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    การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมาย เพ่ือศึกษาการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด โดยศึกษาการ
บริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ซึ่งจําแนกตามองคประกอบ 7 ดาน ไดแก การจางงานตลอดชพี 
การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความรบัผิดชอบแบบเปนกลุม การประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ควบคุมตนเองไมเปนทางการ เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะ
ดาน มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานชาว
ไทยบรษิัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  ที่ปฏิบตัิงานในสวนสํานักงานใหญสาทรและสํานักงานที่
โรงงานทั้ง 3 โรงงาน รวม 149 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถติิ
ที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความ
แตกตางโดยใชสถิตคิาที การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว ดานความแตกตางทดสอบ
รายคูโดยวิธีกําลังสองอยางมีนัยสําคัญนอยที่สุด การทดสอบหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน สําหรับการวิเคราะหขอมูลทางสถิติใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติสําหรับสังคมศาสตร 

 
ผลการวิจัยพบวา 

 1.พนักงานบริษัทไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง  
31-39 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึน้ไป มีตําแหนงงานเปนหัวหนางานขึ้นไป มีอายุงานนอย
กวาหรือเทากับ 10 ป มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
 2.พนักงานบริษัทไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีระดับความคิดเห็นโดยภาพรวมตอการ
บริหารจัดการที่สอดคลองตามแนวทฤษฎี J และเม่ือพิจารณารายดานพบวา พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการที่สอดคลองตามแนวทฤษฎี J ทุกดาน ไดแก ดานการจางงาน
ตลอดชีพ ดานการตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ดานความรับผิดชอบแบบเปนกลุม ดานการ
ประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ดานควบคมุตนเองไมเปนทางการ ดาน
เสนทางอาชีพไมเนนความเชี่ยวชาญเฉพาะดานและดานมีความเกี่ยวของกันในลกัษณะ
ครอบครัว  

3.พนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด ที่มีระดับการศกึษาที่แตกตางมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ดานเวลา และดานคณุภาพ แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  



4.พนักงานบริษัทไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ดานเวลา และดานคุณภาพแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  

5.การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J โดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานดานเวลาและดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว สําหรับดานเวลามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
สําหรับดานคุณภาพมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

6.การประเมินผลและการเลือ่นตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลาและดานคุณภาพของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
โดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

7.การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท และความรับผิดชอบแบบเปนกลุม มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว โดยมีความสัมพันธกัน
ในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

8.เสนทางอาชีพไมเนนความเชี่ยวชาญเฉพาะดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจายและดานปริมาณของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว โดยมีความสัมพันธกัน
ในระดับต่ํา และเปนไปในทศิทางเดียวกัน  
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 The research is aimed to study theory J management affecting employees’ work 
efficiency of Thai Toray Synthetics Co., Ltd. that is categorized into seven aspects, 
which are life-time employment, consensus decision making, group responsibility, slow 
evaluation and promotion, informal self control, non-specialized career path, and family-
like relationship.  Sample size is 149 employees of Thai Toray Synthetics Co., Ltd. who 
are working at Sathon Head Quarter and three factory offices.  Data is collected through 
questionnaires.  The statistics for data analysis are percentage, mean and standard 
deviation.  The statistics for hypothesis proving are t-test and one-way ANOVA, pair 
differences analyzed by using Least Significant Difference, and Pearson product moment 
correlation coefficient.   The Statistical Package for the Social Sciences is contributed to 
data processing.   
  
 The results are as follows: 

1. Most employees of Thai Toray Synthetics Co., Ltd. are female, between 31 
and 39 years old, having bachelor degree or higher, working in supervisor level, working 
with the company for 10 years at most, and having average monthly income at 15,000 
baht at most.   

2.  Employees’ opinions of Thai Toray Synthetics Co., Ltd. are conformable 
with overall theory J management.   Considering in each aspects, employees’ opinions 
are conformable with theory J management in all aspects as well, which are  life-time 
employment, consensus decision making, group responsibility, slow evaluation and 
promotion, informal self control, non-specialized career path, and family-like relationship. 

3. The difference in employees’ education level of Thai Toray Synthetics Co., 
Ltd. influences the difference in work efficiency: category of expense, time period, and 
quality with statistical significance of .05 level. 



4. The difference in employees’ average monthly income of Thai Toray 
Synthetics Co., Ltd. influences the difference in work efficiency: category of expense, 
time period, and quality with statistical significance of .05 level. 

5. There is correlated between theory J management and employees’ work 
efficiency of Thai Toray Synthetics Co., Ltd in category of time period and quality with 
statistical significance of .05 level. The correlation between theory J management and 
work efficiency in category of time period is at low level in positive direction whereas the 
correlation between theory J management and work efficiency in category of quality is at 
slightly low level in positive direction. 

6. There is correlated between slow evaluation and promotion and 
employees’ work efficiency of Thai Toray Synthetics Co., Ltd in category of time period 
and quality with statistical significance of .05 level in positive direction at slightly low 
level.  

7. There is correlated between consensus decision making and group 
responsibility and  employees’ work efficiency of Thai Toray Synthetics Co., Ltd in 
category of quality is in positive direction at  slightly low level with statistical significance 
of .05 level. 

8. There is correlated between non-specialized career path and  employees’ 
work efficiency of Thai Toray Synthetics Co., Ltd in category of expense and quantity 
was in positive direction at  low level with statistical significance of .05 level. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

สารนิพนธฉบบันี้สําเร็จลลุวงไดดวยความอนุเคราะหจากรองศาสตราจารยสุพาดา  
สิริกุตตา อีกทัง้ผูชวยศาสตราจารย ดร. ณักษ กุลิสร และรองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน  
ที่ใหคําปรึกษา ชี้แนะและตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ เพ่ือใหสารนิพนธฉบบันี้เสร็จสมบูรณ 
รวมถึงคณาจารยภาควิชาบริหารธุรกิจ และอาจารยพิเศษหลักสูตรบริหารธุรกิจทุกทานที่ไดอบรม
สั่งสอนวิชาความรูที่เปนประโยชนอยางยิ่ง ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุคณาจารยทุกทาน  
ดวยความเคารพอยางสูง และขอบคุณเจาหนาที่ภาควชิาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
และเจาหนาทีบ่ัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน ทีไ่ดชวยประสานงานและใหความรวมมือเปนอยางดี 
 ขอขอบคุณ บริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด ที่ไดอนุเคราะหใหผูวิจัยดําเนินการวิจัย 
โดยใชขอมูลพนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด เปนกลุมตัวอยาง ตลอดจนพนักงาน
ทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  

ทายสุดน้ีผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คณุพอ ขอบคุณพ่ีสาวและนองสาว เพ่ือนสนิทที่
คอยเปนกําลังใจและชวยเหลือเสมอ ขอบคุณเพ่ือน ๆ นิสิต MBA สาขาการจัดการ ภาคพิเศษ 
รุนที่ 9 ที่ไดใหคําแนะนําในการทําสารนิพนธฉบบันี้ ตลอดจนผูมีสวนสําเร็จตองานวิจัยนี้ทุกทาน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
  
 การบริหารจัดการ หมายถึง การปฏิบตัิการตามหนาที่บริหารของหนวยงานเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสดุ โดยอาศัยภาวะผูนําที่จะเพ่ิมสมรรถภาพ 
ความสามารถ และรวมน้ําใจของบุคลากรในองคกรใหสามารถทํางานเปนทีม มีความรับผิดชอบ
ที่สามารถตรวจสอบได และพัฒนายกระดับมาตรฐานการปฏิบัติอยางตอเน่ือง  และในองคกรแต
ละองคกรยอมมีวิธีการบริหารจัดการที่แตกตางกันออกไป แตเปาหมายขององคกรทุกองคกรคือ 
สามารถบริหารจัดการเพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินไปถึงเปาหมายทางธุรกิจที่ไดวางไวแต
องคกรจะเจริญเติบโตไปไมได หากพนักงานในองคกรขาดประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน และ
ปจจัยหลักอีกประการนอกเหนือคุณสมบัติ ความรู ความสามารถ ความเขาใจในงาน ของ
พนักงานในองคกรแลว องคกรจะตองมีวธิีการบริหารจัดการที่ดี  
 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J (Theory J – Japanese) ซึ่งเปนทัศนะการบริหาร
จัดการแบบญ่ีปุน ที่เนนการจางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความรับผิดชอบ
แบบเปนกลุม การประเมินผลและการเลือ่นตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ควบคมุตนเองแบบไม
เปนทางการ เสนทางอาชีพไมเนนความเชี่ยวชาญเฉพาะดานและมีความเก่ียวของกันในลักษณะ
ครอบครัว แนวคิดน้ีเปนสิ่งที่นาสนใจและนาศึกษาเปนอยางยิ่ง ซึ่งองคกรญ่ีปุนใชการบริหาร
จัดการแบบน้ีกับทรัพยากรมนุษยขององคกรตนมาอยางยาวนานจวบจนปจจุบันองคกรญ่ีปุน
หลายแหงไดเขามาลงทุนประกอบกิจการในไทย โดยใชการบริหารจัดการแบบญ่ีปุนกับพนักงาน
ชาวไทย แมในภาวะเศรษฐกิจผันผวนในรอบปที่ผานมา จะเกิดผลกระทบอยางมากกับทุกวงการ
ธุรกิจ สิ่งทีส่ําคัญอีกประการหนึ่ง นอกเหนือจากองคกรมีวิธีการบริหารจัดการที่ดีแลว คือ 
พนักงานที่ปฏิบัติงานในองคกร หากขาดประสิทธิภาพแลว องคกรก็ไมสามารถที่จะอยูรอดได
อยางยาวนานหรือหากไมมีวิธีการปรับปรุงหรือปองกันแกไขกระบวนการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพแลว ก็ยากที่จะสามารถแขงขันทางธุรกิจได 

บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัดเปนบริษัทที่มีระบบการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี 
J และอยูในธรุกิจส่ิงทอ โดยธุรกิจส่ิงทอไดรับผลกระทบอยางมากจากภาวะเศรษฐกิจผันผวนใน
รอบปที่ผานมา โดยบริษัท ไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด เปนบริษทัหนึ่งในกลุมโทเร ซึ่งมีบริษทั
แมอยูที่ญี่ปุน คือ Toray Industries, Inc. และมีระบบบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J เชนกัน 
บริษัทแหงนี้ เกิดจากการรวมตวักันของ 3 บริษัท คอื บริษัท โทเร ไนลอน ไทย จํากัด บริษัท 
โทเร ไฟเบอร (ประเทศไทย) จํากัด และ บริษัท 3TM พลาสติก จํากัด เม่ือเดือนตุลาคม ป 2546 
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จากความสําคญัของการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J และ ประสิทธภิาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน รวมถึงเปนองคกรที่มีบริษทัแมตั้งอยูที่ญี่ปุน ดังที่ไดกลาวไวขางตน 
ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษาถึงความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มี
ผลตอประสทิธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด เพ่ือเปน
ขอมูลสําหรับผูบริหารไวใชในการวางแผนพัฒนาองคกร  เพ่ือใชกําหนดนโยบายองคกรตลอดจน
ใชวเิคราะหเพ่ือปรับปรุงการบริหารจัดการที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน รวมไปถึงเปนแนวทางเพื่อเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันทางธรุกิจ 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

อายุงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย 
โทเร ซินเทตคิส จํากัด 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J โดยจําแนก 
ตามองคประกอบ 7 ดาน ไดแก การจางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความ
รับผิดชอบแบบเปนกลุม การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ควบคุม
ตนเองไมเปนทางการ เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน มีความเกี่ยวของกันในลักษณะ
ครอบครัว กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด 

 
ความสําคญัของการวิจัย 

1. ผลของวิจัยครัง้นี้สามารถนํามาเปนขอมูลสําหรับผูบริหารเพ่ือใชในการวางแผน 
พัฒนาองคกร ใชกําหนดนโยบายองคกรตลอดจนใชวิเคราะหเพ่ือปรับปรุงการบริหารจัดการ 
ที่สงผลกระทบตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานรวมไปถึงเปนแนวทางเพื่อเพ่ิม
ศักยภาพในการแขงขันทางธุรกิจ 

2. ผลของการวิจัยครั้งน้ีสามารถนําไปเปนขอมูลพ้ืนฐานเพื่อสืบคนสําหรับผูที่สนใจ 
ศึกษาเรื่องเก่ียวกับการบรหิารจัดการตามแนวทฤษฎี J ในอนาคต 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตของเน้ือหา 
การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยทําการศึกษาการจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด โดยศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีตอการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ของบริษัท ไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด  
และความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของตนเอง 

 
2. ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 

  ประชากร : ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ คือ พนักงานชาวไทยบริษัท ไทย 
โทเร ซินเทตคิส จํากัด  ที่ปฏิบตัิงานในสวนสํานักงานใหญสาทรและสํานักงานที่โรงงานทั้ง 3 
โรงงาน  ไดแก โรงงานลาดปลาเคา, โรงงานอยุธยา, โรงงานนครปฐม รวมทั้งหมด 165  คน
(ขอมูลจากบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2551) 
 

กลุมตวัอยาง : กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ พนักงานชาวไทยบรษิทั 
ไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด  ที่ปฏิบตัิงานในสวนสํานักงานใหญสาทรและสํานักงานที่โรงงานท้ัง 
3 โรงงาน  ไดแก โรงงานลาดปลาเคา, โรงงานอยุธยา, โรงงานนครปฐม ซึ่งหาไดจากการคิดคา 
90% จากประชากรทั้งหมด 165  คน (165X0.9) ไดจํานวน149 คน และเนื่องจากทราบขนาด
ของประชากรจึงสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปนเลือกวิธีการสุมตวัอยางแบบชัน้ภูมิ (Stratified 
random sampling) และสุมตัวอยางแบบกําหนดสัดสวน (Proportionate) 

 
3. ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) แบงเปนดังนี้ 

1.1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก 
1.1.1  เพศ 
 1.1.1.1  ชาย 
 1.1.1.2  หญิง 
1.1.2 อายุ 
 1.1.2.1  22 - 30 ป 
 1.1.2.2  31 - 39 ป 
 1.1.2.3 40 - 48 ป 
 1.1.2.4 มากกวา 48 ป ขึ้นไป 
1.1.3 ระดับการศึกษา 
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1.1.3.1 ต่ํากวาปริญญาตร ี
1.1.3.2 ปริญญาตรี 
1.1.3.3 สูงกวาปริญญาตร ี

  1.1.4 ตําแหนงงาน 
   1.1.4.1 พนักงานปฏิบตัิการ 
   1.1.4.2 หัวหนางานขึ้นไป 
  1.1.5 อายุงาน 
   1.1.5.1 นอยกวาหรือเทากับ 10 ป 
   1.1.5.2 11 - 20 ป 
   1.1.5.3 21  - 30 ป 
   1.1.5.4 มากกวา 30 ปขึ้นไป 
  1.1.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
   1.1.6.1 นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
   1.1.6.2 15,001 – 30,000 บาท 
   1.1.6.3 30,001 – 45,000 บาท 
   1.1.6.4 45,001 – 60,000 บาท 

1.1.6.4 มากกวา 60,000 บาทขึ้นไป 
 1.2 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ไดแก 
  1.2.1 การจางงานตลอดชีพ 
  1.2.2 การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท 
  1.2.3 ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม 
  1.2.4 การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 
  1.2.5 ควบคุมตนเองไมเปนทางการ 
  1.2.6 เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
  1.2.7 มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  ซึ่งพิจารณาได 4 ดาน ดังตอไปน้ี 

 2.1.1 ดานคาใชจาย 
 2.1.2 ดานเวลา 
 2.1.3 ดานคุณภาพ 
 2.1.4 ดานปริมาณงาน 
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คํานิยามศัพทเฉพาะ 
1. การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J หมายถึง การปฏิบัติการตามหนาที่บริหารของ

หนวยงานเพือ่ใหบรรลุวตัถปุระสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลสูงสุด โดยอาศัยภาวะ
ผูนําที่จะเพ่ิมสมรรถภาพ ความสามารถ และรวมน้ําใจของบุคลากรในองคกรใหสามารถทํางาน
เปนทีม มีความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได และพัฒนายกระดับมาตรฐานการปฏิบัติอยาง
ตอเน่ือง โดยใชแนวคิดการจัดการของญี่ปุน ดังตอไปน้ี 

1.1 การจางงานตลอดชีพ  (Lifetime Employment)  หมายถึง การจางงานจนกระทั่ง
พนักงานเกษยีณอาย ุ เพ่ือใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกร  และมีความรูสกึวาตนเองเปน
สวนหนึ่งขององคกร  คนที่อยูในบรษิัท (องคกร) นานๆ อาจไดรางวัล (reward) เปนหุนของ
บริษัทดวย 

