใ่นระดบัต ่า ดา้นชีวติส่วนตวัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 45) อยูใ่นระดบัต ่า ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
(r = 44) อยูใ่นระดบัต ่า ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 43) อยูใ่นระดบัต ่า ดา้นความมัน่คง 
ของงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 (r = 37) อยูใ่นระดบัต ่า ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 34) อยูใ่นระดบัต ่า  
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 32) อยูใ่นระดบัต ่า ตามล าดบั 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั มีวตัถุประสงคก์ารวจิยัประการแรกเพื่อศึกษาประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ประการท่ีสองเพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตก์บัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
และประการสุดทา้ยเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติัของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาท าวจิยั คือ พนกังาน
ฝ่ายผลิตของ บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั จ านวน 132 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่  
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (μ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) 
ทดสอบสมมติฐานโดยใชค้่า t-test และ F-test และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation) สามารถสรุปผลการวจิยั อภิปราย และขอ้เสนอแนะ 
ไดด้งัน้ี 
 

สรุปผลการวจิัย 
 การศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 

บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั คร้ังน้ี สามารถสรุปผลได ้ดงัน้ี 
 1.   ผลการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 20-30 ปี มีสถานภาพ
สมรส (พกัอาศยัอยูร่่วมกนั) มีการศึกษาอยูใ่นระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ ปวช. มีช่วงอายงุาน  
1-3 ปี และมีรายไดต่้อเดือน อยูใ่นช่วง 12,001-15,000 บาท 
 2.  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั พบวา่โดยภาพรวมปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์รเป็นอนัดบัหน่ึง 
รองลงมา คือดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นความรับผดิชอบ  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นชีวติส่วนตวั ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา ดา้นความมัน่คงของงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน  
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ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ดา้นเงินเดือน และสวสัดิการ  
และล าดบัสุดทา้ย คือ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ตามล าดบั  
 1.  ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 
บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานโดยรวมทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นผลการปฏิบติังาน
เป็นอนัดบัหน่ึง รองลงมา คือ ดา้นตน้ทุน และอนัสุดทา้ย คือ ดา้นเวลา  
 2.  การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต์
กบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั พบวา่  
 พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์มีเพศต่างกนั มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 

 พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตท่ี์มีอายตุ่างกนั มีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั  
มีประสิทธิภาพในกาปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกนั  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 พนกังานท่ีปฏิบติังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั  
มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 แรงจูงในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ 
พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = 0.42) อยูใ่นระดบัต ่า  
โดยสัมพนัธ์ในทางบวกคือ แรงจูงใจ ในการปฏิบติังานมีค่ามากประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ก็จะมากดว้ย  

 

อภิปรายผล 
 ผลการศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 

บริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั คร้ังน้ี สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
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 1.  จากผลการศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วน 
ยานยนต ์พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี 
อาจเน่ืองมาจากการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต สามารถปฏิบติังานหรือผลิตช้ินงานได ้
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด อีกทั้งยงัสามารถปฏิบติังานแทนบุคคลอ่ืนในกรณีท่ีพนกังานลาหรือ
พนกังานไม่เพียงพอ ซ่ึงในการปฏิบติังานพนกังานฝ่ายผลิตใหค้วามส าคญัในเร่ืองของเวลา  
โดยพนกังานฝ่ายผลิตมาท างานตรงเวลาอยา่งสม ่าเสมอ ผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนอาจเน่ืองมาจาก
สภาพความพร้อมขององคก์รและบุคลากรภายในองคก์ร กล่าวคือ การผลิตท่ีจะใหคุ้ณภาพ 
และประสิทธิภาพการปฏิบติังานนั้น สภาพแวดลอ้มในการท างานจะตอ้งสะอาดเป็นระเบียบ
เรียบร้อย ปลอดภยั สถานท่ีท างานควรมีกฎระเบียบในการปฏิบติังาน เพื่อช่วยใหส้ถานท่ีท างาน 
เป็นระเบียบ ซ่ึงจะส่งผลใหล้ดอุบติัเหตุต่าง ๆ ได ้และพนกังานรู้สึกปลอดภยั และหนา้ท่ีส าคญั 
ของบุคลากรจะตอ้งมีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน คือ ท างานไดส้ าเร็จโดยสูญเสียเวลาและตน้ทุน
ค่าใชจ่้าย พลงังานนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท างานไดเ้ร็ว ท างานไดดี้ และผลงานมีคุณภาพและเป็นท่ีพอใจ  
และสามารถใชก้ลวธีิหรือคิดคน้เทคนิคดดัแปลงวธีิการท างานใหดี้อยูเ่สมอ  
 ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนักบัผลงานวจิยัของ บุญเชิด ช่ืนฤดี (2548, บทคดัยอ่) ศึกษา
งานวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานกรณีศึกษา บริษทั ทรูคอร์ปอเรชัน่จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน
ทุกพื้นท่ีปฏิบติัการมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก อีกทั้งยงัมีความสอดคลอ้งกนั
กบัผลงานวจิยัของ กชกร เอ็นดูราษฎร์ (2547, บทคดัยอ่) ศึกษางานวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทั โกรเฮ่สยาม จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ประสิทธิภาพ
ในการท างานโดยรวมทุกดา้นของพนกังานบริษทั โกรเฮ่สยาม จ ากดั อยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่  
ในดา้นประสิทธิภาพส่วนบุคคล ดา้นผลผลิต ดา้นตน้ทุนการผลิต และดา้นกระบวนการท างาน 
 แต่ไมส่อดคลอ้งกนักบัผลงานวจิยัของ วสิาสินี นามศรี (2553, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง 
ประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร องคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ในเขตอ าเภอกุดขา้วปุ้น จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอกุดขา้วปุ้น โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.  จากผลการศึกษาการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต 
ช้ินส่วนยานยนตก์บัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล พบวา่ สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นตน้ทุนและดา้นเวลาแตกต่างกนั ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนักบั
ผลงานวจิยัของ กลัยา วงษล์มยั (2556, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริการดา้นเคร่ืองรูดบตัรเครดิต (ธนาคารกรุงศรีอยธุยา) 
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 ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานของหน่วยงานบริการดา้นเคร่ืองรูดบตัรเครดิตของธนาคาร 
กรุงศรีอยธุยาท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั อีกทั้ง 
ยงัมีความสอดคลอ้งกนักบัผลงานวจิยัของ อภิญญา จิตตเ์น่ือง (2553, บทคดัยอ่) ศึกษางานวจิยั 
เร่ืองปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีท างานมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ของบุคลากร กรณีศึกษากรมควบคุมโรคส่วนกลาง ผลการศึกษาพบวา่ สถานภาพสมรสท่ีแตกต่าง
กนัมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นตน้ทุน
ของพนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่/ หมา้ย มีมากกวา่กวา่พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีสถานภาพโสด สมรส 
(พกัอาศยัอยูร่่วมกนั) และสมรส (ไม่ไดพ้กัอาศยัอยูร่่วมกนั) ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนับางส่วนกบั
ผลงานวจิยัของ อภิญญา จิตตเ์น่ือง (2553, บทคดัยอ่) ศึกษางานวจิยัเร่ืองปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม
ของสถานท่ีท างานมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร กรณีศึกษากรมควบคุม
โรคส่วนกลาง ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส และหยา่ร้างมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด 

