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บทคัดยอ 

การวิจัยเร่ือง การศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคการ  กรณีศึกษาบริษัท  

เอกชนแหงหน่ึงยานนิคมอุตสาหกรรมบางปู ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ  มีวัตถุประสงค  1. เพื่อ

ศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท เอกชนแหงหน่ึงยานนิคมอุตสาหกรรมบางปู ตําบล

แพรกษา อําเภอเมือง  จังหวัดสมุทรปราการ  และ 2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท  

เอกชนแหงหน่ึงยานนิคมอุตสาหกรรมบางปู  ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง  จังหวัดสมุทรปราการ  กลุมตัวอยางที่ใชใน

การวิจัยคือ  พนักงานบริษัท เอกชนแหงหน่ึงยาน  นิคมอุตสาหกรรมบางปู ตําบลแพรกษา  อําเภอเมือง จังหวัด

สมุทรปราการ กําหนดขนาดโดยใชสูตรทาโรยามาเน จํานวน 315 คน เคร่ืองมือที่ใช เปนแบบสอบถามเก่ียวกับขอมูล

ปจจัยสวนบุคคลของผูกรอกแบบสอบถามเพื่อสํารวจขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบเลือกตอบ  (Check List) เก่ียวกับ

เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา  สถานะภาพสมรส ตําแหนงงาน  รายไดและแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยในการ

ทํางานแบบมาตรสวนประมาณคาของลิเคิรท  (Likert’s, 1932 อางใน พิชญาวัฒนรังสรรค , 2558, น. 39) สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูล  ไดแก การทดสอบคาที  (t-test) การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One-way ANOVA) 

และการทําสอบรายคูดวยวิธีของเซฟเฟ  (Scheffe’s) และ การวิเคราะหสหสัมพันธ  (Pearson Correlation) 

ผลการวิจัยพบวา 

1. ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยในการทํางานของพนักงานในองคการ  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  โดย

ทุกดานอยูในระดับมาก  ดานที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด  คือ ดานความรูความเขาใจในงานที่ทํา  รองลงมา  คือ ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับความคิดเห็นมาก และดานความสัมพันธระหวาง ดานความมั่นคง กาวหนาใน

งาน และ ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน ตามลําดับ 

2. ประสิทธิภาพการทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน  ไดแก เพศ ชวงอายุ อายุงาน และ

สถานภาพสมรส ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันทั้งดานปริมาณงาน คุณภาพของงาน และความสําเร็จใน

งาน  

 2.1 ระดับการศึกษาตางกัน โดยภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ  .05 เมื่อทดสอบรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ  (Schaffe’) ดานปริมาณงานพนักงานที่มีระดับการศึกษา  

ระดับปริญญาตรีมี และพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สูงกวา พนักงาน

ที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ดานคุณภาพงาน พนักงานที่มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรีมีประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน  สูงกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  ดานความสําเร็จในงาน  พนักงานที่มีระดับ

การศึกษา ระดับสูงกวาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานความสําเร็จในงาน สูงกวา  พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  



  2.2 ตําแหนงงานแตกตางกันประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ดานปริมาณงาน  คุณภาพของงาน และ

ความสําเร็จในงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปรียบเทียบรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Schaffe’)  

โดยรวม พนักงาน ระดับหัวหนาหนวยงาน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน สูงกวา พนักงาน

ระดับปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนระดับอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน 

ปริมาณงาน  คุณภาพของงาน และความสําเร็จในงาน  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันทั้ง  

ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ  ระดับหัวหนาหนวยระดับผูจัดการ  ระดับสูงกวาผูจัดการ อ่ืน  ๆ มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน   

     2.3 รายไดเฉล่ียตอเดือนตางกัน  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 เมื่อเปรียบเทียบรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Schaffe’) 

โดยรวม พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนมากกวา  35,000 บาท มีประสิทธิภาพในการทํางาน  มากกวากวา

พนักงานที่มีรายไดตอเดือน 10,001–15,000 บาท, รายได 15,001 – 20,000 บาทและ รายได 20,001 – 25,000 บาท 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ปริมาณงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานปริมาณงานไมแตกตางกัน 

ดานคุณภาพงาน  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียมากกวา 35,000 บาทตอเดือน  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มากกวาผูมีรายไดเฉล่ียตอเดือน  10,001  – 15,000 บาทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 

ความสําเร็จในงาน พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนมากกวา 35,000 บาท มีประสิทธิภาพในการ 

ปฏิบัติงานดานความสําเร็จในงานมากกวารายไดเฉล่ียตอเดือน 10,001–15,000 บาท รายไดเฉล่ียตอเดือน 15,001–

20,000 บาท และ รายไดเฉล่ียตอเดือน 20,001–25,000 บาทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 3. ความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน  ดานคุณภาพ

ของงานและดานความสําเร็จในงาน 

     3.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานมีความสัมพันธกันมากกับความรูความเขาใจในงาน  

ความสัมพันธระหวางบุคคล  สวนดานความมั่นคง  กาวหนาในงานและขวัญและกําลังใจในการทํางาน  มีความสัมพันธ

กันปานกลางกับดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

     3.2 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน มีความสัมพันธกันมากกับ ความรูความเขาใจใน

งานที่ทํา  ความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานความมั่นคง  กาวหนาในงานและขวัญและกําลังใจในการทํางาน  มี

ความสัมพันธปานกลางกับดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

      3.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในงาน มีความสัมพันธกันมากกับความรูความเขาใจ

ในงานที่ทํา ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานความมั่นคง  กาวหนาในงานและ

ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

Abstract 

Research The study of factors affecting the performance of employees in the organization Case 

study of the company A private sector in Bangpoo Industrial Estate, Phraek Sa Subdistrict, Mueang District, 

Samut  Prakan Province Objective 1. To study the factors that affect the performance of the company 

employees. A private sector in Bangpoo Industrial Estate, Phraek Sa Subdistrict, Mueang District, Samut 

Prakan Province and 2. To compare the work efficiency of the company employees, a private company in 

Bangpoo Industrial Estate, Phraeksa Subdistrict, Mueang District, Samut Prakan Province. The sample 

group used in the research was Employees One private district Bangpoo Industrial Estate, Phraek Sa Sub-

district, Mueang District, Samut Prakan Province Determining the size using the Taro Yamane formula, a 



total of 315 people. Tools used Is a questionnaire about the personal factors of the questionnaire to explore 

the basic information of the respondents in the Check List regarding gender, age, job age, education level, 

marital status, job position, income and questionnaires about work factors Ligert's estimation scale model 

(Likert's, 1932, quoted in Pichaya Wattanarangsan, 2015, p. 39). Statistics used in data analysis were t-test. 

One-way ANOVA and Double Scheffe’ test and correlation analysis (Pearson Correlation)  

The research found that 

1. The level of opinions about the working factors of employees in the organization.The overall 

picture is at a high level. With all aspects being at a high level.The aspect that has the highest mean is the 

knowledge and understanding of the work done, followed by the work environment. In the opinion level and 

the relationship between Security Progress in work and morale of work, respectively 

2. Work efficiency classified by personal factors of employees, namely gender, age, job age and 

status, work efficiency is not different in work quantity, job quality and job success. 