1.2 การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท (Collective decision making) หมายถึง การ
ตัดสินใจรวมกันระหวางผูบริหารและพนักงาน ไมไดขึ้นอยูกับบุคคลใดบุคคลหน่ึง 

1.3 ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม (Collective responsibility for the outcomes of 
decisions) หมายถึง ความรับผิดชอบรวมกันสําหรับผลลัพธของการตัดสินใจ 

1.4.การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Slow Evaluation and 
Promotion) หมายถึง การประเมินผลและการเลื่อนตาํแหนงจะทําตามขั้นตอน ไมขามขั้น ซึ่ง
ขึ้นอยูกับระยะเวลาการปฏบิัติงานและผลการปฏิบตัิงานมีความเกี่ยวของกับระบบอาวุโส 
(Seniority System) และการจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) 

1.5 ควบคุมตนเองไมเปนทางการ (Implicit Control Mechanism) หมายถึง การควบคุม
งานนั้น  จะทําทั้งโดยวิธเีปดเผย  หรือทางลับ  หรือจะทางไหนก็แลวแต  แตจะกระทําอยาง
สมดุลเหมาะสม ซึ่งพนักงานตางยอมรับซึ่งกันและกัน 

1.6 เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Nonspecialized career paths) หมายถึง 
พนักงานสามารถปฏิบตัิงานไดหลายหนาที่ แตไมมีความเช่ียวชาญพิเศษดานใดดานหนึ่ง 

1.7 มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic concern for employees as 
people) หมายถึง พนักงานภายในองคกรมีความผูกพันกันเหมือนครอบครัวเดียวกัน 

2. ประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานของพนักงาน หมายถึง การปฏิบัติงานที่ไดผลตาม
ปริมาณและคณุภาพตามที่คาดหวัง โดยคํานึงถึงการใชทรัพยากรที่ดีและการใชเวลาที่เหมาะสม 
ซึ่งเก่ียวของกบัความสามารถในการบริหารจัดการของผูบริหารและพนักงานในบริษัท ไทย โทเร 
ซินเทติคส จํากัด และมีวิธวีดั 4 ดาน ดังตอไปน้ี 

2.1 ดานคาใชจาย หมายถึง การปฏิบัติงานที่ไดผลภายในงบประมาณที่กําหนดไว 
2.2 ดานเวลา หมายถึง การปฏิบัติงานทีไ่ดผลตามเวลาที่กําหนดไว 
2.3 ดานคุณภาพ หมายถึง การปฏิบัติงานที่ไดผลตามคุณภาพที่ตั้งไว 
2.4 ดานปริมาณ หมายถึง การปฏิบัติงานที่ไดผลตามปริมาณที่คาดหวังไว 



 6

กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 ในการศึกษาวจัิยเรื่องการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังน้ี 
 
 

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
       

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ของพนักงาน 
บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
อายุงาน 
ตําแหนงงาน 
ระดับการศึกษา 
อายุ 
เพศ 

ลักษณะสวนบุคคล 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- 

เสนทางอาชีพไมเนนความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดาน 

มีความเกี่ยวของกัน 

ในลักษณะครอบครัว 

- 

- 

- 

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม 

การประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 

ควบคุมตนเองแบบ 

ไมเปนทางการ 

- 

- 

การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J 
การจางงานตลอดชีพ 
การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท 

- 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร 
ซินเทติคส จํากัด แตกตางกัน 

2. การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J  ไดแก การจางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบ 
เปนเอกฉันท ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไป ควบคุมตนเองไมเปนทางการ เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน มีความเกี่ยวของ
กันในลักษณะครอบครัว มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย 
โทเร ซินเทตคิส จํากัด 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
ในการศึกษาวจัิยเรื่องการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
เอกสารและผลงานวิจัยที่เก่ียวของเพ่ือนํามาใชในการกําหนดสมมติฐาน การกําหนดตัวแปร 
กรอบแนวความคิดตลอดจนแนวทางในการดําเนินการวิจัย โดยแบงตามหัวขอดังตอไปน้ี 

1. ความหมายของการบริหารจัดการ 
2. แนวคิดทางการบริหารจัดการ 
3.  แนวคิดทางการบริหารจัดการตามทฤษฎี J  
4.  ความหมายของประสิทธิภาพ 
5. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 
6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

1.  ความหมายของการบริหารจัดการ 
รศ. ศิริวรรณ เสรีรัตน (2545: 18-23) ไดกลาวไววา การบริหารจัดการ (Management)  

หมายถึง หนาที่ตาง ๆ (A set of functions) ที่กําหนดทิศทางในการใชประโยชนจากทรัพยากร
ทั้งหลายอยางมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร การใชทรัพยากร
อยางมีประสิทธิภาพ (Efficient) หมายถึงการใชทรัพยากรไดอยางเฉลียวฉลาดและคุมคา (Cost-
effective) สวนการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิผล (Effective) หมายถึงการตัดสินใจไดอยาง
ถูกตอง (Right Decision) และมีการปฏิบตัิการไดสําเร็จตามแผนที่กําหนดไว ดังนั้นผลสําเร็จของ
การบริหารจัดการ 
จึงตองมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลคูกัน   (Griffin. 1997: 4) 
 ศ.สมพงษ  จุยศิริ ไดกลาวไววา การจัดการเปนการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ทรัพยากรในที่นี้คือ 4M ซึ่งเปนองคประกอบหลักที่เก่ียวของกับการดําเนินงาน คือ Man–
บุคลากร  Money –เงิน  Method – วิธีการ  Material/Machine - วสัดุอุปกรณ/เคร่ืองมือ 
 James A.F.Stoner  ไดใหความหมายของการจัดการวา เปนกระบวนการ  (Process)  
ของการวางแผน (Planning)  การจัดองคการ (Organization) การส่ังการ (Leading) และการ
ควบคุม (Controlling) ความพยายามของสมาชิกในองคการและการใชทรัพยกรตาง ๆ เพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงคที่องคการกําหนดไว   
 Mary Parker Follett   ไดใหความหมายของการบริหารการจัดการวา เปนเทคนิคการ
ทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยผูอ่ืน  



 9 

 George R.Terry   ไดใหความหมายของการบริหารการจัดการวา เปนกระบวนการของ
การวางแผนการจัดองคการ การกระตุนและการควบคุมใหบรรลจุุดมุงหมายรวมกัน โดยใช
ทรัพยากรบุคคลและอ่ืน ๆ                          

Chester I. Barnard & Herbert G. Hicks ไดใหความหมายของการจัดการ 
(Management) วาคือ การจัดการภาระกิจภายในองคการใหบรรลุวตัถุประสงคและเปนไปตาม
นโยบายแผนงานที่ไดกําหนดไวหรือหมายถึง ภาระกิจของบุคคลหน่ึงบุคคลใดหรือหลายคนทีเ่ขา
มาทําหนาที่ประสานใหการทํางานของแตละบุคคลท่ีตางฝายตางทําไมสามารถบรรลุผลสําเร็จได   
สวนการบริหาร  (Administration)  หมายถึง การบริหารที่เก่ียวของกับการดําเนินการในระดับ
และแผนงาน ซึ่งสวนใหญใชกับการบริหารในภาครัฐหรือองคการขนาดใหญ     

จากความเห็นของนักวิชาการตอคําทั้ง 2 จะเห็นไดวามีความแตกตางกัน ขึ้นอยูกับ
เจตนารมณของผูใชวาจะมีความเหมาะสมไปในทางใด ซึ่งอาจใชคําทั้ง 2 แทนกันได      

 

2.  แนวคิดทางการบริหารจัดการ 

 ในอดีตที่ผานมาระบบการจดัการของการผลิต และกิจกรรมตาง ๆ ก็ดี ทางเศรษฐกิจ 
ทางการตลาด มิไดมีความสลับซับซอนมากนัก และไมตองอาศยัระบบของการจัดการเชนใน
ปจจุบันนี้  กระทั่งเมื่อมีการปฏิวตัิอุตสาหกรรมเกิดขึ้นในโลก (ประมาณ ป ค.ศ 1880 เปนตนมา) 
ซึ่งเปนการเปลี่ยนแปลงอยางมาก อันมีผลทําใหเศรษฐกิจ สังคม การเมือง มีการเปลี่ยนแปลงไป
จากเดิมมาก  ตลอดจนมีการเจริญเตบิโตทางเศรษฐกิจอยางรวดเร็ว และแนวคิดเก่ียวกับการ
จัดการเร่ิมเปนที่ยอมรับและขยายตัวมากขึ้น มีการพัฒนามากขึ้นเปนลําดับ 
 สําหรับแนวคดิทางการบริหารการจัดการไดวิวัฒนาการเร่ือยมาเปนลําดับ ซึง่สามารถ
แบงออกเปน 4 แนวคิด ไดแก 

1. แนวคิดกอนยุคการจัดการแบบวทิยาศาสตร ( Pre– Scientific Management ) 
 ในยุคน้ีเปนยคุกอนป ค.ศ 1880 ซึ่งการบริหารในยุคน้ีอาศัยอํานาจหรือการบังคับให
คนงานทํางาน ซึ่งวิธีการบังคับอาจใช การลงโทษ การใชแส  การทํางานในยุคน้ีเปรียบเสมือน
ทาส คนในยุคน้ีจึงตองทํางานเพราะกลวัการลงโทษ 

2. แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร ( Scientific Management )   แนวคิดน้ีเริ่ม
ในชวงของการปฏิวตัิอุตสาหกรรม คือประมาณป ค.ศ 1880  เปนตนมาจนถึงป 1930 ในยุคน้ีได
ใชหลักวิธีการจัดการแบบวทิยาศาสตรมาชวยในการบริหารการจัดการ ทําใหระบบบริหารการ
จัดการแบบโบราณไดเปลีย่นแปลงไปมาก ซึ่งบุคคลที่มีชื่อเสียงในการบริหารในยุคน้ีมี 2 ทาน คือ 
Frederich W. Taylor และ Henri J. Fayol 
 Frederich W. Taylor  ไดรับการยอกยองวาเปนบิดาแหงการจัดการแบบวทิยาศาสตร 
หรือบิดาของวิธีการจัดการที่มีหลักเกณฑ โดยไดศึกษาหาวิธีเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของ
คนงานในโรงงานอุตสาหกรรม โดย Taylor  ไดเขาทํางานคร้ังแรกในโรงงานที่เพนซิลวาเนีย เม่ือ
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 Taylor ไดคัดคานการบริหารงานแบบเกาที่ใชอํานาจ (Power)   วาเปนการบริหารที่ใช
ไมไดและมีความเช่ือวา การบริหารที่ดีตองมีหลักเกณฑ การทํางานไมไดเปนไปตามยะถากรรม 
Taylor จึงไดศึกษาและวเิคราะหเวลาการเคลื่อนไหวในขณะทํางาน ( Time and Motion ) เพ่ือดู
การทํางานและการเคลื่อนไหวของคนงานในขณะทํางาน โดยไดคิดคนและกําหนด วิธีการทํางาน
ที่ดีที่สุด (One Best Way) สําหรับงานแตละอยางที่ไดมอบหมายใหคนงานทํา   ดังนั้น ผูบริหาร
การจัดการ จึงตองเนนและปฏิบัติดังนี ้

1.กําหนดวิธีการทํางานดวยหลักเกณฑที่ไดมีการทดลองแลววาเปนวธิีที่ดีที่สุด 
2.การคัดเลือกบุคลากรและการบริหารบคุลากร ตองทําอยางเปนระบบเพื่อใหได

บุคลากรที่เหมาะสม 
3.ตองมีการประสานรวมมือระหวางผูบริหารกับคนงาน 

 4.ผูบริหารตองพิจารณาอยางรอบคอบ ในดานการวางแผน และมีการมอบหมาย
งานตามความถนัดดวย  
 สําหรับการศกึษาที่ใชหลักวิทยาศาสตร (The Scientific Approach) มีสวนประกอบ
สําคัญ 3 ลักษณะคือ 

1.มีแนวคิดทีช่ัดเจน (Clear Concept) แนวความคดิตองชัดเจนแนนอนในสิ่งที่
จะวิเคราะห   

2.วิธีทางวิทยาศาสตร (Scientific) สาขาพิจารณาขอเท็จจริงไดทางวิทยาศาสตร
หรือสังเกตได แลวนําขอมูลดังกลาวมาทําการทดสอบความถูกตอง ถาเปนจรงิก็คือหลักเกณฑ
(Principles) 

3.ทฤษฎี (Theory) หมายถึง การจัดระบบความคิดและหลักเกณฑมารวมกันเพื่อ
ได  ความรูเรื่องใดเร่ืองหนึ่ง ดังรูป 

ทฤษฎี

หลักการ

วิธีวิทยาศาตร SCIENTIFIC METHOD

แนวคิด

รายละเอียด
เฉพาะอยาง

รายละเอียด
เฉพาะอยาง

รายละเอียด
เฉพาะอยาง

หลักการ หลักการ

แนวความคิด

 
ภาพประกอบ 2 การจัดระบบความคิดและหลักเกณฑ 
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Henri J. Fayol  เปนวศิวกรเหมืองแรชาวฝรั่งเศส  ไดสรางผลงานทางแนวความคดิ 

เก่ียวกับการบริหาร ซึ่งมุงที่ผูบริหารระดับสูง โดยศึกษากฎเกณฑที่เปนสากลและไดเขียนหนงัสือ  
Industrial General Management โดย Henri J. Fayol ไดเสนอแนวคิดและกําหนดหลักเกณฑ
ในการบริหารของผูบริหารดังนี้  

1. หนาที่ของนักบริหาร (Management Functions) มีดังนี้ 
   1.1 การวางแผน (Planning) หมายถึงการที่ผูบริหารจะตองเตรียมการ
วางแผนการทาํงานขององคการไวลวงหนา   

1.2 การจัดองคการ (Organizing) หมายถึงการที่ผูบริหารจะตองเตรียม
จัดโครงสรางขององคการใหเหมาะสมกับทรัพยากรทางการบริหาร 

1.3 การส่ังการ (Directing) หมายถึงการที่ผูบริหารจะตองมีการวินิจฉัย
สั่งการที่ดี เพ่ือใหการดําเนินงานขององคการดําเนินการไปตามเปาหมาย 
   1.4 การประสานงาน (Co-ordinating) หมายถึงการที่มีผูบริหารมีหนาที่
เชื่อมโยงตาง ๆ ขององคการใหดําเนินไปอยางสอดคลองตองกัน 
   1.5 การควบคุม (Controlling) หมายถงึการที่ผูบริหารคอยควบคมุและ
กํากับกิจกรรมตาง ๆ ภายในองคการใหดําเนินไปตามแผนที่วางไว 

2. หลักการบริหาร (Management Principle) Fayol ไดวางหลักพ้ืนฐาน
ทางการบริหารไว 14 ประการ ดังนี้ 
   2.1 การแบงงานกันทํา (Division of work) การแบงงานกันทําจะทําให
คนเกิดความชํานาญเฉพาะอยาง (Specialization) อันเปนหลักการใชประโยชนของคนและกลุม
คน ใหทํางานเกิดประโยชนสูงสุด 
   2.2 อํานาจหนาที่ (Authority) เปนเคร่ืองมือที่จะทําใหผูบริหารมีสิทธิที่
จะสั่งใหผูอ่ืนปฏิบัติงานทีต่องการได โดยจะมีความรบัผิดชอบ (Responsibility) เกิดขึ้นตามมา
ดวย  ซึ่งจะมีความสมดุลยซึ่งกันและกัน 
   2.3 ความมีระเบียบวินัย (Discipline) บุคคลในองคการจะตองเคารพเชื่อ
ฟง และปฏิบตัิตามกฎเกณฑ  กติกาและขอบังคับตาง ๆ ที่องคการกําหนดไว    ความมีระเบียบ
วินัยจะมาจากความเปนผูนาํที่ดี 
   2.4  เอกภาพในการบังคบับัญชา (Unity of Command) ในการทํางาน
ใตบังคบับัญชาควรไดรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวเทาน้ัน ไมเชนนั้นจะเกิดการ
โตแยงสับสน 
   2.5 เอกภาพในการสั่งการ (Unity of Direction) ควรอยูภายใตการ
จัดการหรือการสั่งการโดยผูบังคับบญัชาคนหนึ่งคนใด 

2.6 ผลประโยชนขององคการมากอนผลประโยชนสวนบุคคล 
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(Subordinatation of individual interest to the general interest) คํานึงถึงผลประโยชนของ
องคการเปนอันดับแรก 

2.7 ผลตอบแทนที่ไดรับ (Remuneration of Personnel) ตองยุติธรรม 
และเกิดความพึงพอใจทั้งสองฝาย 