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเวลาของพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส (ไม่ไดพ้กัอาศยั
อยูร่่วมกนั) มีมากกวา่พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีสถานภาพสมรส (พกัอาศยัอยูร่่วมกนั) และหยา่/หมา้ย 
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนับางส่วนกบัผลงานวจิยัของ กลัยา วงษล์มยั (2556, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริการดา้นเคร่ืองรูดบตัรเครดิต 
(ธนาคารกรุงศรีอยธุยา) ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสมีประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด หยา่หรือเป็นหมา้ย 
 ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน  
รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนักบัผลงานวจิยัของ ธญัญณ์ณชั รุ่งโรจน์สุวรรณ 
(2553, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน  
บริษทั อมรินทร์บุ๊คเซ็นเตอร์ จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่ เพศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ต าแหน่งและประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 
 2.  จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ 
การปฏิบติัของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์พบวา่ แรงจูงในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติัของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์คือ ดา้นความส าเร็จ 
ในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ  
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
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ในอนาคต ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน ดา้นสถานะทางอาชีพ ดา้นนโยบาย
ในการบริหารในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นชีวติส่วนตวั ดา้นความมัน่คงของงาน 
และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ทั้งน้ี อาจเน่ืองมากจากพนกังานตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จ
นั้นจะพยายามท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตนเอง
ตอ้งการ ซ่ึงคลอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ McClelland (1953) กล่าววา่ ความตอ้งการประสบ 
ความส าเร็จ (Need for achievement) ท่ีสูงข้ึนนั้นจะเป็นความตอ้งการท่ีกระทบต่อผล 
การด าเนินงานของบุลากรอยา่งมาก และพนกังานตอ้งการไดรั้บการยอมรับเป็นความตอ้งการ 
มีอิทธิพลและครอบง าเหนือผูอ่ื้น ความสามารถของตนส่ง ผลใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ 
ท่ีตนเองไดต้ั้งเป้าหมายไวท้ั้งดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลา โดยพนกังาน
ท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีความเหมาะสม ซ่ึงส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมใหป้ระสิทธิภาพในการท างานดีข้ึน 
เช่น เม่ือมีแสงสวา่งเพียงพอและอากาศถ่ายเทสะดวกท าใหพ้นกังานสามารถท างาน 
ไดอ้ยา่งสะดวกสบาย ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานทั้งทางดา้นปริมาณท่ีท าไดแ้ละคุณภาพ 
ท่ีพนกังานปฏิบติันั้นสูงยิง่ข้ึน อีกทั้งยงัมีความสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ดวงใจ วุฒิประเสริฐ 
(2556, บทคดัยอ่) ศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานส านกั
ขายและบริการลูกคา้องคก์ร บริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานส านกัขายและบริการลูกคา้องคก์ร บริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) ในภาพรวม 
และรายดา้นมีความสัมพนัธ์กนั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ  
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน ดา้นนโยบายในการบริหารในองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
การท างาน และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อีกทั้งยงัมีความสอดคลอ้งกนับางส่วนกบัผลงานวจิยั
ของ ปิยะ ฉนัทวฒันานุกุล (2548, บทคดัยอ่) ศึกษาวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ 
ในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทันาคาชิมารับเบอร์ (ประเทศไทย)  
ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน ทั้งโดยภาพรวม 
และรายดา้นมีความสัมพนัธ์กนั ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงานความกา้วหนา้ของงาน การยอมรับนบัถือ 
ความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน การนิเทศงาน สภาพแวดลอ้มของงาน นโยบายและการบริหารงาน 
ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน และรายได ้