    2.1 Different educational levels The overall performance efficiency was significantly different at 

the level of .05 when testing the pair with the Schaffe’s method. The workload of staff with educational level 

Bachelor's degree And employees with higher education levels have higher work efficiency than those with 

lower education levels Quality of work Employees with education The bachelor's degree has higher 

operational efficiency than those with lower education levels. Success in the job Employees with education 

Higher Bachelor's degree with efficiency in operation The achievement in work is higher than the employees 

who have lower education than the bachelor's degree with statistical significance at .05 level. 

 2.2 Different positions, performance, The amount of work, the quality of work and the success in 

the job differing statistically at the level of .05, therefore comparing the pair by the Schaffe ’method 

By including employees at the head of the department  with the efficiency of work performance in 

the amount of work higher than the operational level staff with statistical significance at the level of .05, while 

other levels not different 

Work quantity, job quality and job success The efficiency of the operation is not different either. 

Operational level Chief level of manager level Higher level than other managers. Efficiency in operation.not 

different 

  2.3 The average monthly income is different. The efficiency of work performance was significantly 

different at the level of .05 when comparing the pair with the method of Scheffe (Schaffe ’). 

By including employees with an average income of more than 35,000 bath per month with work 

efficiency More than employees with monthly income 10,001–15,000 baht, income 15,001 - 20,000 baht and 

income 20,001 - 25,000 baht with statistical significance at .05 level 

Workload, performanceThe amount of work is not different. 

Quality of work Operational efficiency employees with an average income of more than 35,000 baht 

per month. More than those with an average monthly income of 10,001 - 15,000 baht with statistical 

significance at .05 level. 

Job success employees with an average monthly income of more than 35,000 bath are more 

effective in achieving job success than the average monthly income of 10,001–15,000 bath estimate salary 

15,001–20,000 bath and estimate salary 20,001–25,000 Baht with statistical significance at the level of .05 



3. The relationship between work factors and work efficiency in workload Quality of work and 

success in the job 

    3.1 Work efficiency in the workload is highly correlated with knowledge and understanding of the 

work. Interpersonal relationships Security Progress in work and morale of work.There is a moderate 

relationship with the working environment. 

    3.2 Performance in quality of work .There is a lot of relationship with Knowledge and 

understanding of work done Interpersonal relationships Security Progress in work and morale of work Have 

a central relationship with the work environment. 

    3.3 Efficiency in work performance in job success.There is a great relationship with the 

knowledge and understanding of the work done. Working environment Interpersonal relationship Security 

Advancement in work and morale of work. 

บทนํา 

 การบริหารงานขององคการที่จะประสบความสําเร็จไดตามเปาหมายตองมีทรัพยากรทางการบริหารที่สําคัญ

ซ่ึงประกอบดวย คน ( Man) เงินทุน ( Money) วัสดุ ( Material) เคร่ืองมืออุปกรณ(Machine) วิธีดําเนินงานหรือการ

บริหารจัดการ ( Method or Management) และตลาด ( Market) ซ่ึงคนหรือทรัพยากรมนุษยถือวาเปนทรัพยากรที่มี

คาสูงสุดขององคการที่ชวยใหสามารถดําเนินกิจการตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว รวมทั้งมีความสําคัญตอการ

บริหารและพัฒนาองคการตลอดทั้งประเทศ ไทยดวยเหตุน้ีประเทศไทยจึงไดมีการริเร่ิมวางแผนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ( Human Resource) อยางเปนระบบโดยพิจารณาจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 (พ.ศ.

2540-2544) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 – 2554) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 – 2559) และ

ปจจุบันแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) รวมทั้งนโยบาย Thailand 4.0 ใน

ขณะเดียวกันองคการตาง ๆ ในประเทศไทยตองเผชิญกับการรวมตัวเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ( ASEAN 

Economic Community: AEC) เพื่อรองรับความพรอมดานแรงงานคุณภาพทั้งภาคอุตสาหกรรม ภาคบริการ รวมทั้ง

ภาครัฐบาล ( Office of the national economic and social development board, 2011) และปจจุบันจะเห็นวา

เทคโนโลยี มีการเปล่ียนแปลงและพัฒนาไปอยางรวดเร็วเกิดการติดตอเคล่ือนยายอยางไรพรมแดนสามารถเชื่อมโยง

กันไดทั่วโลกทําใหเปนทั้งวิกฤตและโอกาสทางดานธุรกิจ จากการเปล่ียนแปลงน่ีเองที่สงผลตอการดําเนินชีวิตของคน

แลวสงผลกระทบตอการทํางานของเขาซ่ึงคนในยุกตน้ีรักความสะดวกสบาย ไมวาจะเปนสภาพแวดลอมที่เหมาะสม 

บรรยากาศการทํางานเปนอิสระ ชอบขั้นตอนการทํางานที่ไมซับซอน มีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานซ่ึงกอใหเกิด

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค เสริมดวยความกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคง เกิดความมีขวัญและกําลังใจ ถา

องคการใดสามารถทราบวาบุคคลากรตองการส่ิงใดแลวนําไปปรับใชก็สามารถแขงขันกับคูแขงได เพราะบุคลากรถือวา

เปนหัวใจสําคัญในการที่จะทําใหองคการประสบผลสําเร็จในการดําเนินธุรกิจซ่ึงเกิดจากประสิทธิภาพของการทํางาน

น่ันเอง  การดําเนินธุรกิจปจจุบันน้ีมีคูแขงเกิดขึ้นมากมายดังน้ันผูที่ไดเปรียบในโลกธุรกิจยุกตน้ีคือการตามใหทันและ

ปรับปรุงวิธีการทํางานขององคการอยูเสมอองคการสมัยใหมถึงแมจะมีเทคโนโลยีอํานวยความสะดวกตางๆมาแทนคน

ทําใหใชแรงงานคนนอยลงและคนสวนมากก็ตองการที่จะไปประกอบอาชีพสวนตัวอีกทั้งในปจจุบันคนไทยในวัยทํางาน

มีแนวโนมลดจํานวนนอยลงจึงจําเปนอยางยิ่งตองรักษาคนที่มีประสิทธิภาพใหอยูกับเรานานๆ ธุรกิจการผลิตยาและ

อาหารเสริมและธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางถือวาเปนธุรกิจที่ไดรับความสนใจ และคนที่ทํางานในองคการแบบน้ีตองเนน

ความสะอาดเปนพิเศษตองมีกฎระเบียบมากมายเปนเงื่อนไขสําคัญอยางหน่ึงสําหรับคนในองคการประเภทน้ีซ้ึง

กอใหเกิดความยุงอยาก เกิดความไมเปนอิสระจากสาเหตุผลการเปล่ียนปลงดังกลาวจึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจวา

ปจจัยใดที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานและมีความแตกตางกันทางดานปจจัยสวนบุคคลหรือไม ในยุกตปจจุบันน้ี