2.8 การรวมอํานาจ  (Centralization) ควรรวมอํานาจไวที่ศูนยกลาง
เพ่ือใหสามารถควบคุมได 

2.9 สายการบังคับบญัชา (Scalar Chain) การติดตอส่ือสารควรเปนไป
ตามสายงาน 

2.10 ความมีระเบียบเรียบรอย (Order) ผูบริหารตองกําหนดลักษณะ
และขอบเขตของงาน เพ่ือประสิทธิภาพในการจัดระเบยีบการทํางาน   

2.11 ความเสมอภาค (Equity) ยุติธรรม และความเปนกันเอง เพ่ือให
เกิดความจงรักภักดี 
   2.12 ความม่ันคงในการทํางาน (Stability of Tenture of Personnel) 
การหมุนเวียนคนงาน ตลอดจนการเรียนรู และความมั่นคงในการจางงาน 

2.13 ความคดิริเริ่ม(Initiative) เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น ให 
แสดงออกถึงความคิดริเริ่ม 
     2.14 ความสามัคคี (Esprit de Corps) หลีกเลี่ยงการแบงพรรคแบงพวก
ในองคการ 
                3.  แนวคิดการจัดการยุคมนุษยสัมพันธ ( Human Relation ) 
    แนวคิดมนุษยสัมพันธเปนแนวคิดที่ขัดแยงกับแนวคิดการจัดการแบบ
วิทยาศาสตร ที่เนนประสทิธิภาพของการทํางาน และมองขามความสําคัญของคน  เห็นวามนุษย
ไมมีชีวิตจิตใจ ไมมีความตองการมากนัก มีพฤติกรรมที่งายตอความเขาใจ โดยอาศัยโครงสราง
ขององคการมาเปนตวักําหนด และควบคุม ใหมนุษยทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งยุคมนุษย
สัมพันธนั้นเปนแนวคิดที่อยูในชวงระหวางป ค.ศ 1930 – 1950  เน่ืองจากเล็งเห็นวา การจัดการ
ใด ๆ จะบรรลุผลสําเร็จไดนั้นจะตองอาศัยคนเปนหลัก  ดังน้ันแนวคิดมนุษยสมัพันธ จึงไดให
ความสําคัญในเรื่องราวความสัมพันธ   
ระหวางบุคคล (Interpersonal Relations) จึงทําใหเรื่องราวของมนุษยสัมพันธ (Human 
Relation )  กลับมามีบทบาทสําคัญมากขึน้ 
              นักวิชาการสําคัญที่ใหการสนับสนุนและศกึษาแนวคิดน้ี คือ Greorge Elton 
Mayo ไดทําการทดลองวิจัยที่เรียกวา  “ Hawthorne Experiment “  เม่ือป ค.ศ  1924 –1927  
ณ Western Electric Company ในเมืองชิคาโก มลรัฐอิลลินอยส ซึ่งจุดประสงคก็คือตองการ
เขาใจพฤติกรรมของ 
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คนในหนาที่งานที่จัดไวให  ปรากฏวาคนทํางานมิใชทํางานเพ่ือหวังผลตอบแทนดวยตวัเงินเพยีง
อยางเดียว แตคนทํางานตองการดานสังคมภายในกลุม ที่เกิดขึ้นอยางไมเปนทางการ ที่เปนเรือ่ง
ของจิตใจ ตลอดจนความสัมพันธทางสังคมระหวางคนงานดวยกัน 
  การศึกษาวิจัยดังกลาวไดศกึษาทดลองออกเปน 3 ประเภทใหญ ๆ คือ 

1. การศึกษาทดลองภายในหอง (Room Studies) ไดทําการทดลองเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงของแสงสวางภายในหองทํางาน  เพื่อสังเกตประสทิธขิองการทํางานวาเปลีย่นแปลง
ไปอยางไร       

2. การศึกษาโดยการสัมภาษณ (Interviewing Studies) การทดลองนี้ก็เพื่อ
คนหาความเปลี่ยนแปลงในการทํางานเก่ียวกับสภาวะแวดลอมของการทํางานและการบังคบั
บัญชา      

3.การศึกษาโดยการสังเกต ( Observation Studies )  เปนการสังเกตการทํางาน
ของคนและปจจัยอ่ืนๆ จากการทดลองนี้ไดประโยชนหลายประการคอื 

     3.1 คนมิใชวตัถุสิ่งของ คนมีชีวติจิตใจ จะซ้ือดวยเงินอยางเดียวมิได 
     3.2 การแบงงานกันทําตามลักษณะเฉพาะตวั มิใชมีประสิทธิภาพสูงสุดเสมอ 
     3.3 เจาหนาที่ระดับสงู การจูงใจดวยจิตใจมีความสําคัญ และมีความหมาย

มากกวาการจูงใจดวยเงินตรา 
      3.4 ประสิทธิภาพการทํางานหาไดขึ้นอยูกับ สภาพแวดลอมเพียงอยาง

เดียวไม ยังขึน้อยูกับความสัมพันธภายในองคการดวย 
     จากการศึกษาแนวคิดมนุษยสัมพันธทําใหไดมีการศึกษาพฤติกรรมศาสตร
ทางการจัดการมากขึ้นโดยนําเอาหลักการจัดการมาผสมผสานกับพฤติกรรมของมนุษยใน
องคการ ทําใหไดความรูทีห่ลากหลายมากขึ้น เชน นักวิชาการ Abram Maslow ไดศึกษาการ
แสวงหาความตองการของมนุษย วามนษุยเราแสวงหาอะไร โดยเขาไดเสนอ ทฤษฎีลําดับขัน้
ของความตองการ( Hierachy  of Need )  สวน Frederick Herzberg  ไดศึกษารปูแบบของการ
จูงใจโดยไดเสนอ ทฤษฎี Two Factor Theory Of Motivation  เปนตน                                                     

4. แนวคิดการจัดการยุคการบริหารสมัยใหม ( Modern Management ) 
  แนวคิดในยุคน้ีเริ่มตั้งแตป ค.ศ 1950 – ปจจุบัน ซึ่งในขณะนีเ้ศรษฐกิจ และ
ธุรกิจขยายตวัอยางรวดเรว็ ความสลบัซับซอนในการบริหารการจัดการก็มากข้ึน เพราะฉะน้ัน
การจัดการสมัยใหม จึงตองใชหลักทางคณิตศาสตรมาชวยในการตัดสินใจ ตลอดจนการจัดการ
เชิงระบบมาชวย แตอยางไรก็ตาม การบริหารการจัดการสมัยใหมก็ยังมิอไดทิ้งหลักเกณฑทาง
วิทยาศาสตรและแนวคิดในดานมนุษยสัมพันธเสียทีเดียว 
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การจัดการเชิงระบบ (System Approach) ความหมายของระบบ (System)    
“ a set of interdependent, interaction element“   ตวัอยางเชน  คนเปนระบบ เพราะในรางกาย
ของคนเรานั้นประกอบดวย อวัยวะ  ซึ่งมีความสัมพันธซึ่งกันและกันอยางอัตโนมัติ  ระบบจึงถือ
เปน Grand Theory เปนทฤษฎีขนาดใหญ เพราะมีระบบยอยหรือส่ิงตาง ๆ มากมาย   เน่ืองจาก
ปจจัยตาง ๆ ขององคการไมวาภายในหรือภายนอก ลวนแตมีความสัมพันธ เก่ียวเนื่องเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน     ดังน้ันการบริหารการจัดการจึงตองปรับตวัใหมีความสมดุลอยางเปนระบบ  
เพ่ือใหเกิดความสัมพันธกับปจจัยตาง ๆ ที่กลาว จึงจะทําใหองคการเติบโตอยูรอดและสัมฤทธิผล
ตามเปาหมาย 

การจัดการโดยใชคณิตศาสตรหรือเชิงปรมิาณมาชวยในการตัดสินใจ  
( Quantitative or Decision Making Approach )  การศึกษาในแนวน้ีจะใชเคร่ืองมือสมัยใหมมา
ชวยในการตัดสินใจ เชน การวิเคราะหเชงิปริมาณ การวิจัย การใชคอมพิวเตอร เปนตน ทําให
ตองมีหลักการและเหตผุลมีหลักมีเกณฑ และเปนการบริหารการจัดการท่ีสามารถลดความเสี่ยง
ขององคการไดในระดับหน่ึง 

William G. Ouchi  ไดพัฒนาทฤษฏี Z หลังจากศึกษาการจัดการของธุรกิจญ่ีปุน
และสหรัฐอเมริกา โดยกลาววา ทฤษฏี Z (Theory Z) แทนทัศนะการจัดการประสบประสาน
ระหวางญ่ีปุนและอเมริกา และมีผูบริหารระดับโลกนําไปใช และ ไดรับการตอบรับ/ความคิดเห็นที่
ดีจากผูบริหารในสวนตางๆของโลก 

ศิริวรรณ เสรรีัตนและคณะ (2542: 59-60) กลาววา ทฤษฏี Z หมายถึง มีความ
เชื่อเรื่องการมีความรับผิดชอบรวมกันอยางเหนี่ยวแนน ความศรัทธาระหวางองคการ และ
พนักงาน  ทักษะระหวางบคุคลที่จําเปนและปฏิกิริยาระหวางกลุม เนนการตัดสินใจแบบกลุมและ
ความรับผิดชอบรวมกันทําใหเกิดผลผลติสูงสุดเพ่ือปรับปรุงสวัสดิภาพของพนักงาน จะมีลักษณะ
ภายในองคการดังตอไปน้ี 

1. การจางงานตลอดชีพ (Long term employment)   ลักษณะสําคัญของการปฏิบัติการ 
จัดการของญ่ีปุนเปนการจางงานระยะยาวสําหรับพนักงานถาวร (Permanent employees) ซึ่ง
สัมพันธกับหนาที่การจัดการบุคคลเขาทาํงานและมุงที่ระบบอาวุโส องคการจะทําใหพนักงานรูสึก
ม่ันคง และเกิดความรูสกึยอมรับ ซึ่งเปนสิ่งที่นําไปสูแนวความคิดของการสรางวัฒนธรรมที่
กลมกลืนกัน เปนผลใหพนักงานเกิดความภักดีตอธุรกิจ 

2. การตัดสินใจเปนเอกฉันท (Consensual decision making) แนวความคิดทีว่าการ 
เปลี่ยนแปลงและความคิดใหมๆ จะเกิดจากผูใตบังคับบัญชา พนักงานในระดับลางจะเตรยีม
ขอเสนอสําหรับพนักงานที่สงูกวา  ผูบังคับบัญชาจะรับหรือปฏิเสธขอเสนอแนะโดยใชยุทธวธิีใน
การซักถาม การกําหนดขอเสนอแนะ และการกระตุนผูใตบังคับบญัชา ถาตองการขอมูลเพิ่ม 
ขอเสนอแนะตางๆ จะสงกลับไปที่ผูเริม่ตน เพ่ือหาขอมูลมากขึ้น และนํามาเปนขอมูลในการ
ตัดสินใจตอไป 
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3.ความรับผิดชอบเฉพาะบคุคล (lndividual Responsibility) 
4.การประเมินผลและการเลือ่นตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป  

(slow evaluation and promotion) 
5. การควบคมุในตัวเองอยางไมเปนทางการ โดยมีการวัดผลอยางชดัเจนและ 

เปนทางการ ( Implicit,information control with explicit, formalized measures) 
6.เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง (modernately specialized 

career path)    
7. มีความเกี่ยวของกันในลกัษณะครอบครัว (Holistic concern, including family)    

 

3.  แนวคิดทางการบริหารจัดการตามทฤษฎี J 
การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J (Theory J – Japanese)  คอื การบริหารจัดการ

แบบญี่ปุน ที่เนนความยึดม่ัน  ผูกพันตอองคการ  การจางงานระยะยาว  เนนระบบอาวุโส  และ
การใหความสมัพันธกับบุคคลในองคการทุกๆ ดาน  รวมทั้งชีวติสวนตัว  ซึ่งมีลักษณะหลัก ๆ  
7 ดาน ดังนี้ 

1. การจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) หมายถึง การจางงานจนกระทั่ง
พนักงานเกษยีณ เพ่ือใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกร และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร  คนที่อยูในบรษิัท (องคกร) นานๆ อาจไดรางวัล (reward) เปนหุนของบริษัทดวย 

2. การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท (Collective decision making) หมายถึง การตัดสินใจ
รวมกันระหวางผูบริหารและพนักงาน ไมไดขึ้นอยูกับบุคคลใดบคุคลหน่ึง 

3. ความรับผดิชอบแบบเปนกลุม (Collective responsibility for the outcomes of 
decisions) หมายถึง ความรับผิดชอบรวมกันสําหรับผลลัพธของการตัดสินใจ 

4.การประเมินผลและการเลือ่นตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Slow Evaluation and 
Promotion) หมายถึง การประเมินผลและการเลื่อนตาํแหนงจะทําตามขั้นตอน ไมขามขั้น ซึ่ง
ขึ้นอยูกับระยะเวลาการปฏบิัติงานและผลการปฏิบตัิงานซึ่งมีความเกี่ยวของกับระบบอาวุโส 
(Seniority System) และการจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) 

5. ควบคุมตนเองไมเปนทางการ (Implicit Control Mechanism) หมายถึง การควบคุม
งานนั้น   จะทําทั้งโดยวิธีเปดเผย    หรือทางลับ    หรือจะทางไหนก็แลวแต    แตจะกระทําอยาง
สมดุล เหมาะสม     ซึ่งพนักงานตางยอมรับซึ่งกัน 

6. เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Nonspecialized career paths) หมายถึง 
พนักงานสามารถปฏิบตัิงานไดหลายหนาที่ แตไมมีความเชี่ยวชาญพิเศษดานใดดานหนึ่ง 

7. มีความเกีย่วของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic concern for employees as 
people) หมายถึง พนักงานภายในองคกรมีความผูกพันกันเหมือนครอบครัว  
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 สรุปสาระสําคัญ การบรรยาย รศ.610 ของ รศ.ดร.ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน 
 
ทฤษฎี J (Japan)  

   - 
 

จางงานระยะยาว  
- ชํานาญรอบดาน 

 - ตัดสินใจเปนเอกฉันท 
 - แสดงความยินดีไมบอย 
 - ชื่นชมไมเปนทางการ ไมเปดเผย 
 - เลื่อนตําแหนงชา 
 - ดูแลความเปนอยูทุกคน 
 

 

4. ความหมายของประสิทธิภาพ  
ศูนยสงเสริมประสิทธิภาพในสวนราชการกระทรวงศึกษาธิการ (2542) ไดใหความหมาย

ไววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติงานหรือบริการที่ถกูตอง รวดเร็ว ใชเทคนิคที่
สะดวกสบายกวาเดิม คุมคาและใชทรัพยากรนอยที่สุดในขณะทีต่องการผลงานมากที่สุด 

งานประกันคณุภาพมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (2548) ไดใหความหมายประสิทธิภาพ
หมายถึงความสัมพันธระหวางปริมาณทรัพยากรที่ใชไปกับปริมาณผลผลติที่เกิดจากกระบวนการ 
กลาวคือ ประสิทธิภาพแสดงถึงความสามารถในการผลติ และความคุมคาของการลงทุน 

ยุวนุช กุลาต ี(2548) ใหความหมายประสิทธิภาพ หมายถึง ความสมัพันธระหวางปจจัย
ที่นําเขา(Input) และผลลัพธที่ออกมา(Output) เพ่ือสรางใหเกิดตนทุนสําหรับทรพัยากรต่ําสุดซ่ึง
เปน การกระทํา อยางหนึ่งที่ถูกตอง (Doing things right) โดยคํา นึกถึงวธิีการ (Means) ใช
ทรัพยากร (Resources) ใหเกิดการประหยัดหรือส้ินเปลืองนอยที่สุด 

วรัท พฤกษากุลนันท (http://www.edtechno.com/) สรุปความหมายของประสิทธิภาพ
และประสทิธผิลไววา ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความสามารถในการลดตนทุนหรือ
ทรัพยากรตอหนวยของผลผลิตที่ไดจากการดําเนินงานต่ํากวาที่กําหนดไวในแผนหรือในทางกลับ 
กัน หมายถึง ความสามารถในการเพิม่ผลผลิตหรือผลประโยชนตอหนวยของตนทุนทีใ่ชในการ
ดําเนินงานสูงกวาที่กําหนดไวในแผนโดยประสิทธิภาพเปนอัตราสวนแสดงใหเห็นถึง
ความสัมพันธระหวางผลผลติหรือผลประโยชนที่ไดรับกับตนทุนหรือทรัพยากรที่ใชในการ
ดําเนินงานจริงเม่ือเปรียบเทียบกับแผนที่วางไว 