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ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษา พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนตมี์ความพึงพอใจในปัจจยั 
ท่ีท  าใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัระดบันอ้ยไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ และดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ตามล าดบั ดงันั้น เพื่อเป็น 
การสร้างการจูงใจใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มมากยิง่ข้ึน  
ผูว้จิยัจึงเสนอแนะ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน องคก์รควรส่งเสริมหรือ 
จดัท ากิจกรรมในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน เพื่อเป็นการลด
ช่องวา่งระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน ก่อใหเ้กิดทศันคติท่ีดี สร้างความใกลชิ้ดสนิทสนม  
และความไวว้างใจระหวา่งกนั เพื่อท าใหก้ารท างานร่วมกนับรรลุถึงเป้าหมาย 
 2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ควรมีการจดัการทางดา้นสภาพแวดลอ้ม แสง สี เสียง 
อากาศ อุณหภูมิในการท างานใหมี้ความเหมาะสม ควรมีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย 
ในการท างาน เพื่อป้องกนั และลดความเส่ียงในการเกิดอุบติัเหตุ ส่วนสถานท่ีท างานควรมีความเป็น
ระเบียบเรียบร้อย ตามระบบจดัท าระบบ 5 ส และควรจดัหา ส ารวจ และตรวจสอบอุปกรณ์ 
และเคร่ืองมือในการปฏิบติังานใหเ้พียงพอและพร้อมใชง้านอยูเ่สมอ เพราะมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน ดา้นขั้นตอนในการปฏิบติังานและดา้นความคุม้ค่า  
 3.  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี ควรมีการพิจารณาผลการปฏิบติังานเพื่อใหพ้นกังานเกิด
ความภาคภูมิใจ และควรใหพ้นกังานพฒันาความรู้ความสามารถเพื่อใหพ้นกังานมีโอกาสกา้วหนา้
ไปยงัต าแหน่งงานท่ีสูงและเพื่อใหมี้ ความรู้สึกภาคภูมิใจในความกา้วหนา้ของตนเอง 
 4.  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ องคก์รท าการศึกษา โดยการ Benchmark กบั 
บริษทัอ่ืนเพื่อใหท้ราบถึงอตัราผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บเทียบกบัผลตอบแทนโดยเฉล่ีย 
ในอุตสาหกรรมน้ี เม่ือพบวา่อตัราผลตอบแทนต ่ากวา่ก็อาจจะตอ้งมีการปรับอตัราผลตอบแทน 
หรือสวสัดิการใหเ้พิ่มข้ึน และสามารถแข่งขนักนัได ้หลีกเล่ียงการเกิดปัญหาแรงงานลาออก 
หรือปัญหาสมองไหล แต่หากพบวา่อยูใ่นอตัราท่ีเหมาะสมแลว้ อาจจะตอ้งหาแนวทาง 
ในการช่วยเหลือ หรือแบ่งเบาในการแบกภาระหน้ีสินของพนกังานท่ีเกิดข้ึน โดยการปล่อยกู ้
ในอตัราดอกเบ้ียท่ีต ่ากวา่ท่ีอ่ืน และควรมีการช้ีแจงและแจง้ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัสวสัดิการ 
ของพนกังาน เพื่อลดความกงัวลและความเขา้ใจผดิจากขอ้มูลท่ีไดรั้บจากบริษทัภายนอก หรือบุคคล
ต่างบริษทั โดยมีการเปิดเผยและช้ีแจงขอ้มูลต่อพนกังาน อยา่งสม ่าเสมอเก่ียวกบัสิทธิประโยชน์ 
และสวสัดิการของพนกังานใหไ้ดรั้บทราบ 
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 5.  ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต องคก์รควรมีการปรับการเล่ือน 
ต าแหน่งงานใหอ้ยา่งเป็นธรรม เพื่อใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างานมากยิง่ข้ึนจะส่งผลถึง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นขั้นตอนการปฏิบติังานและความคุม้ค่า 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยในคร้ังต่อไป 
 1.  ควรท าการศึกษาในประเด็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเป็นตวัช้ีวดัการเพิ่มประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการก าหนดเกณฑ์
มาตรฐานส าหรับวดัผลดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 2.  ควรท าการศึกษาในประเด็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานในกลุ่มประชากรหน่วยงานอ่ืน ซ่ึงจะมีลกัษณะการผลิตหรือการท างานท่ีแตกต่างกนั 
เช่น ฝ่ายควบคุมการผลิต ฝ่ายประกนัคุณภาพ ฝ่ายบุคคล ฝ่ายวศิวกรรม ฝ่ายขาย ฝ่ายจดัซ้ือ ฝ่ายบญัชี  
เป็นตน้ เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม 
ทั้งบริษทั 
 3.  ควรท าการศึกษาในประเด็น ท่ีเก่ียวกบัปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความสัมพนัธ์ 
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เช่น คุณภาพชีวติในการปฏิบติังาน ขวญัก าลงัใจในการท างาน  
ความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจต่อรายได ้ทศันคติในการท างาน การไดรั้บความยุติธรรม 
ในหน่วยงาน และการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ 
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แบบสอบถาม 
การศึกษาวจิัยเร่ือง: ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานฝ่ายผลติช้ินส่วนยานยนต์   