คนมีการรับรูขอมูลขาวสารไดอยางรวดเร็วและมีส่ิงอํานวยความสะดวกมากมาย จําเปนอยางมากที่องคการตองทราบ

วาปจจัยสวนบุคคล ไมวาจะเปน  เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา สถานะภาพสมรส ตําแหนงงาน รายไดส่ิงใด 

มีความแตกตางกัน และในยุกตที่มีเทคโนโลยีเขามามีผลอยางมากมายน้ีเองจะนําไปสูการทําใหการหาวิธีที่จะทําใหคน

ที่มีประสิทธิภาพอยูกับองคการไปนานๆโดยการใชปจจัยที่เขาตองการในการเปนแรงเสริม 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท เอกชนแหงหน่ึงยาน 

นิคมอุตสาหกรรมบางปู ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ 

2.เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท บริษัท เอกชนแหงหน่ึงยานนิคม

อุตสาหกรรมบางปู ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ 

 ขอบเขตของการวิจัย  

ดานเน้ือหาศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานและความแตกตางของปจจัยที่สงผลตอพนักงาน

บริษัท เอกชนแหงหน่ึงยาน นิคมอุตสาหกรรมบางปู ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ  โดยศึกษา

ปจจัยที่สงผลตอการทํางาน 5 ดานไดแกดานความรูความเขาใจในงานที่ทํางาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความมั่นคงกาวหนาในงานและดานขวัญและกําลังใจในการทํางานสวนประสิทธิภาพ

การทํางาน ศึกษาเน้ือหา ไดแก ปริมาณงาน คุณภาพของงานและความสําเร็จในงาน 

ดานพื้นที่การวิจัยยาน นิคมอุตสาหกรรมบางปู ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ 

 ดานประชากรและกลุมตัวอยาง ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือพนักงานในบริษัท เอกชนแหงหน่ึงยานนิคม

อุตสาหกรรมบางปู ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการจํานวน  1,480 คน (ขอมูล ณ เดือนมกราคม 

2562) โดยผูวิจัยสุมตัวอยางโดย จํานวน 315 คน 

 ดานระยะเวลาชวงเดือนมกราคม 2562 – พฤษภาคม 2562  

สมมุติฐานการวิจัย 

1.ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหน่ึงยานนิคมอุตสาหกรรมบางปูตําบลแพรกษา อําเภอ

เมือง จังหวัดสมุทรปราการตางกันทําใหประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน 

2.ปจจัยในการทํางานที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหน่ึง ยาน

นิคมอุตสาหกรรมบางปู ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ 

 นิยามศัพท  

1.ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานหมายถึงความสามารถที่ปฏิบัติงานไดปริมาณงานตามเปาที่กําหนด ไดงานที่มี

คุณภาพและเกิดความสําเร็จในงานโดยมีตัวชี้วัดความสามารถที่กําหนดไวในแตละหนวยงานเปนตัวประเมินผลงาน 

2.ปริมาณงาน หมายถึงปริมาณงานที่กําหนดในขอบเขตระยะเวลาที่กําหนดไวในการปฏิบัติงานน้ันๆโดย

เทียบกับเกณฑมาตร 

3.คุณภาพของงาน หมายถึง ส้ินคาหรือผลิตภัณฑเปนไปตามขอกําหนดของลูกคาหรือมาตรฐานที่องคการ

กําหนดไวซ่ึงเปนที่ยอมรับจากภายนอกหรือตรงกับความตองการของลูกคา 

4.ความสําเร็จในงาน หมายถึง งานเสร็จตรงตามเวลาที่กําหนดในการปฏิบัติงานที่กําหนดไวแมอาจเกิดปญหา

และอุปสรรคก็ตาม 

5.ปจจัยใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติของบุคคลหรือกลุมคนในองคการในที่น่ี

หมายถึงพนักงานบริษัทเอกชนแหงหน่ึง ยานนิคมอุตสาหกรรมบางปู ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง จังหวัด

สมุทรปราการที่แสดงออกในรูปพฤติกรรมตางๆที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานในองคการซ่ึงทําใหได

ปริมาณงานตามเปาหมาย มีคุณภาพของงานและมีความสําเร็จในงานซ่ึงปจจัยในการทํางาน ไดแกดานความรูความ



 
เขาใจในงานที่ทํางาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความมั่นคง กาวหนาใน

งานและดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

6.ดานความรูความเขาใจในงานที่ทํางาน หมายถึง ส่ิงที่พนักงานแตละคนสามารถรับรู เขาใจ เห็นความสําคัญ

และปฏิบัติไดในเร่ืองเก่ียวกับงานที่ตนเองไดรับมอบหมายตามระเบียบที่กําหนดไวรวมทั้งการไดรับการฝกอบรม และ

ทดสอบกอนการลงมือทํางานจริงและการทํางานตรงกับความรูความสามารถของตนเองหรือมีประสบการการทํางาน

ดานน้ีโดยตรงมากอน 

7.ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึงสภาวะแวดลอมทางกายภาพหรือบรรยากาศขององคการ เชน 

สภาพพื้นที่การทํางาน แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ ความปลอดภัยในการทํางาน อุปกรณเคร่ืองใชที่จําเปนในการ

ปฏิบัติงาน พนักงานที่รับผิดชอบมีคุณภาพเพียงพอตอการทํางาน ลักษณะจัดใหมีส่ิงปองกันอันตรายจากการ

ปฏิบัติงานการจัดอุปกรณปองกันอันตรายสวนบุคคลและเคร่ืองมือในการปฐมพยาบาลเบื้องตนอยางเพียงพอ การจัดนํ้า

ด่ืม ที่สะอาด มีหองสุขาที่ถูกสุขลักษณะ 

8.ดานความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง ระดับการปฏิสัมพันธของพนักงานตอเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคบ

บัญชา หัวหนางานและฝายบริหาร รวมถึงการไดรับความยุติธรรมภายใตกฎระเบียบขององคการที่เทาเทียมกับ

พนักงานทุกคน 

9.ดานความมั่นคง กาวหนาในงาน หมายถึง งานที่กําลังทําอยูมีความเหมาะสมและทําใหรูสึกวาจะมีอนาคตที่

ดีขึ้นมีความรูสึกชอบและสนุกกับงานที่ทํา งานที่ทํามีความทาทายและกระตุนใหเกิดความอยากจะทํางาน มีการ

เปล่ียนแปลงปรับปรุงและพัฒนางานอยูตลอดเวลามีคูมือปฏิบัติงานและมีคําส่ังการปฏิบัติงานที่ทําใหสามารถทํางานได

อยางสะดวกและงายขึ้น งานที่ไดรับมอบหมายมีสวนสงเสริมใหไดรับความกาวหนามีโอกาสไดเรียนรูระบบงานที่

เก่ียวของอยางสม่ําเสมอและมีโอกาสในการพัฒนางานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่บริษัทใหโอกาสศึกษาตอ อบรมสัมมนาน