บารนาด (Barnard.19721: 146) ไดอธบิายวา การดําเนินงานที่กอใหเกิดประสิทธิภาพ
นั้นคือ การดําเนินใหงานเปนไปตามความคาดหวัง ผลของการดําเนินงานที่เกิดขึ้นโดยไมมีความ
คาดหวังนั้นไมมีความสําคญั 
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คูนซ กับโอดอนเนล (Koontz and O.Donnel. 1950: 83) ไดขยายความคําวา  
“ประสิทธิภาพ“ วามีความหมายครอบคลุมถึง ความพอใจของบุคคล กลุมบุคคล องคการ
ตลอดจนชุมชน 

นิตยา เงินประเสริฐศรี ( 2542: 17) ไดกลาววา เปาหมายถูกนํามาใชเพ่ือประเมิน 
ผลการปฏิบตังิานขององคการโดยใชเกณฑที่เรียกวาประสิทธิภาพ (Efficiency) ซึ่งประสิทธิภาพ 
หมายถึง ระดับ (Degree) ที่องคการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชน ในทางเศรษฐศาสตร มีการวัด
ตนทนุ คาใชจายตอหนวยผลติที่ได ดังนั้นประสิทธิภาพขององคการจึงเนนวาองคการบรรลุ
เปาหมายไดอยางไร (How) ประสิทธิผล จะเนนวาองคการบรรลุเปาหมายในขอบเขตหรือระดับ
ใด ( Where) 

ตุลา มหาพสุธานนท (2545: 42-43) ไดกลาววา ประสิทธิภาพ (Efficiency)  
คือความสัมพันธระหวาง สิ่งที่นําเขา (Input) กับผลท่ีไดรับ (Output) กลาวอีกนัยหน่ึง คือ 
ความสัมพันธระหวางทรัพยากรที่นําเขากับผลผลิตทีไ่ดออกมา ถาผลผลติที่ออกมาไดมากกวา
ทรัพยากร (ไดแก คน เงิน วัสดุสิ่งของ เคร่ืองไมเคร่ืองมือตางๆ และวิธีการผลิต) ที่นําเขา
หมายความวา องคการไดเพ่ิมประสิทธภิาพในกระบวนการทํางานขึ้นแลว (มองในแงมุมผลผลิต
ที่ไดรับ) ในขณะเดียวกันหากผลผลติทีไ่ดออกมาใชทรัพยากรที่นอยหรือประหยัดที่สุด (มองใน
แงมุมของกระบวนการหรือวิธีการผลิต) ก็หมายความวาองคการไดเพ่ิมประสิทธภิาพขึ้นเชนกัน 
 กุด (Good 1973 : 193) ไดใหความหมายประสิทธิภาพวา หมายถึง ความสามารถสําเร็จ
ที่ทําใหเกิดความสําเร็จตามความปรารถนาโดยใชเวลาและความพยายามเล็กนอยก็สามารถให
ผลงานที่สําเร็จไดอยางสมบูรณ 
 ภิญโญ สาธร (2517: 272) ไดใหความหมายประสิทธภิาพวา เม่ือใดผลการกระทําเกิดขึ้น
มากกวาการบรรลุผลตามเปาหมายและผลอันนั้นเปนส่ิงไมพึงปรารถนาและไมเปนที่พอใจเกิดขึน้
เหมือนกัน แตเปนเรื่องไมสําคัญและเลก็นอย เราถือวาการกระทํานั้นยังมี ”ประสิทธิภาพ” 
 ก๊ิกสัน (Gigson. 1979: 50) กลาววาประสิทธิภาพ หมายถึง อัตราสวนของผลผลติ 
(Outputs) ตอตัวปอน (Inputs) เกณฑการสัดประสิทธภิาพรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือ
ทรัพยสิน คาใชจายตอหนวย (Unitcost) คาสูญเสียและคาสูญเปลา การใชทรัพยากรต่ํากวาขดี
ความสามารถ (Downtime) อัตราการใชสอย เปนตน เกณฑการวัดประสิทธภิาพจะตองเปน
อัตราสวน เชน อัตราสวนของผลประโยชนตอคาใชจาย (Ratios of benefit to cost) 
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 อมร รักษาสัตย (2522: 20) ไดกลาวา ประสิทธิภาพ คือ อัตราสวนระหวางการลงทุนลง
แรงไปทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งกับผลที่ไดรับจากการลงทุนลงแรงนั้น 
 วีระผล สวุรรณนันต (2527: 87) กลาววา ประสิทธภิาพ หมายถึง การกระทําใดๆเพ่ือ
วัตถุประสงคใดวัตถูประสงคหนึ่ง และภายใตงบประมาณที่จํากัด กิจกรรมใดสามารถกอใหเกิดผล 
(Output) สูงสุด เราเรียกกิจกรรมน้ันวาเปนกิจกรรมที่มีประสิทธิภาพ 
 สวัสด์ิ ภูทอง (ประพันธ สุรหิาร.2533: 23 ; อางอิงจาก สวัสด์ิ ภูทอง. 2536 : 13) 
ไดใหความหมายวาการทํางานที่ตองการใหไดประโยชนสูงสุด และการที่จะพิจารณาวางานใดมี
ประสิทธิภาพหรือไมแนนอนพิจารณาไดจากผลงานที่ประหยัดเงินประหยัดแรงงาน ประหยัดเวลา 
และคนปฏบิัตงิานทีความพึงพอใจ 
 ติน ปรัชญาพฤทธิ ์และ อิสระ สุวรรณบล (2534: 77) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพ
วา หมายถึง การทํางานใดๆก็ตาม หนวยงานจะตองวางเปาหมายไวอยางแนนอน พรอมกันน้ันก็
ตองวางระเบยีบปฏิบตัิไวอยางรัดกุม ทั้งเพ่ือใหสินเปลืองเวลา ทรัพยากรการเงิน ทรัพยากรคน
ใหนอยที่สุด 
 ปเตอร และ เพลาแมน (วนิดา ลิ้มจิตสมบูรณ. 2536: 48 ; อางอิงจาก Peterson & 
Plowman.n.d.) ไดกลาววา ความหมายของประสิทธิภาพ ในการบริหารงานดานธุรกิจใน
ความหมายอยางคับแคบหมายถึง การลดตนทุนในการผลิต สวนความหมายอยางกวาง หมายถึง
คุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความสามารถ (Competence and 
Capacity) ในการผลิตการดําเนินงานทางดานธุรกิจที่ถือวามีประสทิธิภาพสูงนั้น เพ่ือสามารถ
ผลิตสินคาหรือบริการในปรมิาณและคุณภาพที่ตองการในเวลาที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สดุ
เม่ือคํานึงถึงสถานการณและขอผูกพันทางการเมืองที่มีอยู ดังนั้นแนวคิดของคําวาประสทิธิภาพ
ทางธุรกิจในทีน่ี้จึงมีองคประกอบ 5 อยาง คือตนทนุ (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ 
(Quantity) เวลา (Time) และวิธิการ (Method) ในการผลิต 
 มิลเล็ท (เทพศักด์ิ บุญยรัตนพันธ. 2536 : 14-15 ; อางอิงจาก Millet.n.d.) ใหความหมาย
ของคําวาประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอในและไดรับผลกําไร
จากการปฏิบตัิงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริหารใหกับประชาชน โดย
พิจารณาจาก 

1. การใหบริการอยางเทาเทียม (Equitable service) 
2. การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา (Timely  service) 
3. การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample service) 
4. การใหบริการอยางตอเน่ือง (Continuous service) 
5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progress  service) 
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จอหน ดี.มิลเล็ท (เทพศักด์ิ บุญยรัตนพันธ.2536 : 14 -15 ; อางอิงจาก John D.Millet) 
ใหความหมายของคําวาประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและ
ไดรับผลกําไรจากการปฏิบตัิงาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการใหกับ
ประชาชน  โดยพิจารณาจาก 

1. การบริการอยางเทาเทียมกัน (equitable service) 
2. การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา (timely service ) 
3. การใหบริการอยางเพียงพอ (ample service) 
4. การใหบริการอยางตอเน่ือง (continuous service) 
5. การใหบริการอยางกาวหนา (progression  service) 

เบดดรั๊ป (Bredrup.1995 :  85) ไดพิจารณาถึง ประสิทธิภาพ (Efficiency) และ 
ประสิทธผิล (Effectiveness) วาเปนองคประกอบอยางนอย 2 ใน 3 มิติของการประปฏิบตังิาน
องคการ ซึ่งจะมีผลตอความสามารถในการแขงขันของบริษัทฯ ดังนี้ 
 ประสิทธิภาพ หมายถึง ความคุมคาเชิงเศรษฐศาสตรในการใชประโยชนทรัพยากร 
ของบริษัท ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคต  
 ประสิทธผิล หมายถึง สิ่งที่เรามีอยูและตรงตามความตองการของลูกคา 
        แคมเบลล (Campbell.1977: 36 – 39) ไดศึกษาผลการดําเนินงานขององคการและ
กลาวถึงบรรทดัฐานขององคการที่มีประสทิธิภาพดังน้ี 
  1. ประสิทธภิาพโดยรวม (Overall efficiency) การประเมินผลโดยทั่วไปของ
องคกรโดยเจาะจงเขาไปในเกณฑหลายๆ อยางเทาที่ประเมินไดโดยทั่วไปจะประเมินและวัดผล
โดยรวมระหวางผลประการปฏิบัติงานทีท่าํการบันทึกอยางตอเน่ืองในเอกสาร กับการประเมนิ
โดยใชการตัดสินจากบุคคลที่มีความรูความสามารถในองคการ 
  2. ผลผลิต (Productivity) ปริมาณหรือจํานวนของผลิตภัณฑหรือการบริการ
หลักๆ ที่องคการดําเนินอยู โดยวัดได 3 ระดับ คือ รายบุคคล รายกลุม และทั้งองคการ  โดยผาน
ขอมูลการบันทึกเปนเอกสารหรือการประเมินระดับ 
  3.  ประสิทธภิาพ (Effciency) อัตราสวนระหวางหนวยผลปฏิบตัิงานของตัวบงชี้
หนึ่งกับตนทนุที่ตองใชในการปฏิบัติงานน้ัน 
  4.  กําไร (Profit) ผลรวมรายไดจากการขายผลติภัณฑหลังหักลบกับตนทุน และ
พันธะตางๆทีต่องชําระ 
  5. คุณภาพ (Quality) เปนคุณภาพเบื้องตนของการบริการหรือผลิตภัณฑที่
จัดทําโดยองคการ 
  6.  อุบัติเหต ุ(Accident) ความถี่ ในการเกิดอุบัติเหตใุนขณะทํางานอันเปนผลให
เกิดการสูญเสยีเวลา 
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  7.  การเติบโต (Growth) เปนการวัดส่ิงที่เปนตวัแทนของการเพิ่มขึ้นของตัวแปร
ตางๆเชน กําลังการผลิตของโรงงาน สินทรัพย ยอดขาย กําไร สวนแบงการตลาด เปนตน โดย
เปรียบเทียบคาในปจจุบันกับในอดีต  
  8.  การขาดงานเสมอ (Absenteeism) การขาดงานโดยไมไดรับอนุญาต อาจจะ
วัดโดยการหาจากเวลาทั้งหมดที่ขาดงานเทียบกับความถี่ของการเกิดการขาดงาน 
  9.  การลาออก (Turnover) วัดจากบุคลากรที่ลกออกจากงานเทียบกับบุคลากร
ทั้งหมด 
          10.  ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) วัดไดหลายอยาง เชน วัดความพอใจ
สวนบคุคลดวยจํานวนของงานตางๆ ที่ปรากฏออกมาจากงานตางๆ ที่บุคลากรไดทําอยู 
          11. การจูงใจ (Motivation) การจัดการเพ่ือโนมนาวใหบุคคลแตละบุคคล
ปฏิบัติงานเปนไปตามทิศทางของเปาหมายที่วางไว 
          12.  การจัดการดานสื่อสารขอมูล (Information management communication) 
ความสมบูรณ ประสิทธิภาพ และความถูกตองในการวิเคราะห และการจายขอมูลสําคัญๆ ของ
องคการอยางเกิดประสิทธิผล 
          13.  การอบรมและการพัฒนาสิ่งที่มีความสําคัญ (Training and development 
emphasis) ความพยายามขององคการที่จะเอาใจใสในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ทิพาวดี เมฆสรรค (2538: 2  บทคัดยอ) ไดใหความหมาย ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลติ
ภาพและ ประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วดัไดหลายมิติ ตามแตวตัถปุระสงคทีต่องการ
พิจารณา คือ  
  1.  ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต (input) ไดแก การใช
ทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด  คุมคา และเกิดการสูญเสียนอย
ที่สุด 
  2.  ประสิทธภิาพในมิติของการบริหาร (process) ไดแก การทํางานที่ถูกตองได
มาตรฐาน รวดเร็วและใชเทคนิคที่สะดวกขึ้นกวาเดิม 
  3.  ประสิทธภิาพในมิติของผลผลติและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพ
เกิดประโยชนตอสังคม เกิดผลกําไร ทนัเวลา ผูปฏบิัติงานมีจิตสาํนึกที่ดีตอการทํางาน และการ
บริการเปนทีพ่อใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ  

มานะ ยิ้มฟอย (2544: 6) กลาวถึง ความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง 
ความสามารถในการดําเนินการอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีที่สุด สามารถสราง
ความพึงพอใจในการบริการประชาชนสูงสุด 

เอลมอร  ปเตอรสันและอี  กลอสวีนอร พลอแมน (Elmore Peterson and E. Grosvenor  
Plawmam 1953,433) กลาววา ประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารงานทางธุรกิจ หมายถึง ความ 
สามารถในการผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณและคุณภาพที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุด โดย
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อุทัย หิรัญโต (2525,123) กลาววา ประสิทธิภาพในทางราชการหมายรวมถึงผลการ
ปฏิบัติ งานทีก่อใหเกิดความพึงพอใจ และประโยชนแกมวลมนุษย (human satisfaction and 
benefit  produced) และยังตองพิจารณาถึงคุณคาทางสังคมดวย โดยการนําเวลาเขามาพิจารณา
ดวย 

ธงชัย สันติวงษ  (2530) นิยามวาประสิทธิภาพหมายถึง กิจกรรมทางดานการบริหาร
บุคคลที่ไดเก่ียวของกับวิธกีาร ซึ่งหนวยงานพยายามที่จะกําหนดใหทราบแนชดัวาพนักงานของ
ตนสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

 

5. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

 การประกอบธรุกิจในปจจุบัน ประสิทธภิาพเปนสิ่งที่สําคัญที่สําคญัที่สุด ธุรกิจที่ขาด
ประสิทธิภาพยากจะอยูรอดไดในสภาวะปจจุบัน ประสิทธิภาพในการประกอบธุรกิจมีหลายดาน
แตที่สําคัญทีสุ่ดเปนเรื่อง คน เพราะ คนเปนผูควบคมุปจจัยการผลิต หนวยงานที่มีหนาที่ เพ่ิม
ประสิทธิภาพของคนหลายหนวยงานบางหนวยงานจะมีหนาที่ปองกันการเส่ือมประสิทธิภาพ เชน 
หนวยงานควบคุมอัตรากําลังมีหนาที่กําหนดมาตรการ ในการควบคุม ใหมีการใชงานคนตาม
ความจําเปน โดยจะตองบอกไดวาคนในหนวยงานใดเกินความตองการหนวยงานใดขาดกําลังคน 
ประสิทธิภาพในการใชกําลงัจุดสูง จุดใดท่ีต่ํา จึงเปนหนวยงานที่คอยควบคุมประสิทธิภาพการใช
งานกําลังคนในเชิงลบ สวนหนวยงานที่ทําหนาที่สงเสริมประสิทธิภาพในเชิงบวก ไดแก 
หนวยงานพัฒนาบุคลากร และการฝกอบรม ทําหนาที่ใหความรู เพ่ือเปลี่ยนทศันคติ จูงใจใหเกิด
ความรักงาน รักสถาบัน องคการ เพ่ือใหการทํางานโดยสวนรวมมีประสิทธิภาพสงูขึ้น ดังนั้นการ
ฝกอบรมจึงเปนไปเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ ไมใชเปนการอบรบเพ่ือใหจบ ผานหลักสูตร เทานั้น 
เม่ือผานการอบรมแลวจะตองทํางานไดมากขึ้นและมีประสิทธิภาพมากขึ้นดวย หรือมีทัศนคตทิี่
เปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้น ดังนั้นเม่ือผานหลักสูตรการอบรมแลว ผลงานจะตองเพ่ิมขึ้น สามารถ
วัดผลออกมาได 
 การปรับตวัขององคการโดยการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี จะมีผลกระทบตอประสทิธิภาพ
การทํางานของบุคคลดวยดังนั้นองคการจะตองมีการเตรียมการที่ดีเพียงเพ่ือวางแผนรับมือ
ลวงหนากับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่จะเกิดขึน้เชน การนําเอาระบบคอมพิวเตอรมาชวย
ลดการใชแรงงานคนลง เพราะหากขาดการวางแผนลวงหนาจะมีกลุมคนงานกลุมหน่ึงไมมีงานทํา
หรืองานลดลงชั่วเวลาหนึ่ง ประสิทธิภาพสวนรวมจะลดต่ําลง การวางแผนรองรับลวงหนาจะชวย
ใหปญหาน้ีผอนหนักเปนเบาไดซึ่งจะสงผลใหประสทิธภิาพการใชกําลังคนโดยสวนรวม 
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ไมลดต่ําลง ในชวงที่มีการเปลี่ยนแปลง หรือรับเทคโนโลยีใหมเขามาแทนที่หากองคการตามการ
เปลี่ยนแปลงไมไดก็คงหลีกเลี่ยงการลดลงของประสิทธภิาพขององคการไมพน แทนที่จะชวย
ประสิทธิภาพขององคการขึ้น 