บริษทั คาเซ (ไทยแลนด์) จ ากดั 
 

 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรปริญญาโท  
สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยับูรพา  
ขอ้มูลของแบบสอบถามจะเป็นความลบัเฉพาะของทางวิชาการเท่านั้น จะไม่มีผลสะทอ้นกลบั 
ในแง่ลบแก่ท่าน ผูใ้หข้อ้มูลแต่ประการใด จึงขอความขออนุเคราะห์จากท่านไดใ้หค้  าตอบ 
ในการตอบแบบสอบถาม อยา่งตรงไปตรงมาตามทศันะของท่าน ทั้งน้ีหวงัน้ีวา่คงจะไดรั้บ 
ความกรุณาจากท่านเป็นอยา่งดี 
 ค าช้ีแจง โปรดใส่ ลงใน  ท่ีตรงกบัขอ้เทจ็จริงของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว
ค าตอบเดียว แบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ตอนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต
ช้ินส่วนยานยนต ์ในบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั  

 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน       

ฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ในบริษทั คาเซ (ไทยแลนด)์  

ผูว้จิยั 
ปราณี ดวงชิน 

หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา ศูนยก์ารศึกษาสระแกว้ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานฝ่ายผลติช้ินส่วนยานยนต์ 

 ในบริษทั คาเซ (ไทยแลนด์) จ ากดั 
 
ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงใน หนา้ขอ้ความและเติมขอ้มูลในช่องวา่งท่ีเป็นขอ้มูล 
ตรงกบัท่าน 
1.  เพศ 

1.  ชาย    2.  หญิง 
 

2.  อาย_ุ_______ปี 
 

3.  สถานะภาพสมรส 
1.  โสด    2.  สมรส (พกัอาศยัอยูร่่วมกนั) 

 3.  สมรส (ไม่ไดพ้กัอาศยัอยูร่่วมกนั)  4.  หยา่/ หมา้ย 
 

4.  ระดบัการศึกษา 
1.  มธัยมศึกษาป่ีท่ี 3   2.  มธัยมศึกษาป่ีท่ี 6 หรือปวช. 
3.  ปวส.หรืออนุปริญญา  4.  ปริญญาตรี 

 
5.  ระยะเวลาในการท างานในบริษทั คาเซ  (ไทยแลนด์) จ  ากดั 

1.  นอ้ยกวา่ 1 ปี  2.  1-3 ปี 
3.  4-6 ปี   4.  6 ปีข้ึนไป 

 
6.  รายไดต่้อเดือน (รวมค่าล่วงเวลา) 

1.  9,000-12,000 บาท  2.  12,001-15,000 บาท 
3.  15,001-18,000 บาท 4.  18,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตช้ินส่วนยานยนต์ ในบริษัท คาเซ  
(ไทยแลนด์) จ ากดั 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย  ลงใน ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบ 
เดียวและกรุณาตอบทุกขอ้ 

4 หมายถึง  มากท่ีสุด  3 หมายถึง  มาก  
2 หมายถึง  นอ้ย   1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
มากทีสุ่ด 

(4) 
มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
1.  ท่านใชค้วามสามารถของตนเอง
ปฏิบติังานจนส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนด 

    

2.  ท่านใชส้ามารถของตนเองแกไ้ขปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึนจนส าเร็จ 

    

3.  ผลงานท่ีท่านปฏิบติัส่วนมากประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

    

ด้านการได้รับการยอมรับ 
1.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน
ในความสามารถของท่าน 

    

2.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา
ในความสามารถของท่าน 

    

3.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจจาผูบ้งัคบับญัชา
ใหป้ฏิบติังานแทนในบางคร้ัง 

    

4.  ท่านไดรั้บการชมเชยจากผูบ้ริหาร  
เม่ือท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
มากทีสุ่ด 

(4) 
มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
1.  งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความสามารถ 
ของท่าน 

    

2.  ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคป์รับปรุงในงานท่ีปฏิบติั 

    

3.  งานท่ีปฏิบติั ท่านสามารถปฏิบติั 
ไดต้ั้งแต่เร่ิมจนจบดว้ยตนเอง 

    

ด้านความรับผดิชอบ 
1.  ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายใหดู้แล 
งานอ่ืน ๆ นอกจากงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 

    

2.  ท่านไดแ้สดงสามารถการรับผดิชอบ 
ในงานอ่ืน ๆ นอกจากงานท่ีปฏิบติัอยู ่
อยา่งเตม็ท่ี  

    