เพิ่มพูนความรูและคุณวุฒิใหกับพนักงาน ไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง เล่ือนขั้นเงินเดือน 

10.ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน หมายถึง พนักงานมีความเชื่อมั่นในความมั่นคงของบริษัท 

คาตอบแทนหรือเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ สวัสดิการที่บริษัทจัดใหมีมากกวาที่กฎหมาย

แรงงานกําหนด บริษัทไดจัดใหมีสถานพักผอนและกิจกรรมสันทนาการใหกับพนักงานไวอยางเพียงพอ บริษัทไดให

คาตอบแทนแกพนักงานที่ชวยปรับปรุงงานของบริษัท 

 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 1.เพื่อใหทราบถึงผลการเปรียบเทียบปจจัยในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหน่ึง ยานนิคม

อุตสาหกรรมบางปู ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล เพื่อนําที่ไดไปเปน

แนวทางในการนําไปปฏิบัติใหสอดคลองกับความตองการของพนักงาน 

2.เพื่อทราบถึงปจจัยในการทํางานที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน

แหงหน่ึง ยานนิคมอุตสาหกรรมบางปู ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการเพื่อนําที่ไดไปเปนแนวทางใน

การนําไปปฏิบัติใหสอดคลองกับองคการ 

การทบทวนวรรณกรรม 

 งานวิจัยฉบับน้ีผูวิจัยไดศึกษาคนควาขอมูล บทความ เอกสาร  รวมถึงงานวิจัยฉบับอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับงานวิจัย

ฉบับน้ี เพื่อนํามาใชเปนแนวทางการศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคการ 

คําวา “ประสิทธิภาพการทํางาน”ประกอบดวยคํา  2 คํา ไดแก “ประสิทธิภาพ ” กับ  “การทํางาน” สําหรับความหมาย

ของประสิทธิภาพการทํางานไดมีผูใหความหมายไวหลายความหมายดังน้ีพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 

2542 (2546) ใหความหมายไววา “ความสามารถที่ทําใหเกิดผลในการงาน” 



 
พิทยา บวรวัฒนา ( 2552 ก, หนา 181) กลาววา “ประสิทธิภาพหมายถึง อัตราสวนที่สะทอนใหเห็นการ

เปรียบเทียบระหวางการปฏิบัติงานหน่ึงหนวยตอคาใชจายที่ตองเสียไปสําหรับการปฏิบัติงานหน่ึงหนวยน้ัน ๆ ” 

 นันทนา ธรรมบุศย ( 2540, หนา 25)กลาววา“ประสิทธิภาพหมายถึง วิธีการทํางานโดยส้ินเปลืองเวลา และ

สูญเสียพลังงานในการทํางานนอยที่สุดแตเกิดประโยชน และความพึงพอใจสูงสุด ” 

แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานน้ัน นักวิชาการหลายทานได

ทําการศึกษาและสรุปเปนปจจัยสําคัญไวดังน้ี 

 ปติ วัลยเพ็ญ ไดกลาวถึงแนวคิดของ แฮมเมอรและแชมพี ที่ไดเสนอ ปจจัย 8 ประการที่มีผลตอการพัฒนา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไวดังน้ีคือ หลักการขั้นพื้นฐาน การเปล่ียนแปลงที่ถอนรากถอนโคน การเปล่ียนแปลงใน

ลักษณะที่ยิ่งใหญ เนนกระบวนการ ใชเทคโนโลยีใหม นําตังชี้วัดผลการปฏิบัติงานมาเปนองคประกอบที่สําคัญ สาย

บังคับบัญชาองกรน้ันส้ันลง การใหความเชื่อถือ และใหความสําคัญกับเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการ 

 ธัญญา ผลอนันต กลาววาปจจัยที่สงผลใหผูบริหารประเทศมีประสิทธิภาพ ไดแก พฤติกรรมสวนตัวของ

ผูบริหาร พฤติกรรมองคการ คุณสมบัติเฉพาะของผูบริหารและความสามารถเฉพาะตัวของผูบริหาร นอกจากน้ีปจจัยที่

สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการทํางาน 

กานดา จันทรแยม (2556 , หนา 104) สรุปความหมาย ของแรงจูงใจวา หมายถึง “ส่ิงใดๆก็ตามที่ผลักดันให

เกิดพฤติกรรมหรือการการะทําขึ้น โดยมีลักษณะสําคัญคือ มีพลังขึ้นมาและมีความคงทนในการแสดงพฤติกรรม” 

สมศักด์ิ ประเสริฐสุข (2554, หนา 79) “แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อินทรียถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพื่อ

ไปยังจุดหมายปลายทาง” 

พิทยา บวรวัฒนา (2552 ก , หนา29) “การจูงใจ หมายถึง การสรางความปรารถนาในตัวคนที่จะทําบางส่ิง

บางอยาง เพื่อใหการกระทําน้ันเปนตัวสนองความตองการของปจเจกบุคคล คนที่มีความตองการยังไมไดรับการ

ตอบสนองจะเปนคนที่มีความเครียดและความเครียดน้ีจะเปนตัวผลักดันทําใหปจเจกบุคคลน้ันขยันทํางาน 

เพื่อตอบสนองความตองการหรือเปาหมายบางอยางของตน”ดานความรูความเขาใจในงานที่ทํา 

จรรยาพร สุรัตนชัยการ (2550 หนา 99 ) กลาววาความรูความเขาใจในงานที่ทํา หมายถึง การที่พนักงานให

คําแนะนํา และสอนงานที่ถูกตองตอเพื่อนรวมงานใหมได พนักงานสามารถใชคงวามรู ในการปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ พนักงานมีความสามารถพัฒนางาน และปรับปรุงผลิตภัณฑ ใหมีประสิทธิภาพดีขึ้นกวาเดิม พนักงานมี

ความเขาใจในการปฏิบัติงาน และอุปกรณเคร่ืองมือที่ใชในการปฏิบัติงาน 

อัครเดช ไมจันทร (2560 หนา 29) กลาววา ความรูและความเขาใจในงานที่ทํา หมายถึง ส่ิงที่พนักงานแตละ

คนสามารถรับรู เขาใจ เห็นความสําคัญ และปฏิบัติได ในเร่ืองที่เก่ียวกับงานและตนเองไดรับมอบหมายใหปฏิบัติตาม

ระเบียบปฏิบัติงานที่ไดกําหนดไว รวมทั้งไดรับการฝกอบรม การทดสอบกอนการลงมือ ปฏิบัติงานจริง และได

ปฏิบัติงานที่ตรงกับความรูความสามารถของตนเอง 

ประสิทธิ์ชัย พิภักดี (2552 หนา 42) ไดสรุปไววา ความรูความเขาใจในงานที่ทํา หมายถึง พนักงานที่ไดรับ

การอบรม กอนที่จะไดลงมือปฏิบัติงานจริง มีความรูตามระเบียบปฏิบัติตามมาตรฐานของงานที่ทํา มีความเขาใจและ

การเห็นความสําคัญของงานที่ทํา โดยงานที่ทําตรงกับความรูความสามารถ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีนักวิชาการไดใหความหมาย ดังน้ี 