สจวต (Stewart. 1983: 11) ใหแนวคดิเก่ียวกับการตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน ของ
บุคลากรที่มีแนวโนมของประสิทธิภาพของการปฏิบัตงิานลดต่ําลงดังนี้ 

1. ปริมาณงาน (Quantity of work) โดยวิเคราะหวาปริมาณงานที่บุคลากร
สามารถทําไดเทียบกับคาเฉลี่ยของหนวยงานนั้นๆ บุคลากรทํางานชาหรือไม ทาํงานแลวเกิด
ความเสี่ยงมากขึ้นหรือไม 

2.  คุณภาพงาน (Quality of work) วิเคราะหวาผลงานที่ปฏิบตัิหรือผลิตออกมา 
เหมาะสมกับมาตรฐานหรือไม 

3.  การขาดงาน (Absenteeism) วิเคราะหวาบุคลากรมีนิสัยขาดงานหรือไม การ
ขาดงานมีใบรับรองแพทยหรือไม ใบรับรองแพทยที่ใชเปนของจริงหรือไม การขาดงานตรงกับ
เทศกาลหรือกิจกรรมพิเศษ เชน งานกีฬา การหยุดประจําปตอเน่ือง ฯลฯ 

4.  การขาด-ละจากงานในรูปแบบอ่ืนๆ การที่บุคลากรมีแนวโนมจะเกิดอุบัติเหต ุ
บอยๆ การที่พนักงานทําใหงานเกิดความยุงเหยิง การมาทํางานสาย-เลิกงานเร็วกอนกําหนด 
Tea break เติมเวลาหรือเกินเวลา การทําใหผูอ่ืนเสียเวลาการทํางาน 

5.  การทะเลาะวิวาท (Conflict) การเพ่ิมจํานวนของบุคลากรที่เกิดการทะเลาะ
วิวาทเพ่ือนบคุลากรหรือลกูคาตองฝนใจทํางาน/ใชบรกิารกับเขาหรอืไม มีการรองเรียนพฤติกรรม
ของเขาหรือไม 

6.  ขาดความซื่อสัตย (Dishonesty) มีการฉกฉวยสิง่ของหรือไม ใชโทรศัพท
ทางไกลของบริษัทฯในเรื่องสวนตวั ขโมย-ฉวยโอกาสจากลูกคา 

7.  การไมสมัครใจทํา (Refusal to volunteer) ทํางาน ณ จุดที่พอดีกับเกณฑ 
มาตรฐานเทาน้ันโดยไมทําใหมากขึ้น การพยายามซอนเคร่ืองรูดบัตรเครดิตไมใหลูกคาเห็น การ
ที่บุคลากรตอนรับไมชวยแจงลูกคาถึงเวลาที่เคร่ืองบินจะออก 

8.  ไมยอมมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบ (Lack of delegation) ผูจัดการที่
ไมยอมเชื่อใจในทีมงานของตนเอง จึงไมยอมมอบหมายความรับผดิชอบ ใหบุคลากรในทีมจะ
มอบหมายเฉพาะงานที่คิดวาตวัเขาเองไมมีเวลาพอจะลงมือทําเองเทาน้ัน 

9.  ตั้งเปาหมายไมสมจริง(Unrealistic target) บุคลากรตั้งเปาหมายที่งายเกินไป 
เพ่ือใหตัวเขาเองสามารถทําไดตามที่ตั้งเปาหมายไวไดแนนอนหรือไม หรือเปาหมายยากมากจน
เม่ือไมสามารถปฏิบตัิไดตามเปาหมายก็จะคาดหมายวาจะไมไดรับการตอวาจากหัวหนา 

10.  การบิดเบือนขอมูล (lnformation distortion) บุคลากรพยายามจะบอกแต
ขอมูล ขาวสาร ที่ดีหรือเกิดประโยชน แตเพิกเฉยหรือทําโทษคนที่ใหขอมูล-ขาวสารที่ไมดีกับเขา 

 



 23 

11.  การตัดสินใจชา (Slow decision) บุคลากรพยายามหลีกเลี่ยงทีจ่ะตัดสินใจ 
หรือไม 

12. การทําตามอําเภอใจ (Capriciousness) เขาชอบเนนพูดแตเรื่องตลก 
หรือคุยแตเรื่องผูหญิงหรือไมด่ืมเหลามาก เที่ยวจนดึกมีผลทําใหความสามารถในการปฏิบัติงาน
ในตอนเชาลดลง 

แคมเบลล (Campbell. 1977: 36-9) ไดศึกษาผลการดําเนินงานขององคการและกลาวถึง
บรรทัดฐานขององคการที่มีประสิทธิภาพดังนี้ 

1. ประสิทธภิาพโดยรวม (Overall efficiency) การประเมินผลโดยทั่วไปขององคการ 
โดยเจาะจงเขาไปในเกณฑหลายๆอยางเทาที่จะประเมินไดโดยทั่วๆจะทําการประเมินและวัดผล
โดยรวมระหวางผลการปฏบิัติงานที่ทําการบันทึกอยางตอเน่ืองในเอกสาร กับการประเมินโดยใช
การตัดสินจากบุคคลท่ีมีความรูความสามารถในองคการ  

2. ผลผลิต (Productivity)  ปริมาณหรือจํานวนของผลิตภัณฑหรอืการบริการหลักๆ ที่
องคการดําเนินอยู โดยวัดได 3 ระดับ คือ รายบุคคล รายกลุม และทั้งองคการ  โดยผานขอมูล
การบันทึกเปนเอกสารหรือการประเมินระดับ 
 3. ประสิทธิภาพ (Efficiency) อัตราสวนระหวางหนวยผลปฏิบตัิงานของตวับงชี้หนึ่งกบั
ตนทุนทีต่องใชในการปฏิบตัิงานนั้น 
 4. กําไร (Profit) ผลรวมรายไดจากการขายผลติภัณฑหลังหักลบกับตนทุน และพันธะ
ตางๆท่ีตองชําระ 
 5. คุณภาพ (Quality) เปนคุณภาพเบื้องตนของการบริการหรือผลิตภัณฑที่จัดทําโดย
องคการ 
 6. อุบัติเหตุ (Accident) ความถี่ ในการเกิดอุบัติเหตใุนขณะทํางานอันเปนผลใหเกิด 
การสูญเสียเวลา 
 7. การเติบโต (Growth) เปนการวัดส่ิงที่เปนตัวแทนของการเพ่ิมขึ้นของตัวแปรตางๆเชน 
กําลังการผลิตของโรงงาน สินทรัพย ยอดขาย กําไร สวนแบงการตลาด เปนตน โดยเปรียบเทียบ
คาในปจจุบันกับในอดีต  
 8. การขาดงานเสมอ (Absenteeism) การขาดงานโดยไมไดรับอนุญาต อาจจะวัดโดย
การหาจากเวลาทั้งหมดที่ขาดงานเทียบกบัความถีข่องการเกิดการขาดงาน 
 9.  การลาออก (Turnover) วัดจากบุคลากรที่ลกออกจากงานเทียบกบับุคลากรทั้งหมด 
        10. ความพอใจในงาน (Job Satisfaction)  วัดไดหลายอยาง เชน วัดความพอใจสวน
บุคคลดวยจํานวนของงานตางๆ ที่ปรากฏออกมาจากงานตางๆ ที่บคุลากรไดทําอยู 
        11.  การจูงใจ (Motivation) การจัดการเพ่ือโนมนาวใหบุคคลแตละบุคคลปฏิบัติงานเปนไป
ตามทิศทางของเปาหมายที่วางไว 
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        12.  การจัดการดานสื่อสารขอมูล (Information management communication) ความ
สมบูรณ ประสิทธิภาพ และความถูกตองในการวิเคราะหและกระจายขอมูลสําคัญๆขององคการ
อยางเกิดประสิทธิผล 
        13.  การอบรมและการพัฒนาสิ่งที่มีความสําคัญ (Training and development emphasis) 
ความพยายามขององคการท่ีจะเอาใจใสในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

เฮอรเบิรต เอ. ไซมอน (Herbert A. Simon 1960, 180-181) กลาววา ถางานใดมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลิตผล (Output) ที่
ไดรับออกมา ซึ่งสรุปไดวาประสิทธิภาพเทากับผลผลิต 

ถาเปนหนวยงานราชการของรัฐ จะบวกความพึงพอใจของผูรับบรกิารเขาไปดวยเขียน
เปนสูตรไดดังน้ี 

E =  (0-I) + S 
E =  ประสิทธภิาพของงาน (Efficient) 
O =  ผลผลติหรือผลงานที่ไดรับออกมา (Output) 
I  =  ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป (Input) 
S =  ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (Satisfaction) 

ชุบ กาญจนประกร (2502, 40) กลาววา ประสิทธิภาพเปนแนวความคิดหรือความมุง
มาดปรารถนาในการบริหารงานในระบอบประชาธิปไตย ในอันที่จะทําใหการบริหารราชการไดผล
สูงสุด คุมกับที่ไดใชจายเงินภาษีอากรในการบริหารงานประเทศและผลสุดทายประชาชนไดรับ
ความพึงพอใจ 

วิรัช สงวนวงศวาน (2531, 86) กลาววา ประสิทธิภาพการบริหารงานจะเปนเครือ่งชี้วัด
ความเจริญกาวหนาหรือความลมเหลวขององคกร ผูบริหารที่เชี่ยวชาญ จะเลอืกการบริการที่
เหมาะสมกับองคกรของตน   และนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2548) กลาวถึงการวดัประสิทธิภาพดังนี้ 

1.  การวัดประสิทธิภาพ (Efficiency) ของหนวยงาน   มี 2 ระดับ คือ 
1.1 การวัดประสิทธิภาพระดับผลผลติเปนการวิเคราะหและพิจารณาความสัมพันธ 

ระหวางผลผลติ กับตนทุนตอหนวยผลผลิต (Output-Based Costing) โดยดูสัมฤทธิผลของ
ผลผลติจากตวัชีว้ัดผลผลติเชิงปริมาณ คณุภาพ และเวลา เม่ือเทยีบกับตนทุนตอหนวยผลผลติป
ปจจุบันกับปที่ผานมา และเปรียบเทียบกับสถานศึกษาอ่ืนที่มีบริบทพ้ืนที่ใกลเคียงกัน  เพ่ือเปน
สัญญาณเตือนบอกเหตุความปกติหรือผิดปกติในการจัดทําเปาหมายการดําเนินงานตามที่วางไว
และทีต่องการใหเกิดขึ้นใหมในปตอ ๆ ไป  

1.2 การวัดประสิทธิภาพระดับกระบวนการผลติ เปนการวเิคราะหและพิจารณา 
ความสัมพันธระหวางกระบวนการผลติเทยีบกับทรัพยากรนําเขาโดยดูสัมฤทธิผลตามจุดมุงหมาย
ของกิจกรรมหลัก กิจกรรมรอง และกิจกรรมสนับสนุน เม่ือเทียบกับตนทุนตอหนวยของกิจกรรม
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ที.เอ. ไรอัน และ พี.ซี. สมิทธ ไดกลาวถงึ ประสิทธิภาพของบุคคลวาเปนความสัมพันธ
ระหวางผลลัพธในแงบวกกับสิ่งที่ทุมเทใหกับงาน เชน ความพยายามที่ไดรับจากงานน้ัน 
  ในการตรวจสอบผลสําเร็จตามจุดมุงหมายของกิจกรรมยอยหรือโครงการตามแผนปฏิบตัิ
การจะตองไมทําใหตนทุนของกิจกรรมหลัก กิจกรรมรอง และกิจกรรมสนับสนุนสูงหรือต่ํากวา
ปกติ เม่ือเทียบกับปงบประมาณที่ผานมา หรือตนทุนของหนวยงาน แตถาตนทุนสงูกวาจะตองมี
ความสอดคลองกับกลยุทธขององคกรที่ตองการเนน โดยการเพ่ิมกิจกรรมยอย หรือโครงการลง
ไปมากกวาเดิม ดังนั้นหนวยงานจะตองหาเหตุปจจัยทีท่ําใหการดําเนินงานของกิจกรรมยอย หรือ
งาน / โครงการในระดับหนวยงาน ที่เปนเหตุใหไมบรรลุเปาหมายของกิจกรรมหลัก กิจกรรมรอง 
และกิจกรมสนับสนุน เพ่ือยกเลิกการปฏิบัติ หรือปรับปรุงรายละเอียด วิธีการดําเนินงานให
สอดคลองดีขึ้น ทั้งในเชิงปริมาณ  เชิงคุณภาพ เชิงเวลา  
 -   เชิงปริมาณ หมายถึง จํานวนกิจกรรมยอย หรือโครงการสําหรับการผลิต  

-   เชิงคุณภาพ หมายถึง การไดรับประโยชนถึงตวัผูเรยีน  
- เชิงเวลา หมายถึง ไดดําเนินการเสร็จสิ้นเปนไปตามกําหนดระยะเวลาที่แผนปฏิบัต ิ

การประจําปกําหนดไว  
  เหตุปจจัยดังกลาวจะเปนสญัญาณบอกถึงตนทุนผลผลติของหนวยงานวาจะสูงขึ้นหรือ
ลดลงไดอยางมีเหตุมีผล และเปนสัญญาณเตือนวาควรจะมีการปรับรายละเอียดกระบวนการผลติ  
หรือของหนวยงานหรือไม 
 ภรณี กีรติบตุร (2529: 110-116) ไดกลาวถึงแนวความคิดเก่ียวกับประสิทธภิาพของ
องคกรวาเปนการแสดงถึงอัตราสวนระหวางคาใชจาย และผลประโยชนซึ่งเกิดขึ้นในการทํางาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร โดยคํานึงวา จําเปนจะตองใชปจจัย หรือตัวปอนตางๆ เชน 
วัตถุดิบ เงิน คนเทาใดจึงจะบรรลุเปาหมายหรือระดับของผลผลิตที่ตองการ ทั้งน้ี การวัด
ประสิทธิภาพเปนการวัดเปรียบเทียบอัตราสวนระหวางปจจัยซึ่งเปนตัวปอนทีใ่ชกับผลผลิตที่
ไดรับ 
 
 อ. อุดม กลาวเก่ียวกับประสทิธิภาพ ดังนี้ 
  1. ประสิทธิภาพของปจเจกบุคคล เกิดจาก 
  1.1 ความสามารถ ซึ่งประกอบดวย ทักษะ ความรู ทัศนคต ิ
  1.2 การจูงใจท่ีดี 
  1.3 มีความเครียดที่เหมาะสม 
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 2. ประสิทธิภาพของกลุม เกิดจาก 
  2.1 ความสามัคคี 
  2.2 ลักษณะผูนํา 
  2.3 การจัดโครงสรางที่ดี 
  2.4 ฐานะและบทบาทของกลุม 
  2.5 ปทัสฐานของกลุม 
 3. ประสิทธิภาพขององคการ เกิดจาก 
  3.1 สิ่งแวดลอมบรรยากาศในการทํางาน 
  3.2 ใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
  3.3 การเลือกกลยุทธที่ดี 
  3.4 โครงสรางองคการที่ดี 
  3.5 การสรางวัฒนธรรมองคการที่ดี 
 
ผลการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 การทํางานที่มีประสิทธิภาพ จะสงผลตอบุคลากรและหนวยงาน ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ 
(วาสนา ศิริประเสริฐ และคณะ 2538: 26) 
 1.เกิดผลตางระหวางตนทุนและผลตอบแทนที่มากขึ้นเน่ืองจากการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ จะสงผลใหตนทุน หรือคาใชจายลดลง ซึ่งสามารถนําคาใชจายสวนนั้นไปใชจายใน
ดานอ่ืน 
 2. สามารถทํางานไดปริมาณที่สูงขึ้น เน่ืองจากใชเวลาในการทํางานลดลง 
 3.คุณภาพของผลงานที่ไดสูงขึ้น เน่ืองจากเจาหนาที่ปฏิบัติงาน ดวยความพึงพอใจ และ
ความเต็มใจ เกิดความพึงพอใจและความเชื่อถือจากผูใชบริการ 
 