3.  ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ 
ในงานท่ีรับผิดชอบ โดยไม่ตอ้ง 
มีการตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
จากหวัหนา้ 

    

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ 
1.  การท างานในหน่วยงานของท่าน   
ท าใหท้่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

    

2.  การท างานในหน่วยงานของท่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เม่ือเปรียบเทียบ
กบัหน่วยงานอ่ืน 

    

3.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม 
เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบังานจากหน่วยงานของท่าน 

    



158 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
มากทีสุ่ด 

(4) 
มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
1.  ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบังาน 
ท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่

    

2.  ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบั 
ค่าครองชีพในปัจจุบนั 

    

3.  ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเป็นสวสัดิการต่าง ๆ  
ท่ีบริษทัจดัสรรเพิ่มเติมใหน้อกเหนือ 
จากสวสัดิการทัว่ไปท่ีกฎหมายก าหนด เช่น  
ค่าน ้ามนั ค่าอาหาร เบ้ียขยนั เงินค่าช่วยเหลือ
งานศพ โบนสัเหมาะสมกบังานของท่าน 
ท่ีปฏิบติังานอยู ่

    

4.  ท่านไดรั้บค่าจา้งอยูใ่นเกณฑต์ ่า 
เม่ือเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนในต าแหน่ง
เดียวกนั 

    

5.  ท่านพอใจในค่าจา้งท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึน 
ในแต่ละปี 

    

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้า 
ในอนาคต 
1.  บริษทัมีการก าหนดการหลกัเกณฑ ์
ในการเล่ือนต าแหน่งอยา่งชดัเจน 

    

2.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 
ตามหลกัเกณฑข์องบริษทั 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
มากทีสุ่ด 

(4) 
มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือน 
1.  ท่านไดรั้บความสนิทสนม ความจริงใจ 
และความเป็นกนัเองจากหวัหนา้งาน 

    

2.  ท่านไดรั้บความสนิทสนม ความจริงใจ 
และความเป็นกนัเองจากเพื่อนร่วมงาน 

    

3.  นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีแลว้ 
ผูบ้งัคบับญัชายงัใหค้วามช่วยเหลือ 
ในเร่ืองส่วนตวั 

    

4.  ท่านไดรั้บความช่วยเหลือในการท างาน
ใหส้ าเร็จจากเพื่อนร่วมงาน 

    

5.  ท่านไดมี้โอกาสพบปะสังสรรคภ์าย
หน่วยงาน นอกจากเวลาท างาน  
หรือในโอกาสพิเศษ 

    

ด้านสถานะทางอาชีพ 
1.  ท่านรู้สึกไดรั้บวา่อาชีพของท่านเป็น 
ท่ียอมรับจากสังคม  

    

2.  ท่านรู้สึกวา่อาชีพของท่านมีเกียรติ  
มีศกัด์ิศรี 

    

3.  ท่านรู้สึกพึงพอใจในอาชีพงานปัจจุบนั     

ด้านนโยบายในการบริหารในองค์กร 
1.  ท่านไดมี้โอกาสไดรั้บทราบนโยบาย 
และวตัถุประสงคข์องบริษทั 

    

2.  นโยบายและวตัถุประสงคใ์นการท างาน
ของบริษทัก าหนดไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษร
ชดัเจน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
มากทีสุ่ด 

(4) 
มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

3.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามนโยบาย
และวตัถุประสงคข์องบริษทั 

    

ด้านด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
1.  หน่วยงานมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือ 
ในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

    

2.  หน่วยงานมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือ 
ในการปฏิบติังานท่ีพร้อมใชง้าน 

    

3.  หน่วยงานมีระบบการป้องกนัอนัตราย
จากเคร่ืองจกัร 

    

4.  หน่วยงานมีพื้นท่ีปฏิบติังาน 
มีความสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย 

    

5.  สถานท่ีท างานมีระบบอากาศ 
ท่ีถ่ายเท สะดวก 

    

ด้านชีวติส่วนตัว 
1.  ท่านรู้สึกวา่การท่ีอยูท่  างานอยูใ่กล้
ครอบครัวมีผลต่อความพร้อม 
ในการปฏิบติังาน 

    

2.  ท่านมีผกูพนักบับริษทั จนรู้สึกวา่ 
เป็นส่วนหน่ึงของชีวิต 

    

ด้านความมั่นคงของงาน 
1.  ท่านรู้สึกมีความมัน่ใจวา่ท่านจะไม่ถูก
โยกยา้ย หรือสับเปล่ียนงานหรือให้ออกจาก
หน่วยงาน ท่ีก าลงัปฏิบติังานอยู ่

    

2.  ท่านรู้สึกมัน่ใจวา่งานท่ีปฏิบติัอยู ่
มีความมัน่คง 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
มากทีสุ่ด 

(4) 
มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

การปกครองบังคับบัญชา 
1.  หวัหนา้ของท่านมีความสามารถ 
ในการแนะน าหรือสอนงาน 

    

2.  หวัหนา้ของท่านการอธิบายชดัเจน 
ในการมอบหมายงาน 

    

3.  หวัหนา้ของท่านยอมรับฟังขอ้เสนอแนะ
จากท่านเสมอ 

    