พรนพ พุกกะพันธ (2549 หนา 49) ได กลาวถึง สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพที่มีอิทธิพลตอ

รางกายและจิตใจของมนุษยเปนอันมาก มีสวนสรางเสริมและทําลายขวัญและกําลังใจเปนอยางยิ่ง การจัดสภาพการ

ปฏิบัติงานที่ถูกหลักอนามัย เชน สถานที่สะอาด เรียบรอย จะทําใหพนักงานเกิดความสบายใจ ไมรูสึกรําคาญและ



 
อารมณขุนมัว ขวัญและกําลังใจก็จะดี ถาจัดสภาพการปฏิบัติงานไรระเบียบขาดส่ิงจูงใจ ขาดความสะอาดสวยงาม 

พนักงานจะขาดความตั้งใจในการปฏิบัติงานอีกทั้งยังเปนการทําลายขวัญและกําลังใจใหหมดส้ินไป 

 สกุลนารี กาแกว (2546 หนา 20) ศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน และสรุปความหมายสภาพแวดลอมใน

การทํางาน หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ที่อยูลอมรอบคนทํางาน ในขณะที่ทํางานอาจเปนคน เชน หัวหนาผูควบคุมงานหรือ

เพื่อนรวมงาน เปนส่ิงของ เชน เคร่ืองจักร เคร่ืองกล เคร่ืองมือ และอุปกรณตาง ๆ เปนสารเคมี เปนพลังงาน เชน 

อากาศที่หายใจ แสงสวาง เสียง ความรอน และเปนเหตุปจจัยทางจิตวิทยาสังคม เชน ชั่วโมงการทํางาน คาตอบแทน 

ศิริอนันต จูฑะเตมีย ( 2529  หนา 53) สภาพแวดลอมในการงาน หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ที่อยูรอบตัวผูทํางานใน

องคการ เปนส่ิงสะทอนถึงความรูสึกของคนที่มีตองาน และผูรวมงาน ถาทุกคนมีความรูสึกที่ดีตองาน ทุมเทกําลังใจ

กําลังความคิดและกําลังกายทํางานรวมกันและชวยกันแกไขปญหาในการทํางาน การทํางานก็จะมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

แตในทางตรงขาม สภาพแวดลอมในการทํางานอาจเปนปจจัยที่ สงผลใหเกิดภาวะกดดัน และสงผลใหเกิดความเหน่ือย

ลา 

 รัตกัมพล พันธุเพ็ง (2547 หนา 12) สรุปความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงตาง ๆ ที่

อยูรอบตัวเราทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต หรือที่สามารถจับตองไดและไมสามารถจับตองได ทั้งที่เปนรูปธรรมและที่เปน

นามธรรม สภาพปจจัยตาง ๆ ที่สงผลใหเกิดภาวะกดดัน ซ่ึงมีผลตอผูปฏิบัติงาน ในขณะที่ทํางาน 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคลมีนักวิชาการไดใหความหมาย ดังน้ี การที่บุคคลจะเลือกมีความสัมพันธกับใครเปน

ส่ิงที่นักจิตวิทยาสังคมใหความสนใจมาก นักวิชาการในสาขาน้ีไดพัฒนาทฤษฎีและขอคิดเห็นเพื่อนํามาอธิบาย ดังน้ี 

(Organ & Hamner, 1982) 

ทฤษฎีอธิบายการเกิดความสัมพันธระหวางบุคคล  

ทฤษฎีการแลกเปล่ียน ทฤษฎีน้ีไดอธิบายการเกิดความสัมพันธระหวางบุคคลในรูปของกําไรและตนทุน โดยที่ 

กําไร หมายถึง ส่ิงที่เราไดจากการมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ขณะที่ตนทุน หมายถึง ส่ิงที่ไมนาพอใจในการสราง

ความสัมพันธน้ัน เชน ความลา เบื่อ วิตกกังวล เปนตน คนเราจะประเมินกําไรจาก ความสัมพันธโดยอาศัยมาตรฐาน 2 

ประการ ประการแรก ไดแก ระดับของการเปรียบเทียบในอดีต ซ่ึงเปนส่ิงที่เคยไดรับจากการมีความสัมพันธในอดีต เมื่อ

เปรียบเทียบกับปจจุบัน และประการที่สอง ไดแก ระดับการเปรียบเทียบกับทางเลือกอ่ืน ๆ ในปจจุบัน ในขอน้ีหมายถึง

วา บุคคลจะเลือกสรางความสัมพันธกับผูใดตองคํานึงแลววา ระหวางคนตาง ๆ ที่แวดลอมอยูผูใดจะทําใหไดส่ิงที่

ตองการ มากที่สุด ไมวาความสัมพันธกับคนปจจุบันจะทําใหไดผลดีแคไหนก็ตาม หากบุคคลคิดวาการสราง

ความสัมพันธกับคนใหมใหผลดีกวา เขาก็มีแนวโนมที่จะไปสรางความสัมพันธกับคนใหมหรือกลุมใหม ในทางตรงขาม

แมความสัมพันธในปจจุบันจะทําใหไมพอใจขนาดใดก็ตามบุคคลจะยังคงความสัมพันธน้ันไว หากเปรียบเทียบแลววา

การไปสรางความสัมพันธกับคนใหมอาจทําใหไดผลรายกวาเดิม 

 ความคลายคลึงของเจตคติ ทฤษฎีน้ีอธิบายวา ผูที่มีเจตคติคลายกันจะดึงดูดเขาหากันและเปนองคประกอบ

สําคัญของการคบหากัน 

 การเติมความแตกตางใหสมบูรณ ในบางกรณีพบวาความสัมพันธระหวางบุคคลเกิดขึ้นไดแมจะมีความ

แตกตางกันโดย ส้ินเชิง ลักษณะเชนน้ีอธิบายดวยหลักของการเติมใหสมบูรณ โดยทฤษฎีน้ีกลาววา ลักษณะที่ แตกตาง

กันของบุคคลน้ันหากสามารถตอบสนองความตองการของอีกฝายหน่ึงได ความตางจะกลายเปนเสมือนส่ิงดึงดูดใจอีก

ฝายหน่ึงใหเขามาสรางความสัมพันธดวย ทฤษฎีน้ีสอดคลองกับทฤษฎีการแลกเปล่ียน เน่ืองจากลักษณะของอีกฝาย

หน่ึงจะถือวา เปนกําไรของอีกฝายหน่ึงที่มิไดเปนเจาของลักษณะน้ัน 

การเปรียบเทียบทางสังคม ทฤษฎีน้ีอธิบายวา คนเราแตละคนมีความตองการที่จะประเมินตนเอง ดังน้ันจึง

ตองการทดสอบตนเองกับคนอ่ืน ๆ เพื่อทราบวาส่ิงที่เรามีหรือเราคิดหรือ เราเปนสอดคลองกับความเปนจริง ทางสังคม