การกําหนดวัตถุประสงคการทํางานและมาตรฐานการทํางาน 
(Establish performance objectives and standards) 

มาตรฐาน (Standard) เปนมาตรวัดเพ่ือการเปรียบเทียบ  
กับเกณฑคุณคาอ่ืน วัตถปุระสงค (Objectives) เปนสิ่งที่องคการตองการ มีลักษณะเจาะจง 
มาตรฐานประกอบดวยวธิีการที่พนักงานทุกคนใชเปนหลักเพ่ือตอบสนองเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่กําหนดไวและวธิีการที่ผูบริหารตองตอบสนองความคาดหวังที่หลากหลาย 
 มาตรฐานมี 2 แบบ 

1. มาตรฐานผลผลิต (Output Standards) 
เปนการวัดผลการทํางานในรูปแบบของปริมาณ คุณภาพ ตนทุนและเวลาที่ตองการใหงาน
บรรลุผล 
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2. มาตรฐานปจจัยนําเขา (Input Standards) เปนการวัดการใชความพยายามใน

ทํางานของพนักงาน ทั้ง 2 กรณีใชในสถานการณ เม่ือผลผลิตมีความยากลําบาก หรือส้ินเปลือง
ในการวัด ตัวอยางมาตรฐานปจจัยนําเขา เชน ความสอดคลองกับกฎ และกระบวนการ
ประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร ความสนใจในการทํางานหรือความตรงตอเวลาในการทํางาน 
 จากหนังสือการจัดการสมัยใหม ของ รศ. ศิริวรรณ เสรรีัตน 
 
ปรัชญาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเกิดประสิทธิภาพ 

กรอบของหลักปรัชญาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงสามารถอธิบายไดดวยหลักการ
ทางทฤษฎี ในองคกรสามารถอธิบายไดดวยภาพแสดง ดังตอไปน้ี (Richard A. Swanson และ 
Elwood F. Holton III, 2001) 

 
 

กรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 
 
 
 
 
 

 
                         ภาพประกอบ 3 กรอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
 จากภาพแสดงขางตน อธิบายไดวา กรอบแนวคิดรวมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เกิดขึ้นจากการผสมผสานแนวคิดหลักทั้งสามดาน ไดแก 

1. ทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic Theory)       
2. ทฤษฎีระบบ (System Theory)  
3. ทฤษฎีจิตวิทยา (Psychological Theory)  
 

 Hammer และ Champy (1994) ไดยกตัวอยางการอธิบายกรอบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยบนพื้นฐานของทฤษฎีทั้งสามดาน เชน จากแนวคิดกระบวนการรื้อปรับกระบวนการทาง
ธุรกิจ หรือที่เรียกวา Reengineering นั้น เปนการมุงเนนใหพนักงานทุกคนตองลดตนทนุ
คาใชจายที่เกิดขึ้น (ทฤษฎีเศรษฐศาสตร) ลดขั้นตอนการทํางานที่ไมจําเปนใหนอยลงเพ่ือใหเกิด
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กรณีทฤษฎีเศรษฐศาสตร (Economic Theory) 

 ในแงมุมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สวนใหญมักกลาวถึงแนวคดิดานจิตวิทยาที่มุงเนน
ถึงความเขาใจในหลักการและแนวทางการแสดงพฤติกรรมของมนุษยในองคกรรวมถึงทฤษฎี
ระบบ โดยมองถึงความสัมพันธของกระบวนการตางๆ มากกวาการกลาวถงึ ทฤษฎีทาง
เศรษฐศาสตร ตอมาภายหลังมีคําถามจากองคกรวา ทําอยางไรจึงจะเพ่ิมผลประกอบการของ
องคกร (Organizational Performance) ไมวาจะเปนกําไร รายได ยอดขาย นั่นคือ ความ
พยายามวัดผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน หรือ Return on Investment : ROI  
 เปนเหตุใหนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยจําเปนตองศึกษาและวเิคราะหทฤษฎีทางดาน
เศรษฐศาสตรใหมากขึ้น ศึกษาถึงตนทุนทีไ่ดลงทุนไปแลวสําหรับตวับุคคลกับผลตอบแทนที่รับวา
คุมคาหรือไม ตองรูและเขาใจความตองการขององคกร นั่นคือ กําไร รายได และคาตอบแทนที่
ไดรบั ขณะเดียวกันตนทุนที่เปนคาใชจายสําหรับตวับคุคลยอมตองลดนอยลง 
 ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบสําหรับนกัพัฒนาบุคลากร จึงมิใชเพียงแคกําหนดกลยุทธ
การฝกอบรม และการพฒันาพนักงาน ใหสอดคลองกับนโยบายธุรกิจขององคกรเทาน้ัน แต 
ภาระหนาที่หลักอีกเรื่องหน่ึง คือ การวดัผลสําเร็จจากกลยุทธ ที่ออกแบบวาสามารถชวยใหผล
ประกอบการขององคกรดีขึ้นหรือไม ถาไมดีขึ้นตองทําอยางไรตอไป การศึกษาทฤษฎีทาง
เศรษฐศาสตรจะทําใหนักพัฒนาบุคลากรเกิดความรูความเขาใจถึงการกําหนดกรอบแนวทาง และ
กลยุทธในการพัฒนาพนักงานในองคกรไดดียิ่งขึ้น 
 พูดถึงแนวคิดดานทฤษฎีเศรษฐศาสตร มีนักพัฒนาบุคลากรหลายคนยังไมเขาใจ หรือไม
อยากทําความเขาใจ เพราะเห็นวาเปนเรื่องยาก ตองยุงเก่ียวกับตวัเลข การคิดคาํนวณ ใชสตูร
สถิติ การวจัิย ประมวลผล และแปลงผลการวิจัย แตคนชอบตวัเลขหรือเรียนมาทางดาน
เศรษฐศาสตรจะมองวา การประยุกตใชทฤษฎีเศรษฐศาสตรกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ใน
องคกรน้ันไมยาก 

พบวาการประยุกตใชทฤษฎีเศรษฐศาสตร ในการพัฒนาบุคลากรในองคกร สามารถ
ศึกษาและทําความเขาใจไดงายมาก มีทฤษฎีหลักๆ ทีค่วรรู และควรใหความสนใจ คือ 

1. Scarce Resource Theory : ทฤษฎีการใชทรัพยากรทีจํ่ากัด 
2. Substainable Resource Theory : ทฤษฎีการใชทรัพยากรอยางยั่งยืน 
3. Human Capital theory : ทฤษฎีมองมนุษยใหเปนทนุ หรือทุนมนุษย 
การจะเขาถึงแกนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ผูปฏิบัติงานตองเขาใจหลักปรัชญา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่สามารถอธบิายไดมากกวาหน่ึงทฤษฎี โดยทฤษฎทีางเศรษฐศาสตร
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สําหรับทฤษฎีทางดานเศรษฐศาสตรที่เก่ียวของกับงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ประกอบดวย 

1.  Scarce Resource Theory : ทฤษฎีการใชทรัพยากรที่จํากัด 
ทฤษฎีนี้กลาวถึงขอจํากัดของการใชทรัพยากร  ทั้งที่เปนงบประมาณ วัสดุอุปกรณ เวลา 

และอ่ืนๆ พบวาโครงการหรือกิจกรรมตางๆ ที่กําหนดขึ้น อาจเผชิญปญหาการมีทรัพยากรไม
เพียงพอ ผูปฏิบัตงิานจึงตองตัดสินใจเลือกทรัพยากรอ่ืนมาใชทดแทน โดยคาดการณถึง
ทรัพยากรที่ถกูใชกับผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน หรือพิจารณาถึงคา ROI : Return on 
Investment วา การเลือกใชทรัพยากรน้ันจะคุมคากับการลงทุนหรือไม 

กรณีศึกษา : บริษัท SME แหงหน่ึง มีพนักงาน 250 คน มีฝายทรัพยากรบุคคล 3 คน 
CEO ของบริษัทใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก แตเน่ืองจาก
บุคลากรในฝายทรัพยากรบคุคลมีจํากัด ทําใหการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยและโครงการ
ฝกอบรมประจําปของบริษทั ตองใหบรษิัทภายนอกเปนผูดําเนินการ (Outsourcing) ตั้งแตการ
กําหนดโปรแกรมการฝกอบรมและการจัดหาวิทยากรสําหรับการฝกอบรมในแตละโปรแกรมที่
กําหนดขึ้น 

2.  Sustainable Resource Theory : ทฤษฎีการใชทรัพยากรอยางยั่งยืน 
ทฤษฎีนี้มุงเนนผลตอบแทนที่ไดรับ มองเปาหมายระยะยาวมากกวาระยะส้ัน ดังนั้นการ

ลงทุนที่เกิดขึน้จึงตองคํานึงถึงขอไดเปรียบในการแขงขนัอยางยั่งยืน (Sustainable Advantage) 
โดยนําเทคโนโลยี เขามาชวยในการทํางาน เพ่ือปรับปรุงกระบวนการทํางานใหรวดเร็ว และมี
คุณภาพมากขึ้น  และตองมองไกลถึงการสรางความไดเปรียบในการแขงขันกับคูแขงภายนอกใน
ระยะยาว 

กรณีศึกษา : บริษทัเอกชนแหงหน่ึง จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย มีพนักงานเกือบ 
500 คน ผูบริหารตองการเพ่ิมยอดผลิตใหมากขึ้น เน่ืองจากไดขยายตลาดไปยังตางประเทศแถบ
เอชัย เทคโนโลยีทางดานเครื่องจักรในปจจุบันจึงไมเพียงพอตอการผลิต ผูบริหารระดับสงูจึง
สั่งซื้อเคร่ืองจักรใหมที่มีกําลังการผลิตสูง สามารถผลิตสินคาไดรวดเร็ว โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
เพ่ิมปริมาณการผลิตใหทันกับการส่ังซื้อของลูกคาที่มีปริมาณเพิ่มสูงขึ้น 

3.  Human Capital Theory : ทฤษฎีมองมนุษยใหเปนทุน หรือทุนมนุษย 
 ทฤษฎีทุนมนุษย  เปนทฤษฎีทางเศรษฐศาสตรทีถู่กนํามาใชมากที่สุด  โดยพิจารณาถึง
ผลผลติที่ไดรบัจากพนักงานเปรียบเทียบกับสิ่งที่ไดลงทุนไป ในรูปแบบของการฝกอบรม และ
การศึกษา เปนการวิเคราะหประสิทธิภาพของตนทุน (Cost-effectiveness Analysis) ทฤษฎีนี้
แสดงความสัมพันธระหวางการเรียนรูที่เพ่ิมขึ้น กับผลผลติของพนักงานที่เพ่ิมสูงขึ้นตามไปดวย 
ซึ่งเม่ือผลผลติเพ่ิมสูงขึ้น ผลตอบแทนทีพ่นักงานจะไดรับยอมเพ่ิมสูงขึ้นดวยเชนกันเพราะผลผลิต
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การลงทุน : 
การศึกษาและการฝกอบรม 

ปจจัยนําเขา : 
พนักงานท่ีมีความรู ความสามารถ 

การปฏิบตัิงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพ/ประสิทธิผล 

ผลลัพธ : 
การเรียนรูของพนักงาน 

ปจจัยนําเขา : 
ทรัพยากรมนษุย 

ผลลัพธ : 
ผลผลิตท่ีมีคณุภาพ 

ผลลัพธ : 
คาตอบแทน/ผลประกอบการเพิ่มสูงขึ้น 

  
ภาพประกอบ 4 การพัฒนาความสัมพันธระหวางการเรียนรูกับผลผลติของพนักงาน 

 
 ทฤษฎีทุนมนุษย จึงเปนการวิเคราะหจากแนวคิดของตนทุนและผลประโยชน ที่ไดรับ  
(Cost-benefit Analysis) และวเิคราะหบนพ้ืนฐานของผลตอบแทนที่ไดรับจากการลงทุน (ROI : 
Return on Investment) ซึ่งกิจกรรมหรือโครงการตางๆ ที่เกิดขึ้นเพือ่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
นั้น จําเปนอยางยิ่งที่จะตองคํานึงถึงการเพ่ิมมูลคาของมนุษยที่เปนพนักงานในองคกร โดยเรียนรู
ผานการศึกษา การฝกอบรม และการพัฒนาตางๆ นําไปสูผลลัพธหรือผลผลิตทีอ่งคกรตองการ 
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6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 6.1  งานวิจยัภายในประเทศ 

พรพิไล ตันตลิีปกร (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับประสิทธภิาพใน
การปฏิบัติงานของโรงพยาบาลกลาง สังกัดการแพทย กรุงเทพมหานคร   

ผลการศึกษาพบวา 
1.  บุคลิกภาพความเปนพยาบาลอยูในระดับกลาง  สวนทัศนคตติอวิชาชีพพยาบาลและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลกลางอยูในระดับสงู 
2.  ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล มีความสัมพันธทางบวกกับบุคลิกภาพ

ความเปนพยาบาล และทศันคติตอวิชาชพีพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
3.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร  อายุ แผนก สถานภาพสมรส สภาพ

เศรษฐกิจ ระดับการศึกษา ประสบการณการณในการทํางาน ทศันคตติอวชิาชีพ บุคลิกภาพ
ความเปนนางพยาบาลการปฏิบัติงานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพยาบาลมีคา
เทากับ .880 และมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .000 ( F = 124.065 ) มีความผันแปรรวมกัน 
77.50 % และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 0.234                                                 

4. ตัวแปรทีส่งผลตอประสทิธิภาพในการทํางานของพยาบาลมากที่สุดคือ การปฏิบัติงาน
ของพยาบาล สงผล 66.692 % 

5.  พยาบาลที่มีอายุ สภาพเศรษฐกิจ ประสบการณในการทํางาน และทศันคติตอวิชาชีพ
ตางกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานพยาบาลแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนพยาบาลทีมี่ระดับการศกึษา สถานภาพสมรส และบุคลิกภาพความเปนพยาบาล
ตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

ชมพูนุช  วรรณคนาพล (2545) ทําการวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของ
พนักงานประจําสํานักงานสาขาประจําประเทศไทยฝายขาย บรษิัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ผลการศึกษาพบวา  

1.  พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงอายุ 31-40 ป มีประสบการณในการทํางานใหกับ
บริษัทฯ เปนเวลา 6-10 ปมีระดับการศึกษาปริญญาตรี พนักงานสวนใหญมีรายไดต่ํากวา 20,000 
บาท หนวยงานที่พนักงานสังกัดทั้งสิ้นจํานวน 6 หนวยงาน คือ กองสํารองที่นั่ง กองบัตรโดยสาร
ทาอากาศยาน กองขายดานผูโดยสารกรุงเทพฯ และปริมณฑล กองขายตางจังหวัด และกอง
บัญชี คิดเปนรอยละ 16.7 เทากันทั้งหมด 

2. ปจจัยดานลักษณะการปฏบิัติงานของพนักงาน ไดแบงออกเปน 3 ดาน  
คือ บทบาทความรับผิดชอบความรูความเขาใจในงาน กระบวนการทํางาน ในภาพรวม 
พบวาบทบาทความรับผิดชอบของพนักงานอยูในระดับสูง สวนความรูความเขาใจในงาน และ
กระบวนการในการทํางานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 

3. ปจจัยดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงาน ไดแบงออกเปน 3 ดาน  
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คือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งใน
ภาพรวมพบวาปจจัยทั้ง 3 ดานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง  

4. ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 
5. ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ไดแกประสบการณใน 

การทํางาน บทบาทความรับผิดชอบ ความรูความเขาใจในงาน กระบวนการในการทาํงาน  
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน และแรงจูงใจในการทํางาน สวน
ปจจัยที่ไมมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ การศึกษา 
รายได หนวยงานที่สังกัด 

อัญชลา สงวนสัตย (2546) ความพอใจของพนักงานในการบริหารงานดานทรัพยากร
มนุษยในองคการญ่ีปุน กรณีศึกษา บรษิทั โซนี โลจีสติดส (ประเทศไทย) จํากัด กรุงเทพฯ 
ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท โซนี่ โลจีสตดิส  (ประเทศไทย) จํากัด มีความพึงพอใจตอ
การบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับพึงพอใจปานกลาง หากพิจารณาเปน
รายดานพบวา ความพึงพอใจตอการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยขององคการในดานการสรร
หาและคัดเลือก อยูในระดับพึงพอใจมาก ดานการฝกอบรมและการพัฒนา อยูในระดับพึงพอใจ
มากเชนกัน สวนดานการเลื่อนตําแหนงอยูในระดับพึงพอใจปานกลาง ในดานการลงโทษทาง
วินัยและการออกจากงาน อยูในระดับพึงพอใจมาก สวนในดานระบบเงินเดือนและดานการ
ประเมินผลงานนั้นอยูในระดับพึงพอใจปานกลาง 