 
ส่วนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลติช้ินส่วนยานยนต์ ในบริษัท คาเซ  
(ไทยแลนด์) จ ากดั 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ลงใน ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว
และกรุณาตอบทุกขอ้ 

4 หมายถึง  มากท่ีสุด  3 หมายถึง  มาก  
2 หมายถึง  นอ้ย   1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

ประสิทธิภาพในการท างาน 
ระดับประสิทธิภาพในการท างาน 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

ด้านผลการปฏิบัติงาน 
1.  ผลส าเร็จท่ีท่านปฏิบติัออกมามีปริมาณ
ครบตามจ านวนเป้าหมาย 

    

2.  ผลส าเร็จท่ีท่านปฏิบติัออกมามีคุณภาพ
ถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีลูกคา้ภายนอก
ก าหนด (ลูกคา้พึงพอใจหรือไม่ร้องเรียน) 

    

3.  ท่านปฏิบติังานงานตามค าสั่ง 
ของผูบ้งัคบับญัชาอยา่งถูกตอ้ง 
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ประสิทธิภาพในการท างาน 
ระดับประสิทธิภาพในการท างาน 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

4.  ท่านมีความเขา้ใจในขั้นตอน 
การปฏิบติังานทุกขั้นตอน 

    

5.  ท่านมีความคิดริเร่ิมในการปรับปรุงงาน 
ท่ีท  าอยู ่เช่น มีวธีิการท างานใหม่ ๆ  
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานส าเร็จเร็วข้ึน  
หรือไดป้ริมาณไดม้ากข้ึน 

    

6.  ท่านใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน 
กบับุคคลภายใน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา  
และเพื่อนร่วมงาน 

    

7.  ท่านเขา้ปฏิบติังาน และเลิกปฏิบติังาน 
ตรงเวลาในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

    

ด้านต้นทุน 
1.  ท่านสามารถปฏิบติังานแทนบุคคลอ่ืนได ้
ในกรณีท่ีบุคลากรท่ีไม่เพียงพอ 

    

2.  ท่านสามารถลดการใชว้สัดุ อุปกรณ์  
และวตัถุดิบไดอ้ยา่งคุม้ค่า เช่น อุปกรณ์
ส านกังาน อุปกณ์บรรจุภณัฑ ์เมด็พลาสติก 
อุปกรณ์ซ่อมเคร่ืองจกัรและแม่พิมพ ์เป็นตน้ 

    

ด้านเวลา 
1.  ผลงานท่ีส าเร็จไดต้ามก าหนดเวลา 
ท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้

    

2.  ความส าเร็จของงานแต่ละช้ินใชเ้วลา 
ไดน้อ้ยกวา่มาตรฐานท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้

    

3.  การส่งมอบสินคา้ตรงตามเวลาท่ีก าหนด
หน่วยงานก าหนดไว ้
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ประสิทธิภาพในการท างาน 
ระดับประสิทธิภาพในการท างาน 

มากทีสุ่ด 
(4) 

มาก 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 
(1) 

4.  ท่านสามารถแกไ้ขงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
เพื่อใหไ้ดผ้ลงาน 
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ภาคผนวก ข 
ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม 

(Index of item objective congruence: IOC) 
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ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
(Index of item objective congruence: IOC) 

เร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลติช้ินส่วนยานยนต์ 
บริษัท คาเซ (ไทยแลนด์) จ ากดั 

 

ข้อที่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที ่ คนที่ คนที่ 

1 2 3 
 
1 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ท่านใชค้วามสามารถของตนเอง
ปฏิบติังานจนส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนด 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
0.67 

 
ใชไ้ด ้

2 ท่านใชค้วามสามารถของตนเองแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจนส าเร็จ 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

3 ผลงานท่ีท่านปฏิบติัส่วนมากประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
ท่านไดรั้บการยอมรับจาก 
เพื่อนร่วมงานในความสามารถของท่าน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา
ในความสามารถของท่าน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 ท่านไดรั้บความไวว้างใจ 
จากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังาน 

แทนในบางคร้ัง 

+1 0 +1 0.67 ใชไ้ด ้

4 ท่านไดรั้บการชมเชยจากผูบ้ริหาร  
เม่ือท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จ 

+1 -1 +1 0.33 ปรับปรุง 
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ข้อที่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที ่ คนที่ คนที่ 

1 2 3 
1 ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความสามารถ 
ของท่าน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคป์รับปรุงในงานท่ีปฏิบติั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 งานท่ีปฏิบติั ท่านสามารถปฏิบติัได้
ตั้งแต่เร่ิมจนจบดว้ยตนเอง 

+1 -1 +1 0.33 ปรับปรุง 

 
1 

ด้านความรับผดิชอบ 
ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายใหดู้แล
งานอ่ืน ๆ นอกจากงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 ท่านไดแ้สดงความสามารถ 
การรับผดิชอบในงานอ่ืน ๆ นอกจาก
งานท่ีปฏิบติัอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี  

+1 -1 +1 0.33 ปรับปรุง 

3 ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจ 
ในงานท่ีรับผิดชอบ โดยไม่ตอ้งมี 
การตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด
จากหวัหนา้ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ 
การท างานในหน่วยงานของท่านท าให้
ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 
 

 