หรือไม และการที่จะกระทําเชนน้ีไดจําเปนที่จะตองสรางความสัมพันธกับคนอ่ืน ๆ 



 
 ตัวแบบเสริมแรง ทฤษฎีน้ีเสนอวา ความดึงดูดระหวางบุคคลน้ันสวนหน่ึงมาจากประสบการณที่ไดรับ การ

เสริมแรงเมื่อมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ทฤษฎีน้ีเสนอวา คนเราจะชอบบุคคลที่มีความสัมพันธอยูกับส่ิงเราที่ทําใหเรา

พอใจ นักทฤษฎีน้ีตั้งขอเสนอวา ปฏิกิริยาซ่ึงเปนความชอบพอที่เราจะตอบสนองตอบุคคล หรือวัตถุเกิดขึ้นไดโดยการ

วางเงื่อนไขดวยความใกลกันในแงของพื้นที่หรือเวลา ตัวอยางเชน เราอาจมีความสัมพันธที่ดีตอใครคนหน่ึงไดเพียง 

เพราะเขามาปรากฏตัวอยูในขณะที่เรามีประสบการณที่นายินดีและพึงพอใจ 

            เกลเลอรแมน (Gellerman, 1966 หนา12 อางถึงใน พรรณราย ทรัพยะประภา , 2548 หนา45) ใหคําจํากัด

ความของคําวา มนุษยสัมพันธวาหมายถึง ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการใดองคการหน่ึง ถาเปนความสัมพันธ

ที่ดีก็จะกอใหเกิดความรูสึกรักใครและเขาใจดีระหวางกันและกัน ซ่ึงสงผลใหเกิดสัมฤทธิผลในการทํางาน แตถาเปน

ความสัมพันธที่ไมดียอมจะกอใหเกิดความไมเขาใจกัน ความไมพอใจ หรือความขัดแยงกัน ซ่ึงสงผลใหเกิดความ

ลมเหลวในการทํางาน 

ม.ล.ว. สมพร สุทัศนีย( 2535 หนา 17 อางถึงใน พรรณราย ทรัพยะประภา , 2548 หนา 46) หมายถึง 

กระบวนการประพฤติปฏิบัติตนทั้งทางรางกาย จิตใจ และการกระทําของตนที่กระทําตอบุคคลอ่ืนใหสามารถครองใจเขา

ได เพื่อใหเกิดความรูสึกผูกพันที่ดีตอกัน เกิดความพอใจ รักใครนับถือ ซ่ึงกอใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางาน 

ทํางานดวยความเต็มใจและมีความสุข ชวยใหเปาหมายของหนวยงานบรรลุผลสําเร็จตามจุดประสงคอยางมี

ประสิทธิภาพ 

ดานความมั่นคงกาวหนาในงาน 

ประสิทธิชัย พิภักดี (2552 หนา 46) ไดสรุปวา ความมั่นคงกาวหนาในงาน หมายถึง ลักษณะงานที่กําลังทํา

อยูมีความเหมาะสม และทําใหรูสึกวาจะมีอนาคตที่ดีขึ้น งานปฏิบัติที่มีความทาทาย และกระตุนใหเกิดความตองการ

อยากจะทํางาน งานที่ทําอยูมีการเปล่ียนแปลงปรับปรุง และพัฒนาอยูตลอดเวลา การจัดการระบบปฏิบัติการใน

หนวยงาน มีความเหมาะสมกับบุคลลากรที่อยูมีโอกาสไดเรียนรูระบบงานที่เก่ียวของอยางสม่ําเสมอ 

พิมลพร โอชารส (2550 หนา 7) สรุปวาความกาวหนาในงาน หมายถึง กิจกรรมบริหารบุคคลเพื่อการ

ดําเนินงาน ใหพนักงานมีความสามารถสูง ไดรับการพัฒนาใหมีความเจริญกาวหนาดวยการจัดทําแผนเก่ียวกับหนาที่

งาน 

พิมพิภา แซฉั่ว (2551 หนา 42) ไดสรุปคามกาวหนาในงาน หมายถึง การเปล่ียนบทบาทการทํางาน ซ่ึงจะให

ผลตอบแทนทางดานจิตวิทยา หรือผลตอบแทนที่เก่ียวของโดยตรงกับการทํางาน การเล่ือนขั้น การเล่ือนตําแหนงหรือ

เงินเดือน การเปล่ียนแปลงตางๆ เหลาน้ี เปนการเปล่ียนแปลงที่กอใหเกิดความกาวหนาในงาน ตลอดจนความพึงพอใจ

ตอชีวิต ความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จ 

ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

กานดา จันทรแยม (2546 หนา 94) กลาววา ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพจิตใจของบุคคล

ในกลุมหรือองคกรที่กอใหเกิดกําลังใจ ทัศนคติและความพอใจ ในงาน ซ่ึงจะกอใหเกิดความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใน

ความรับผิดชอบของคนเพื่อใหบรรลุ จุดมุงหมายของกลุมที่วางไว 

อารยา เจริญกุล (2543 หนา 3) ขวัญและกําลังใจในการทํางาน หมายถึง สภาพทาง จิตใจของผูปฏิบัติงาน 

เชน ความรูสึก หรือความนึกคิดที่ไดรับอิทธิพล แรงกดดัน หรือส่ิงเรา จากปจจัย หรือสภาพแวดลอมในองคการที่อยู

รอบตัวเขาและจะมีปฏิกิริยาโตกลับ คือพฤติกรรม 8 ในการทํางาน ซ่ึงมีผลโดยตรงตอผลงานของบุคคลน้ัน 

สมคิด บางโม (2546  หนา 189-190) กลาววา ขวัญ ( Morale) หมายถึง ความพึง พอใจ และความตั้งใจใน

การปฏิบัติงานของบุคคล ที่จะอุทิศทุกส่ิงอยาง เชน สติปญญา แรงกาย เวลาและ ทรัพยสิน เพื่อสนองความตองการ

และวัตถุประสงคของหนวยงาน 

ไนโกร (Negro, 1968, p. 383) ใหคํานิยามขวัญและกําลังใจ คือ ความรูสึก ทําทีหรือพฤติกรรมของกลุมคนที่

รวมแรงรวมใจกัน ทํางานอยางใดอยางหน่ึงโดยไมยอทอ ไมหยุดยั้งเพื่อ ใหไดมาซ่ึงผลงานรวมกัน 



 
แนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

ชาญศิลปะ วาสนาบุญ (2546 , หนา 26) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง พลังจากภายในและ

ภายนอกซ่ึงชวยกระตุนพฤติกรรมใหบุคคลทําในส่ิงตาง ๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจ และเปน

กระบวนการจูงใจของแตละบุคคล 

 ธิดา สุขใจ (2548 , หนา 8) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ส่ิงใด ๆ ที่เปน แรงผลักดันหรือกระตุน 

ใหบุคคลปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมใหบุคคลทําในส่ิงตางๆ ใหสําเร็จตามเปาหมายดวยความเต็มใจ 

 Shin (2551:1) กลาววา การสรางแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบขึ้นจากแรงกระตุน 2 ดาน คือ แรงกระตุน