วัฒนา พัฒนพงศ (2534) ศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแบบญี่ปุน  
ผลการศึกษาพบวา ขอที่คนพบที่ไดจากการศึกษาในครั้งนี้ (1) ทั้งตะวันตกและญี่ปุนตางยอมรับ 
เหมือนๆ กันวา ”ทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรทีมี่ความสําคัญที่สุด ในกระบวนการบริหาร
พัฒนา” (2) การพัฒนาองคการในระดับกวาง เชน การพัฒนาระดับชาติ จะตองใหความสําคญั
และเริ่มตนทีป่ระชาชน ในฐานะเปนสมาชิกของครอบครัว ชุมชน และประเทศ สวนการพัฒนาใน
ระดับปจเจกบคุคล ตองใหความสําคัญ และเริ่มตนที่จิตใจ (3) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตอง
เริ่มตนแตเน่ินๆ พอแมตองวางแผนตั้งแตตอนตั้งครรภ (4) ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพดีมาก
นอยเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับสถานภาพของพอแม ทั้งดานสุขภาพของรางกายพอแม เจตคตขิอง
พอแม การศึกษาของพอแม ฐานะทางเศรษฐกิจของพอแม และจริยธรรมของพอแม  
(5) ความสําเร็จในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของญีปุ่น คือ ความมีระเบียบวนิัยของคนในชาติ 
ความมีจิตสํานึกจงรักภักดีตอชาติ ความมีจิตสํานึกเห็นความสําคญัของผลประโยชนระดับชาติ
มากกวาผลประโยชนระดับบุคคล ความมีจิตใจที่แขง็แกรงทรหดและเอาการเอางาน ความมี
จิตสํานึกของแขงขัน ความมีความคิดในเชิงเปรียบเทียบ การมีอุปนิสัยในการใฝรูและสะสมขอมูล
ขาวสารและความรูใหมๆ ซึ่งความสําเร็จทั้งมวลของชาวญี่ปุน ไดรับอิทธิพลมาจากพุทธศาสนา
มหายานและลิทธชิินโตและระบบการปกครองแบบเจานครในอดีต 
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 คธา  เอ่ียมทิม (2537) ไดศึกษาเรื่องระบบการบรหิารงานบุคคลของบริษทัขามชาติใน
ประเทศไทย ศึกษาเปรียบเทียมระหวางบรรษัทขามชาติญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา   
ผลการศึกษาพบวาระบบและกระบวนการการบริหารงานบุคคลของบรรษัทญี่ปุนและบรรษัท
สหรัฐอเมริกามีความแตกตางและคลายคลึงกันในระบบและกระบวนการบริหารงานบุคคลดังนี ้
 ระบบและนโยบายการบริหารงานบุคคลที่คลายคลึงกนั 

1. นโยบายการบริหารงานบุคคล บรรษัททั้งสองประเทศมีการกําหนดนโยบายในการ  
บริหารงานบุคคลรวมทั้งวธิีการปฏิบตัิและกฎระเบียบขอบังคับเพ่ือกํากับดูแลพนกั งานของตนใน
สวนของนโยบายมีทั้งนโยบายที่เปนเอกลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษร นโยบายบาง
เรื่องทราบเฉพาะในกลุมผูบริหารนโยบายบางเรื่องประกาศใหทราบโดยทั่วไป ทีม่าของนโยบาย
มีทั้งกําหนดมาจากตางประเทศและกําหนดภายในประเทศ 

2. การวางแผนทรัพยากรมนุษย  บรรษัททั้งสองประเทศมีการวางแผนทรัพยากร                            
มนุษยเพ่ือคาดการณแนวโนมความตองการบุคลากรลวงหนาเปนระยะเวลา 6 เดือน ถึง 1 ป 

3. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน  บรรษัททัง้สองประเทศมีการประเมินผลการ     
ปฏิบัติงานพนกังานใหม รวมทั้งประเมินผลการปฏิบตังิานของพนักงานเกาทุกๆ 
6 เดือน เพ่ือใชเปนหลักเกณฑในการปรบัอัตราเงินเดือนประจําป 

4.  การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร บรรษัททั้งสองประเทศมีการจัดตั้งหนวยงานฝก                 
อบรบเปนทางการเพื่อใหการฝกอบรมพนักงานใหมีทักษะ ความรูความชํานาญงาน 

5.  รางวัลและการลงโทษ บรรษัททั้งสองประเทศจัดใหมีการเลื่อนชั้น การเลื่อนตําแหนง   
ใหกับพนักงานการโยกยายพนักงาน การลงโทษตามกฎหมายแรงงาน 

6. การแกไขปญหาเม่ือบรรษทัประสบวิกฤติการณ  บรรษัททั้งสองประเทศมีวิธีการ  
โดยลดเวลาการทํางานและจายคาแรงตามปรกติ ลดเวลาการทํางานและจายคาแรงตามเวลาที่
ทํางานจริง งดจางชั่วคราว และขั้นสุดทายคือปลดพนักงาน 

อรวรรณ อนันตวรณิชย (2543) ไดศึกษาเปรียบเทียบทัศนคติที่มีตอ 
การทํางานของพนักงานระดับตางๆในบริษัทผลิตสินคาอิเล็คโทรนิคสขามชาติอเมริกาและญี่ปุน
ในประเทศไทยโดย ผลการศึกษาพบวา บริษัทอเมริกาในญี่ปุนในไทยเจ็ดแหง จากอุตสาหกรรม
ผลิตสินคาอิเล็กทรอนิกสในประเทศไทย มีนโยบายและวธิีปฏบิัต ิ ในดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยทั้งที่เหมือนและแตกตาง นอกจากนโยบาย และแผนกลยทุธทางธุรกิจที่แตกตางกันแลว 
วัฒนธรรมของแตละชาติยังมีสวนกําหนดขอบเขตวธิีปฏิบัตขิองแตละบริษทัที่แตกตาง พบวา
บริษัทตางใชวิธีการมากกวาหน่ึงวิธีในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย บรษิัทเหลาน้ีใชวธิี
ปฏิบัตทิี่กําหนดโดยบริษัทแมหรือแมหรือมีการดัดแปลงหรือปรับวธิีการที่สํานักงานใหญ
กําหนดใหเขากับวัฒนธรรมไทยนอกจากนี้ยังมีหลายวธิีปฏิบตัิทีบ่รษิัทสาขาในไทยพัฒนาขึ้นเอง
หรือปฏิบัตติามวิธีการที่เปนที่นิยมในทองถิ่นจากศึกษา พบความแตกตางกันของบริษัทอเมรกิา
และญ่ีปุนในเรือ่งการสรรหา คัดเลือก การฝกอบรม และการพัฒนาพนักงาน ความกาวหนาใน
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 จุฑา  เทียนไทย (2534) ไดศึกษาเรื่องการบริหารงานแบบญ่ีปุนในประเทศไทย โดยได
ขอสรุปจากการวิเคราะหคอื บริษัทขามชาติในประเทศไทยไดนําเอารูปแบบการบริหารแบบญีปุ่น
ที่ไดมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง แลวมาใช (modified version) ซึ่งไมเหมือนกับรูปแบบการ
บริหารงานแบบด่ังเดิม จากลักษณะเดนๆ 7 ประการของการบริหารแบบญี่ปุน   ซึ่งประกอบดวย 

1. การจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) 
2. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงที่เชื่องชา (Slow Evaluation and Promotion) 
3. แนวทางการประกอบอาชพีที่ไมเชี่ยวชาญเฉพาะอยาง  
(non-specialized Career Path) 
4. การควบคุมทีไ่มเดนชัด (lmplicit Control mechanisms) 
5. การตัดสินใจรวมกัน (Collective Decision Making) 
6. การรับผิดชอบรวมกัน (Collective Responsibility) 
7. ความผูกพันทัง้หมด 
จากการวิจัย ไดพบวาในลกัษณะเดนทั้ง 7 ประการของการบริหารงานแบบญ่ีปุนน้ี การ

ควบคุมที่ไมเดนชัดเปนคณุลักษณะทีบ่ริษัทขามชาตชิาวญ่ีปุนไดนาํมาใชกันมากที่สุด ใน
ขณะเดียวกัน ในคุณลักษณะของแนวทางการประกอบอาชีพที่ไมเชี่ยวชาญเฉพาะอยางที่ยืดถือ
การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่เปนหลักน้ัน ไดถูกนํามาปฏิบัตินอยที่สดุ 

ความแตกตางในเร่ืองของวัฒนธรรม ทัศนคติ ภาษา ตลอดจนระดับการศกึษาเปน
ขอจํากัดที่จะรับเอาหลักการบริหารงานแบบญ่ีปุนมาใชในประเทศไทยไดอยางเต็มรูปแบบ 
เหมือนดังที่ปฏิบัตใินบรษิัทแมในประเทศญี่ปุน 

ภคนิจ ศรัทธา (2549) วัฒนธรรมองคกร ที่มีผลตอประสทิธภิาพการปฏิบตัิงานของ
พนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนลิิเวอร ไทย เทรดด้ิง  จํากัด ผลการวิจัยพบวา  
1.  พนักงานในฝายธุรกิจขายตรง  บริษทั ยูนิลิเวอร ไทย เทรดด้ิง  จํากัด สวนใหญเปน 

เพศหญิง มีอายุ 26-31 ปมีระดับการศึกษาปริญญาตรี ตําแหนงงานเปนพนักงานระดับปฏิบตัิการ 
มีอายุงาน 1-3 ป 

2.  พนักงานงานในฝายขายตรง บริษทั ยูนิลิเวอร ไทย เทรดด้ิง  จํากัด ที่มีเพศท่ี 
แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานเปาหมาย และในดานเวลา ไมแตกตาง ที่
ระดับนัยสําคญั 0.05 สวนประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานในดานคาใชจาย แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3. พนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลเิวอร ไทย เทรดด้ิง  จํากัด ที่มีอายุและอาย ุ
งานที่แตกตางมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ในดานเวลา และในดาน
คาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 
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4. พนักงานในฝายขายตรง บริษัท ยูนิลเิวอร ไทย เทรดด้ิง  จํากัด ที่มีระดับการศึกษา 
และตําแหนงงานที่แตกตาง มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย และในดาน
คาใชจาย ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ 0.05 สวนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานเวลา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เอกพงศ ตันทนสิ (2546) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเห็นในการปฏบิัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพของพนักงาน บริษัทไทย เค เค อุตสาหกรรม จํากัด พบวา เพศ อายุและ
อายุงานที่แตกตางกันพนักงานมีความเห็นตอการปฏิบตัิงานอยางมีประสิทธิภาพไมแตกตางกัน 
ระดับการศึกษาและตําแหนงงานที่แตกตางกับพนักงานมีความเห็นตอการปฏิบตัิงานอยางมี
ประสิทธิภาพแตกตางกัน 
 อัครินทร พาฬเสวต (2546) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสทิธภิาพการทํางานของ
พนักงานบริษทั คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา อายุมีความสัมพันธ
ตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง พิจารณาตามปจจัยพบวา ดานปจจัยจูงใจพนักงานมีความพึง
พอใจในระดับมาก สวนปจจัยค้ําจุนมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ปจจัยจูงใจโดยรวมไมมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถติิตอประประสิทธภิาพในการทํางานของพนักงานแตเม่ือ
แยกเปนรายดานพบวาดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 ในทิศทางตรงกันขาม ปจจัยค้ําจุนและ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวมและรายดานไมมีความสัมพันธ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิ
 วันวิสาข เกิดผล (2546) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัย ที่มีอิทธิพลตอการทาํงานที่มีประสิทธิภาพ
ของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนประกอบยานยนตในจังหวัดสมุทรปราการผล
วิจัยสรุปวาพนักงานในระดับปฏิบตัิการมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของทีมงาน
โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาแตละดาน คือ การกําหนดวัตถุประสงคและ
เปาหมายที่ชดัเจนการเปดเผย และเผชิญหนากระบวนการทํางานและตัดสินใจ การตรวจสอบ
ทบทวนผลงานและวธิีการทาํงานอยูในระดับมาก สวนดานความรวมมือและขัดแยงในระดับปาน
กลาง พนักงานในระดับปฏิบัติการที่มีเพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน การศึกษาขั้นสงูสุด
และขนาดของทีมงานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 อัจฉรา บุบผามาลา (2548) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) พบวา เพศ อายุ ตําแหนงงานและ
ระยะเวลาในการทํางานของพนักงานที่ตางกันมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมตางกัน 
ระดับการศึกษาของพนักงานที่ตางกันมีผลตอประสทิธิภาพการปฏบิัติงานตางกัน องคประกอบ
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อภิญญา วิเวโก (2548)  ที่ศึกษาปจจัยดานงาน  ความเครียด และประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร พบวา ความเครียดทางดานรางกายและทางดาน
จิตใจในการปฏิบัติงานมี ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานปริมาณงาน โดยมี
ความสัมพันธกันในเชิงลบ 
 สุดธิดา แกวปลัง (2545) ทําการวิจัยเรือ่ง ปจจัยที่มีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปางผลการวิจัยพบวาระดับความสาํคัญของปจจัยจูงใจที่มิใชตวั
เงินที่มีอิทธิพลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงาน พบวา ปจจัยดานความกาวหนาในงานที่ทํา
ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือ ปจจัยดานความม่ันคงและปลอดภัย ในการปฏิบัติงาน 
ปจจัยดานความรับผิดชอบ ปจจัยดานการสภาพแวดลอมในการทํางาน และปจจัยดาน
ความสัมพันธระหวางบุคคล เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในระดับมาก สวนปจจัยดานนโยบายและการบริหารงาน เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบตังิานของพนักงานในระดับปานกลาง ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบคุคลกับ
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน พบวา 1. ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับ
ปจจัยดานความกาวหนาในงานทํา ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบตังิาน 
ระดับตําแหนง (สายงาน) และรายได  2. ลักษณะสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยดานการ
ไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน(สายงาน) 
สถานภาพ และรายได 3. ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความม่ันคงและ
ปลอดภัยในการปฏิบตัิงาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และรายได 4. ลักษณะสวน
บุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานนโยบายและการบริหารงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน(สายงาน) สถานภาพ และรายได 5. 
ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความรับผิดชอบ ไดแก อายุ ระดับการศกึษา 
ประสบการณในการปฏิบตังิาน และรายได 6. ลักษณะสวนบคุคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดาน
การสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในการปฏิบตังิาน 
ระดับตําแหนงงาน(สายงาน)  สถานภาพ และรายได และ  
7. ลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล ไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา  ประสบการณในการปฏิบัติงาน และ รายได  

น้ําจิต ชาวันดี (2544) ทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน
ของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีสะเกษ 

ผลการศึกษาพบวา 
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1.  พนักงานธนาคารสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 36-46 ป สถานภาพสมรส มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี มีตําแหนงเจาหนาที่อํานวยบริการ มีประสบการณการทํางาน 21 ปขึ้นไป มี
รายได/เดือน 20,001-30,000 บาทขึ้นไป มีเทากันคิดเปนรอยละ 30.50 

2.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารในภาพรวมอยูในระดับกลาง 
3.  ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานธนาคารในภาพรวมอยูในระดับมาก 
4.  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ตําแหนงงาน ประสบการณในการทํางาน รายได โอกาสความกาวหนาในตําแหนงการงาน 
ผูบังคับบญัชา ผลตอบแทนหรือรายได ลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความยุตธิรรมในการทํางาน นโยบาย และการบริหารงาน 

กิติมา แตมทอง (2541 : 125) จากการศึกษางานวิจัย เรื่องความมีประสิทธิภาพภายใน
องคกรของธนาคารพาณิชยไทย พบวา ปจจัยภายในองคกร ไดแก สัดสวนคาใชจาย เก่ียวกับ
อุปกรณตอจํานวนพนักงานจะมีผลตอความมีประสิทธภิาพของกลุมธนาคารพาณิชยขนาดกลาง
ในทางบวกอยางมีนัยสําคัญ ถาหากธนาคารพาณิชยมีการจัดหาอุปกรณหรือเครื่องใชสํานักงาน
เพ่ืออํานวยความสะดวกตอการทํางานของพนักงานจะเปนแรงจูงใจใหพนักงานเกิดความรูสึกวา
ไดลดการใชแรงงานของตนเองลง จึงสงผลใหการทํางานมีความคลองตัว 

เล็ก นาเงิน (2537) ไดทาํการศึกษาเรือ่งการเพ่ิมประสิทธิภาพในอุตสาหกรรมการผลิต 
ดวยการลดเวลาการสูญเสีย พบวา มูลเหตุสําคัญทีท่าํใหผลผลติไมไดตามเปาหมาย และมีการ
ประสิทธิภาพการผลิตต่ํา คอืการสูญเสียเวลาในการผลติ ซึ่งเกิดจากปจจัยการผลิตตางๆ ดังนี ้