การท างานในหน่วยงานของท่าน 
มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม 
เพื่อเพิ่มพูนทกัษะ ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานจากหน่วยงานของท่าน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที ่ คนที่ คนที่ 

1 2 3 
 
1 

ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบังาน 
ท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบั 
ค่าครองชีพในปัจจุบนั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 ท่านไดรั้บค่าจา้งท่ีเป็นสวสัดิการต่าง ๆ
ท่ีบริษทัจดัสรรเพิม่เติมให้
นอกเหนือจากสวสัดิการทัว่ไป 
ท่ีกฎหมายก าหนดเช่น ค่าน ้ามนั 
ค่าอาหาร เบ้ียขยนั เงินค่าช่วยเหลือ 
งานศพ โบนสัเหมาะสมกบังาน 
ของท่านท่ีปฏิบติังานอยู ่

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4 ท่านไดรั้บค่าจา้งอยูใ่นเกณฑ์ต ่า 
เม่ือเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืน 
ในต าแหน่งเดียวกนั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5 ท่านพอใจในค่าจา้งท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึน 
ในแต่ละปี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 
 
1 

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้า 
ในอนาคต 
บริษทัมีการก าหนดการหลกัเกณฑ ์
ในการเล่ือนต าแหน่งอยา่งชดัเจน 

 
 

+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 

1 

 
 

ใชไ้ด ้

2 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตาม
หลกัเกณฑข์องบริษทั 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที ่ คนที่ คนที่ 

1 2 3 
 
 
1 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน 
ท่านไดรั้บความสนิทสนม ความจริงใจ 
และความเป็นกนัเองจากหวัหนา้งาน 

 
 

+1 

 
 
+1 

 
 
+1 

 
 

1 

 
 

ใชไ้ด ้

2 ท่านไดรั้บความสนิทสนม ความจริงใจ 
และความเป็นกนัเองจากเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีแลว้ 
ผูบ้งัคบับญัชายงัใหค้วามช่วยเหลือ 
ในเร่ืองส่วนตวั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือในการท างาน
ใหส้ าเร็จจากเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5 ท่านไดมี้โอกาสพบปะสังสรรคภ์ายใน
หน่วยงาน นอกจากเวลาท างาน  
หรือในโอกาสพิเศษ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านสถานะทางอาชีพ 
ท่าน รู้สึกไดว้า่อาชีพของท่านเป็น 
ท่ียอมรับจากสังคม  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 ท่านรู้สึกวา่อาชีพของท่านมีเกียรติ  
มีศกัด์ิศรี 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 ท่านรู้สึกพึงพอใจในอาชีพงานปัจจุบนั +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านนโยบายในการบริหารในองค์กร 
ท่านมีโอกาสไดรั้บทราบนโยบาย 
และวตัถุประสงคข์องบริษทั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2 นโยบายและวตัถุประสงคใ์นการท างาน
ของบริษทัก าหนดไวเ้ป็นลายลกัษณ์
อกัษรชดัเจน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที ่ คนที่ คนที่ 

1 2 3 
3 ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามนโยบาย

และวตัถุประสงคข์องบริษทั 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน      
1 หน่วยงานมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือ 

ในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2 หน่วยงานมีอุปกรณ์และเคร่ืองมือ 
ในการปฏิบติังานท่ีพร้อมใชง้าน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 หน่วยงานมีระบบการป้องกนัอนัตราย
จากเคร่ืองจกัร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4 หน่วยงานมีพื้นท่ีปฏิบติังานมีความ
สะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5 สถานท่ีท างานมีระบบอากาศท่ีถ่ายเท 
สะดวก 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านชีวติส่วนตัว 
ท่านเห็นวา่การมีท่ีท างานอยูใ่กล้
ครอบครัวมีผลต่อความพร้อม 
ในการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2 ท่านมีผกูพนักบับริษทั จนรู้สึกวา่ 
เป็นส่วนหน่ึงของชีวิต 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านความมั่นคงของงาน 
ท่านรู้สึกมีความมัน่ใจวา่ท่านจะไม่ถูก
โยกยา้ย หรือสับเปล่ียนงานหรือให้ออก
จากหน่วยงาน ท่ีก าลงัปฏิบติังานอยู ่

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 ท่านรู้สึกมัน่ใจวา่งานท่ีปฏิบติัอยูมี่ 
ความมัน่คง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที ่ คนที่ คนที่ 

1 2 3 
 
1 

การปกครองบังคับบัญชา 
หวัหนา้ของท่านมีความสามารถ 
ในการแนะน าหรือสอนงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 หวัหนา้ของท่านการอธิบายชดัเจน 
ในการมอบหมายงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 หวัหนา้ของท่านยอมรับฟัง
ขอ้เสนอแนะจากท่านเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อที่ ประสิทธิภาพในการท างาน 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที ่ คนที่ คนที่ 

1 2 3 
 
1 

ด้านผลการปฏิบัติงาน 
ผลผลิตท่ีท่านปฏิบติัออกมามีปริมาณ
ครบตามจ านวนเป้าหมาย 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
0.67 

 
ใชไ้ด ้

2 ผลผลิตท่ีท่านปฏิบติัออกมามีคุณภาพ
ถูกตอ้งตามมาตรฐานท่ีลูกคา้ก าหนด 
(ลูกคา้พึงพอใจหรือไม่ร้องเรียน) 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