จากภายใน และแรงกระตุนจากภายนอก เราจะใชแรงกระตุนทั้ง 2 ดาน อยางไร เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน  

วิธีดําเนินการวิจัย 

การเก็บรวบรวมขอมูล  ประสานงานไปยังเจาหนาที่ ที่ทํางานในบริษัท เอกชนแหงหน่ึงยาน นิคม

อุตสาหกรรมบางปู ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ โดยผูวิจัยเปนคนชี้แจงไปยังเจาหนาที่แจก

แบบสอบถามใหทราบวัตถุประสงคของการวิจัย 

การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 

ใชคาความถี่แลคารอยละ คาเฉล่ียและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน เพื่อทดสอบสมติฐาน 

ใชคาที (t-test) การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA)และการทําสอบรายคูดวยวิธี

ของเซฟเฟ (Scheffe’s)และวิเคราะหสหสัมพันธ (Pearson Correlation) 

การหาคุณภาพเคร่ืองมอื ไดแกสถิติที่ใชในการหาคุณภาพเคร่ืองมือความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  

ผลการวิจัย 

1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน  พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 53.33  มีอายุ 26-30 ป รอยละ 

28.57  มีอายุงาน 1-3 ป รอยละ 26.98 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  รอยละ 55.56 มีสถานภาพโสด รอยละ 48.57 มี

ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ รอยละ 53.33 มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 15,000-20,000 บาท รอยละ 23.17 

 2. ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยในการทํางานของพนักงานในองคการ มีดังน้ี  

  2.1 ระดับความคิดเห็นโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  โดยทุกดานอยูในระดับมาก  ดานที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด 

คือ ดานความรูความเขาใจในงานที่ทํา รองลงมา  คือ  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับความคิดเห็นมาก 

และดานความสัมพันธระหวาง    ดานความมั่นคง กาวหนาในงาน และ ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน ตามลําดับ 

  2.2 ระดับความคิดเห็น รายดาน มีดังน้ี 

     2.2.1 ดานความรูความเขาใจในการทํา ระดับความคิดเห็น  โดยรวมอยูในระดับมาก   ขอที่มีคาเฉล่ีย

สูงสุดคือ คือ งานที่กําลังทําอยูทานมีความเขาใจและการเห็นวามีความสําคัญ รองลงมา  ไดรับการการฝกอบรมกอนที่

จะมีการปฏิบัติงานจริง และ ทานมีความรูตามระเบียบปฏิบัติ ขั้นตอนหรือตามมาตรฐานของงานในหนาที่ ที่กําลังทําอยู

ตามลําดับ  สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด คือ เขาใจขั้นตอนการปฏิบัติงานและไมมีความยุงยากซับซอนในแตละขั้นตอน 

   2.2.2 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉล่ีย

สูงสุด คือ ฝายบริหารของบริษัทไดเขามามีสวนรวมในการสืบสวนสอบสวนการออกมาตรการเพื่อปองกันมิใหเกิด

อุบัติเหตุขึ้น รองลงมา  บริษัทไดมีการจัดอุปกรณปองกันอันตรายสวนบุคคลและเคร่ืองมือในการปฐมพยาบาลเบื้องตน

อยางเพียงพอและเหมาะสม และ พื้นที่ในการปฏิบัติงานไดจัดใหมีแสงสวางที่เพียงพอตอการทํางาน ไมมีเสียงรบกวน



 
จนกอใหเกิดผลเสียหายตอการทํางาน ตามลําดับ  สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด  คือ  พื้นที่ในการปฏิบัติงานมีอุณหภูมิ

ที่เหมาะสม ไมรอนหรือหนาวจนเกินไป ไมมีสารเคมีที่เปนอันตรายตอรางกายหรือสารปนเปอนอยูในอากาศ  

   2.2.3 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ระดับความคิดเห็น โดยรวมอยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉล่ีย

สูงสุด คือ มีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หัวหนางานและฝายบริหาร  รองลงมา คือ ไดรับความ

ชวยเหลือในดานตางๆตามความเหมาะสมจากเพื่อนรวมงานผูใตบังคับบัญชา หัวหนางานและฝายบริหารเสมอในเวลา

ที่มีปญหา และ ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา หัวหนางานและฝายบริหาร ตามลําดับ  และขอที่

มีคาเฉล่ียต่ําที่สุด  คือ  ไดรับความยุติธรรมภายใตกฎระเบียบของบริษัทเทาเทียมกับพนักงานทุกคน  

   2.2.4 ดานดานความมั่นคง กาวหนาในงาน  ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ขอที่มี

คาเฉล่ียสูงสุด คือ งานที่ปฏิบัติมีความทาทายและกระตุนใหเกิดความตองการอยากจะทํางานมีการเปล่ียนแปลง 

ปรับปรุงและพัฒนาอยูตลอดเวลา รองลงมา  มีคูมือปฏิบัติงานและมีคําส่ังการปฏิบัติงานที่ทําใหสามารถทํางานไดอยาง

สะดวกและงายขึ้น และ งานที่กําลังทําอยูมีความเหมาะสมและทําใหรูสึกวาจะมีอนาคตที่ดีขึ้น มีความรูสึกชอบและสนุก

กับงานที่ทํา ตามลําดับ  สวนขอที่มีคาเฉล่ียต่ําที่สุด  คือ  ไดรับความยุติธรรมในการพิจารณาเล่ือนตําแหนงเล่ือนขั้น

เงินเดือน  

   2.2.5  ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก ขอที่มี

คาเฉล่ียสูงสุดคือ มีความเชื่อมั่นในความมั่นคงของบริษัท รองลงมา คาตอบแทนหรือเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับ

ความรู และความสามารถและประสบการณทํางาน และบริษัทไดใหคาตอบแทนแกพนักงานที่ชวยปรับปรุงงานของ

บริษัทอยางเหมาะสม ตามลําดับ  สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด  คือ  บริษัทไดจัดใหมีสถานที่พักผอนและกิจกรรม

สันทนาการกับพนักงานไวอยางเพียงพอและเหมาะสม  

3. ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  

   3.1 ระดับความคิดเห็นโดยภาพรวมและทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉล่ียมากที่สุดคือ ดาน

คุณภาพของงาน รองลงมาปริมาณงาน และดานความสําเร็จในงาน ตามลําดับ 

   3.2 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน รายดาน   

     3.2.1 ดานปริมาณงาน ระดับความคิดเห็น  โดยรวมอยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุดคือ 

พนักงานทํางานไดตามเปาหมายที่วางไว รองลงมาคือ ชิ้นงานที่ผลิตออกมามีจํานวนตรงตามที่บริษัทหรือหนวยงาน

ตองการ และผลงานปฏิบัติไดครบจํานวนตามที่ลูกคาตองการ ตามลําดับ สวนที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุด  คือ   บริษัทหรือ

หนวยงานมีการกําหนดเปาหมาย จํานวนการผลิตที่พอดีไมมากเกินไป      

    3.2.2 ดานคุณภาพของงาน  โดยรวมอยูในระดับมาก ขอที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด คือ พนักงานทํางานมี