3 ท่านปฏิบติังานตามค าสั่งของ
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งถูกตอ้ง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4 ท่านมีความเขา้ใจในขั้นตอน 
การปฏิบติังานทุกขั้นตอน 

0 0 +1 0.33 ปรับปรุง 

5 ท่านมีความคิดริเร่ิมในการปรับปรุงงาน
ท่ีท าอยู ่เช่น มีวธีิการท างานใหม่ ๆ 
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานส าเร็จเร็วข้ึน หรือได้
ปริมาณไดม้ากข้ึน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6 ท่านใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน
กบับุคคลภายใน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7 ท่านเขา้ปฏิบติังาน และเลิกปฏิบติังาน 
ตรงเวลาในการปฏิบติังาน 
อยา่งสม ่าเสมอ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 
1 

ด้านต้นทุน 
ท่านสามารถปฏิบติังานแทนบุคคล 
อ่ืนได ้ในกรณีท่ีบุคลากรไม่เพียงพอ  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 
 
 



172 

ข้อที่ ประสิทธิภาพในการท างาน 

คะแนนความคิดเห็น 
ของผู้เช่ียวชาญ 

IOC แปลผล 
คนที ่ คนที่ คนที่ 

1 2 3 
2 ท่านสามารถลดการใชว้สัดุ อุปกรณ์ 

และวตัถุดิบไดอ้ยา่งคุม้ค่า เช่น อุปกรณ์
ส านกังาน อุปกรณ์บรรจุภณัฑง์าน   
เมด็พลาสติก อุปกรณ์ซ่อมเคร่ืองจกัร
และแม่พิมพ ์เป็นตน้ 

+1 -1 +1 0.33 ปรับปรุง 

 
1 

ด้านเวลา 
ผลงานท่ีส าเร็จไดต้ามก าหนดเวลา 
ท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
1 

 
ใชไ้ด ้

2 
 

 

ความส าเร็จของงานแต่ละช้ินใชเ้วลา 
ไดน้อ้ยกวา่มาตรฐานท่ีหน่วยงาน 
ก าหนดไว ้

+1 -1 +1 0.33 ปรับปรุง 

3 การส่งมอบสินคา้ตรงตามเวลา 
ท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4 ท่านสามารถแกไ้ขงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
เพื่อใหไ้ดผ้ลงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

 
 วธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of item-objective congruence: IOC)  
โดยมีสูตรการค านวณ ดงัน้ี 
 
 IOC  =  R    
      N 
 เม่ือ 
   IOC   คือ ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัแบบทดสอบ 
   R    คือ ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
   N      คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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 ทั้งน้ีค่า IOC ท่ียอมรับไวว้า่ ขอ้แบบสอบถามมีความเท่ียงตรงคือมีค่าตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป  
ถา้หากมีค่านอ้ยกวา่ 0.5 ถือวา่แบบสอบถามขอ้นั้นไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
เชิงพฤติกรรม จะตอ้งตดัขอ้แบบสอบถามนั้นออกไปหรือท าการปรับปรุงแบบสอบถามขอ้นั้นใหม่ 
จากตารางแสดงไดว้า่แบบสอบถามในการหาความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้แบบสอบถามกบั 

วตัถุประสงค ์โดยมีแบบสอบท่ีมีค่า IOC นอ้ยกวา่ 0.5 ซ่ึงไม่สามารถน าไปใชไ้ด ้
จ านวน 6 ขอ้คือ ขอ้ท่ี 7, 10, 12, 50, 55 และ 57 โดยผูว้จิยัน าแบบสอบถามขอ้ดงักล่าวปรับปรุงใหม่
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์และแบบสอบถาม ส่วนแบบสอบถามขอ้อ่ืน ๆ มีค่า IOC 
มากกวา่ 0.5 ข้ึนไป จึงสามารถน าไปใชเ้ป็นแบบสอบถามในการวจิยัคร้ังน้ีได ้
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ภาคผนวก ค 
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

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 

.895 17 
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Item-total statistics 

 
Scale mean if item 

deleted 
Scale variance if 

item deleted 
Corrected item-
total correlation 

Cronbach’s 
alpha if item 

deleted 

Tsuccess 41.4103 31.972 .279 .898 

T2 41.7075 31.359 .559 .889 

T3 41.6770 31.220 .516 .890 

T4 41.3325 32.495 .299 .896 

T5 42.1659 29.432 .655 .885 

T6 42.2459 29.228 .637 .885 

T7 42.3159 28.831 .547 .890 

T8 41.9125 30.563 .676 .886 

T9 41.4548 31.289 .373 .895 

T10 41.3548 30.547 .498 .890 

T11 41.8725 28.958 .675 .884 

T12 41.4992 30.677 .519 .890 

T13 41.8492 29.699 .600 .887 

T14 41.6325 27.344 .772 .879 

Tper1 41.2944 32.277 .405 .893 

Tper2 41.4881 30.633 .602 .887 

Tper3 41.5742 29.406 .719 .883 

 
Scale statistics 

Mean Variance Std. deviation N of items 
44.2992 34.037 5.83410 17 

 
 