คุณภาพตรงตามมาตรฐานที่บริษัทหรือหนวยงานไดกําหนดไว รองลงมาคือ บริษัทหรือหนวยงานมีการควบคุมการ

ทํางานที่มีมาตรฐาน และพนักงานทํางานไดตรงตามเปาหมายและงานออกมามีคุณภาพ ตามลําดับ  สวนที่คาเฉล่ีย

นอยที่สุดคือ  คุณภาพของงานที่ต่ํากวาเกณฑมาตรฐานอยูในเกณฑที่พิกัดยอมรับได  

  3.2. 3 ดานความสําเร็จในงาน โดยรวมอยูในระดับมาก โดยขอที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุดคือ ทานสามารถ

ปฏิบัติงานใหบรรลุตามวัตถุประสงค  รองลงมา  คือ ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาโดยมอบหมายงาน

สําคัญใหปฏิบัติ และทานรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานและปรับปรุงการทํางานเสมอ ตามลําดับ  

สวนที่คาเฉล่ียนอยที่สุดคือ  ผูบังคับบัญชาแสดงกลาวคําชมตอความสําเร็จในงานของทานได  

4. ประสิทธิภาพการทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน  ไดแก  เพศ  ชวงอายุ  และอายุงาน  

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันทั้งดานปริมาณงาน คุณภาพของงาน และความสําเร็จในงาน  

   4.1 สวนระดับการศึกษา โดยภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05  เมื่อทดสอบรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Schaffe’) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวม ตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อเปรียบเทียบรายคู พนักงานที่มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรีมี



 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และพนักงานที่มีระดับ

การศึกษา สูงกวาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สูงกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  

ระดับการศึกษากับปริมาณงาน ที่มีความแตกตางกัน  คือ พนักงานที่มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรีม ี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน สูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  และพนักงานที่

มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานปริมาณงาน สูงกวา พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

ระดับการศึกษากับคุณภาพงานที่มีความแตกตางกัน  คือ พนักงานที่มีระดับการศึกษา ระดับปริญญาตรี 

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพงาน มากกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 

 ระดับการศึกษากับดานความสําเร็จในงานที่มีความแตกตางกัน  คือ พนักงานที่มีระดับการศึกษา ระดับสูงกวา

ปริญญาตรีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จในงาน มากกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา

ปริญญาตรี 

 4.2 ตําแหนงงาน โดยภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  เมื่อทดสอบรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Schaffe’) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวม ตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05เมื่อเปรียบเปนรายคู ตําแหนงงานที่แตกตางกันประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน

ปริมาณงาน คุณภาพของงาน และความสําเร็จใน คือระดับหัวหนาหนวยมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากกวาระดับ

ปฏิบัติการ ตําแหนงงานกับปริมาณงาน  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันทั้ง  ตําแหนงงานระดับ

ปฏิบัติการ ระดับหัวหนาหนวยระดับผูจัดการ ระดับสูงกวาผูจัดการ อ่ืน ๆ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตาง

กัน ตําแหนงงานกับคุณภาพงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันทั้ง  ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ ระดับ

หัวหนาหนวยระดับผูจัดการ ระดับสูงกวาผูจัดการ อ่ืน ๆ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ตําแหนงงาน

กับความสําเร็จของงาน  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันทั้ง  ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ ระดับหัวหนา

หนวยระดับผูจัดการ ระดับสูงกวาผูจัดการ อ่ืน ๆ มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 

     4.3 รายไดเฉล่ียตอเดือน  โดยภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 เมื่อทดสอบรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Schaffe’) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวม ตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ รายไดเฉล่ียตอเดือนมากกวา 35,000 มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โดยรวมมากกวารายไดเฉล่ียตอเดือน  10,001–15,000 รายไดเฉล่ียตอเดือนมากกวา 35,000 มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยรวมมากกวา รายไดเฉล่ียตอเดือน 15,001–20,000 และ รายไดเฉล่ียตอเดือนมากกวา 35,000 มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวม มากกวารายไดเฉล่ียตอเดือน 20,001–25,000 

  รายไดเฉล่ียตอเดือนกับปริมาณงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ดานปริมาณงานไมแตกตางกัน    

  รายไดเฉล่ียตอเดือนกับคุณภาพของงาน  ที่มีความแตกตางกันคือ พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียมากกวา 35,000  

บาทตอเดือน  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มากกวาผูมีรายไดเฉล่ียตอเดือน  10,001  – 15,000  บาทอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   

  รายไดเฉล่ียตอเดือนกับความสําเร็จในงาน ที่มีความแตกตางกันคือ  พนักงานที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือนมากกวา 

35,000 มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในงานมากกวารายไดเฉล่ียตอเดือน 10,001–15,000 รายได

เฉล่ียตอเดือนมากกวา 35,000 มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในงานมากกวารายไดเฉล่ียตอเดือน 

15,001–20,000และ รายไดเฉล่ียตอเดือนมากกวา 35,000 มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในงาน

มากกวารายไดเฉล่ียตอเดือน 20,001–25,000 บาทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 5. ความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงาน  ดานคุณภาพ

ของงานและดานความสําเร็จในงาน 



 
  5.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานปริมาณงานมีความสัมพันธกันมากกับความรูความเขาใจในงาน  

ความสัมพันธระหวางบุคคล  สวนดานความมั่นคง กาวหนาในงานและขวัญและกําลังใจในการทํางาน  มีความสัมพันธ

กันปานกลางกับดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

   5.2  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพของงาน  มีความสัมพันธกันมากกับ ความรูความเขาใจ

ในงานที่ทํา ความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานความมั่นคง กาวหนาในงานและขวัญและกําลังใจในการทํางาน  มี

ความสัมพันธปานกลางกับดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

                5.3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในงาน  มีความสัมพันธกันมากกับความรูความเขาใจ

ในงานที่ทํา  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  ดานความมั่นคง กาวหนาในงานและ

ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. ควรมีการศึกษาเก่ียวกับความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพของพนักงานกับการปฏิบัติงานเพื่อนําไปสูการ

พัฒนาการปฏิบัติงานของพนักงานใหมีประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น 

2. ควรศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคในการเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานในระดับตางๆเพื่อนํามาปรับใชกับ 

นโยบายในการบริหารในการทางานการแบงงานใหชัดเจนเพื่อสงผลตอประสิทธิผลของงานที่ปฏิบัติไดใหออกมามี

คุณภาพและเปนที่พอใจของผูบริหารตอไป 

 3. ควรศึกษาปจจัยในการทํางาน เก่ียวกับการสภาพแวดลอมลอมที่เก่ียวกับเทคโนโลยีใหม และการฝกทักษะ

ที่จําเปนสําหรับการเปล่ียนในดานเทคโนโลยี และนอกจากน้ียังตองควรศึกษาทักษะที่จําเปนสําหรับองคการสมัยใหม 
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