1.  คน หรือ พนักงานที่เก่ียวของในการผลิต ซึ่งมีปญหาที่ทําใหเกิดการสูญเสียเวลาใน
การผลิต เชนการขาดความรู  ความชํานาญ ขาดความเหมาะสม เปนตน 

2.  เคร่ืองจักร มีปญหาในการสูญเสียเวลาในการผลติ เพราะเคร่ืองมือเคร่ืองจักรเกิด
ขัดของทํางานไมไดเปนปกติ เน่ืองจากไมมีการดูแลรักษาเครื่องจักรอุปกรณเหลาน้ัน 

3.  วัตถุดิบ คอืการขาดแคลนวัตถุดิบที่จะนําไปใชการผลิต ทําใหสงมอบไมทันเวลา 
4.  การบริหารงาน คือการจัดการดานการวางแผนการผลิต เวลา กําลังคน ไมสอดคลอง

กัน 
5.  การเงิน ที่ตองใชเปนตนทุนการผลิตทําใหตองเสียเงินทุนมาก เน่ืองจากการผลิตตอง

ลาชา สูญเสยีเวลาและเงินทุน ที่ตองใชปรับเปลี่ยนอุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองจักรที่ขาดการดูแล
รักษา 

วงเดือน จงไพบูลย (2543: 96) จากงานวิจัยเรื่องตัวแปรทีเก่ียวของกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของขาราชการในสํานักงานคณะกรรมการศึกษาเอกชนกระทรวงศึกษาธิการพบวา ตัว
แปรที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานคือ วัสดุอุปกรณตองมีคุณภาพดี มีจํานวนเพียงพอกับ
ปริมาณงาน สามารถอํานวยความสะดวกใหการปฏิบตัิงานเปนไปอยางรวดเร็ว 
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ศุภสิทธิ กิตชยั (2546) ระบบงาน และ เคร่ืองมือสนับสนุนประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรกรณีศึกษา บริษัท อะโรเมติกส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) กรุงเทพ ฯ  

ผลการวิจัยพบวา  
 1.  บุคลากรของบริษัท อะโรเมติกส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) สวนใหญเห็นดวย
กับประสิทธิของภาพกลุมสรางคุณภาพในองคการ มีความคิดเห็นปานกลาง เก่ียวกับระบบการ
ใหรางวัลตอบแทน การออกแบบงานใหม การฝกอบรบในองคการ และการสื่อสารจาก
ผูบังคับบญัชาไปยังบุคลากร มีความคิดเห็นดวยในระดับนอยเก่ียวกับการส่ือสารจากบุคลากรไป
ยังผูบังคับบญัชาและการสื่อสารระหวางบคุลากรในหนวยงานเดียวกนั และมีความเห็นดวยนอย
มาก เก่ียวกับการสื่อสารระหวางบุคคลตางหนวยงานภายในองคการ 
 2.  บุคลากรมีการขาดงานโดยเฉลี่ย 6.77 คร้ังตอป และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรดานคุณภาพการทํางานและปรมิาณการทํางาน มีประสิทธภิาพอยูในระดับมาก 
 3.  ประสิทธภิาพของกลุมสรางคุณภาพในองคการ ระบบการใหรางวัลตอบแทนและการ
ฝกอบรบภายในองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของบคุลากร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิต ิ
 4. ระบบการออกแบบงานใหมและชองทางการสื่อสารในองคการ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของบุคลากรดานปริมาณงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 5.  สามารถแสดงความสัมพันธระหวางระบบงานและเครื่องมือสนับสนุนการทํางานของ
บุคลากรกบัประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรในรูปแบบสมการเชิงชอน ซึ่งสรุปไดดังนี้ 
  5.1 การขาดงานของบุคลากรมีความสัมพันธในทศิทางตรงขามกับประสิทธิภาพ
ของกลุมสรางคุณภาพอยางมีนัยสําคัญ  
  5.2  ประสิทธภิาพการทํางานของบุคลากรดานคุณภาพงาน มีความสัมพันธ 
ในทิศทางเดียวกันกับประสทิธิภาพของกลุมสรางคุณภาพอยางมีนัยสําคัญและมีความ
ความสัมพันธในทิศทางตรงขามการฝกอบรมบุคลากรในองคการอยางมีนัยสําคัญ 

5.3 ประสิทธภิาพการทํางานของบุคลากรดานปริมาณงาน มีความสัมพันธ  
ในทิศทางเดียวกันกับประสทิธิภาพของกลุมสรางคุณภาพและการออกแบบงานใหมอยางมี
นัยสําคัญ และมีความสัมพันธในทศิทางตรงขาม กับการฝกอบรบบคุลากรในองคการ  
อยางมีนัยสําคัญ 
 วิศษิฐ จุลปานนท (2544) ไดศึกษาวิจัย ”ปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ พบวา ความกาวหนาในงานที่ทํา การยอมรับ 
นับถือ ความสําเร็จของงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของขาราชการกรมสงเสริม
สหกรณในจังหวัดเชียงใหม 
 สุวรรณา มาระโพธิ์ (2533) ไดศึกษาวิจัย ”คุณลักษณะสวนบุคคลและเงือนไขภายนอกที่
มีผลตอความสามารถในการทํางานในชุมชนของเจาบุคลากรทันตสาธารณสุขในเขตภาค
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 สมควร แบงกุศลจิต (2541) ไดศึกษาวิจัย ”ผลการสนับสนุนทางการบริหารที่มีผลตอ
ประสิทธผิลการบริหารของหัวหนาสถานีอนามัย” พบวาการสนับสนุนทางดานการบริหาร ดาน
ขอมูลขาวสารมีผลตอประสทิธิภาพการบริหารงานอยางมีนัยสําคัญ 
 ชัยรัตน สุรศักด์ินิธิกุล (2544) ไดศึกษาวิจัย ”องคประกอบทางการบริหาร ที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพของทีมงานบุคลากรธนาคารออมสิน ภาค 7” พบวาการจัดการ
ขาวสารขอมูลมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพของทีมงานบุคลากรธนาคารออมสิน  
อยางมีนัยสําคัญ 
  
 6.2  งานวิจยัตางประเทศ 

แพตเตอรสัน (Patterson. 1999: 2739-A) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับผลการปฏบิัติงาน
ของอาจารยในมหาวิทยาลยั The University of Soulthern Mississippi โดยใชกรอบการศึกษา
วัฒนธรรมของคุก และลาฟเฟอรตี (วัฒนธรรมแบบสรางสรรค วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรับ และ
วัฒนธรรมแบบปองกันเชิงรุก) พบวาผลการปฏิบัตขิองอาจารยในมหาวิทยาลัยไดรับอิทธิพลจาก
วัฒนธรรมแบบสรางสรรคอยางมาก โดยวัฒนธรรมเฉพาะบางประเภทจะทําใหเกิดผลงานเฉพาะ
ขึ้นมา ซึ่งสนับสนุนงานวิจัยอ่ืนๆวาวัฒนธรรมสงผลตอการปฏิบัติงานของสมาชิกองคกร 
 แอนเดอรสัน (Anderson.2000: 103) ศึกษาวัฒนธรรมองคกรกับประสทิธิผลของ
วิทยาลัยชุมชน และ สถาบันทางเทคนคิในรัฐเทนเนสซี โดยสอบถามผูบริหาร เจาหนาที่ธุรการ 
และอาจารยจํานวน 1,423 คน โดยกรอบการศึกษาวัฒนธรรมของคาเมรอนและเอตติงตันพบวา 
วัฒนธรรมแบบเปลี่ยนแปลงพัฒนา (Adhocracy Culture) มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลิกภาพ
ผูเรียน การพัฒนาทางวิชาการของผูเรียนความพึงพอใจในการจางงานของผูบริหารและอาจารย 
การพัฒนาวิชาชีพและคุณภาพอาจารยความเปดของระบบและปฏิสัมพันธกับชุมชน
ความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร และ สุขภาพองคกร วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clean 
Culture) มีอิทธิพล ตอการพัฒนาทางวิชาการของผูเรียน การพัฒนาบุคลิกภาพของผูเรียน ความ
พึงพอใจในการจางงานของผูบริหารและอาจารย ความเปดของระบบและปฏิสัมพันธกับชุมชน 
ความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร สุขภาพองคกร และ ความพึงพอใจทางการศึกษาของ
ผูเรียน วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic  Culture) มีอิทธิพลตอสุขภาพองคกร การพัฒนา
ทางวิชาการของผูเรียน ความพึงพอใจในการจางงานของผูบริหารและอาจารย และความสามารถ
ในการไดมาซึ่งทรัพยากร และวัฒนธรรมแบบการตลาด (Market Culture) มีอิทธิพลตอการ
พัฒนาบุคลิกภาพของผูเรียน ความเปดของระบบและปฏิสัมพันธกับชุมชน ความสามารถในการ
ไดมาซ่ึงทรัพยากรและสุขภาพองคกรและความพึงพอใจทางการศึกษาของผูเรียน 
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สรุปทฤษฏีที่นํามาประยุกตใชในงานวิจัย 

ผูวิจัยไดนําทฤษฎีทีเ่ก่ียวของมาประยุกตใชและเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปรใน
กรอบงานวิจัยรวมไปถึงการออกแบบสอบถาม  

 ทฤษฎีที่นํามาประยุกตใชในเร่ืองการบริหารจัดการ  

  ผูวิจัยใชทฤษฎี J ที่กลาวถงึการบริหารจัดการแบบญ่ีปุนที่เนนความยึดม่ัน  ผูกพัน

ตอองคการ การจางงานระยะยาว เนนระบบอาวุโส  และการใหความสัมพันธกับบุคคลในองคการ

ทุกๆ ดาน  รวมทั้งชีวติสวนตัว  ซ่ึงมีลักษณะหลัก ๆ 7 ดาน ดังนี้ 

1. การจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) หมายถึง การจางงานจนกระทั่ง
พนักงานเกษยีณ เพ่ือใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกร  และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึ่งขององคกร  คนที่อยูในบริษัท (องคกร) นานๆ อาจไดรางวัล (reward) เปนหุนของบริษัท
ดวย 

2. การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท (Collective decision making) หมายถึง การตัดสินใจ
รวมกันระหวางผูบริหารและพนักงาน ไมไดขึ้นอยูกับบุคคลใดบคุคลหน่ึง 

3. ความรับผดิชอบแบบเปนกลุม (Collective responsibility for the outcomes of 
decisions) หมายถึง ความรับผิดชอบรวมกันสําหรับผลลัพธของการตัดสินใจ 

4. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป (Slow Evaluation and 
Promotion) หมายถึง การประเมินผลและการเลื่อนตาํแหนงจะทําตามขั้นตอน ไมขามขั้น ซึ่ง
ขึ้นอยูกับระยะเวลาการปฏบิัติงานและผลการปฏิบตัิงานซึ่งมีความเกี่ยวของกับระบบอาวุโส 
(Seniority System) และการจางงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) 

5. ควบคุมตนเองไมเปนทางการ (Implicit Control Mechanism) หมายถึง การควบคุม
งานน้ัน   จะทําทั้งโดยวิธีเปดเผย    หรือทางลับ    หรือจะทางไหนก็แลวแต    แตจะกระทําอยาง
สมดุล เหมาะสม     ซึ่งพนักงานตางยอมรับซึ่งกัน 

6. เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Nonspecialized career paths) หมายถึง 
พนักงานสามารถปฏิบตัิงานไดหลายหนาที่ แตไมมีความเชี่ยวชาญพิเศษดานใดดานหนึ่ง 

7. มีความเกีย่วของกันในลักษณะครอบครัว (Holistic concern for employees as 
people) หมายถึง พนักงานภายในองคกรมีความผูกพันกันเหมือนครอบครัว   
 ทฤษฎีที่นํามาประยุกตใชในเร่ืองประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผูวิจัยยึดแนวการวัด
มาตรฐานการทํางานที่ตองการใหงานบรรลุผล โดยเลือกวัดจากมาตรฐานผลผลิต จากหนังสือ
การจัดการสมัยใหมของ รศ. ศิริวรรณ เสรีรัตน ซึ่งเปนการวัดผลการทํางานในรูปแบบของ
ปริมาณ คุณภาพ ตนทุนและเวลา 
  
 



บทที่  3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอประสทิธิภาพการปฏบิัติงาน

ของพนักงานบริษัทไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตาม
ขั้นตอนดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
    2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
    3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
    4. การวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ คือ พนักงานชาวไทยบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด  
ที่ปฏิบตัิงานในสวนสํานักงานใหญสาทรและสํานักงานที่โรงงานทั้ง 3 โรงงาน  ไดแก โรงงานลาด
ปลาเคา, โรงงานอยุธยา, โรงงานนครปฐม รวมทั้งหมด 165  คน  

(ขอมูลจากบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2551) 
 
1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ พนักงานชาวไทยบริษทั ไทย โทเร ซนิเทติคส 

จํากัด  ที่ปฏิบัติงานในสวนสํานักงานใหญสาทรและสํานักงานที่โรงงานทั้ง 3 โรงงาน  ไดแก 
โรงงานลาดปลาเคา, โรงงานอยุธยา, โรงงานนครปฐม ซึ่งหาไดจากการคิดคา 90% จาก
ประชากรทั้งหมด 165  คน (165X0.9) ไดจํานวน149 คน และกําหนดคาความเชือ่ม่ันที่ 95% จึง
มีคาสัดสวนความคลาดเคลือ่นที่จะยอมรับได 5% หรือ 0.05 

 
 1.3 วิธีการเลอืกกลุมตัวอยาง 
 การสุมตัวอยาง ทําโดยการออกแบบสอบถาม ผูวิจัยจะสุมตัวอยางแบบใชความนาจะ
เปน (Probability Sampling) เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรของแตละสถานที่ โดยมี
รายละเอียดขัน้ตอนการสุมตัวอยาง ดังนี้ 
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1.3.1 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)  
เน่ืองจากผูตอบแบบสอบถาม เปนพนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนสํานักงาน จึงมีความ

คลายคลึงกันในดานการปฏิบัติงานหากแตจะมีความแตกตางกัน ระหวางชั้นเนื่องจากปฏิบัติงาน
กันคนละสถานที่ ซึ่งผูวิจัยไดแบงผูตอบแบบสอบถามออกเปน 4 ชั้นภูมิ ตามสถานที่ทํางาน และ
จะทําการสุมตวัอยางทุก ๆ ชั้นภูมิเพ่ือเปนตัวแทน ไดแก  

1. สํานักงานใหญสาทร   
2. โรงงานลาดปลาเคา 
3. โรงงานอยุธยา 
4. โรงงานนครปฐม 
1.3.2 จํานวนตัวอยาง จะใชวิธีการสุมตวัอยางแบบกาํหนดสัดสวน (Proportionate) โดย

กําหนดสัดสวนเทา ๆ กันที ่90% หรือ รอยละ 0.9 จากจํานวนประชากรทั้งหมด 165 คน จะได
จํานวนตวัอยางตามสถานที่ทํางานรวมทั้งหมด 149 คน หลังจากน้ันใชวธิีเก็บตามสะดวก 

 
สรุปการคํานวณหากลุมตัวอยางไดดังตาราง 

สถานที ่ จํานวนประชากร 
(คน) 

การคํานวณ
สัดสวน 

จํานวนตัวอยาง 
(คน) 

1. สาทร 35 35x0.9 32 

2. ลาดปลาเคา 50 50x0.9 45 

3. อยุธยา 40 40x0.9 36 

4. นครปฐม 40 40x0.9 36 

รวมทั้งหมด 165  149 

 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

2.1  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการตามแนว
ทฤษฎี J ที่มีผลตอประสทิธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัทไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด
โดยแบงเปน 3 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
ลักษณะคําถามจะเปนแบบปลายปด มีจํานวน 6 ขอ ไดแก 

ขอที่ 1 เพศ ลกัษณะคําถามที่มีคําตอบใหเลือก 2 ทาง (Dichotomous Question)  
ใชมาตรวัดขอมูลแบบนามบญัญัติ (Nominal Scale) ไดแก 
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1. ชาย 
2. หญิง 

          ขอที่ 2 อายุ ลักษณะคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question)  
ใชมาตรวัดขอมูลแบบการเรยีงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก 
  1. 22 - 30 ป  
  2. 31 - 39 ป 
  3. 40 - 48 ป 
  4. มากกวา 48 ป ขึ้นไป 
 
โดยมีเกณฑในการคํานวณอายุดังนี้ 
  
ความกวางของอันตรภาคชัน้    = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                         จํานวนชั้น 
 
พนักงานที่มีอายุสูงสุด มีอายุ 59 ป และพนักงานที่มีอายุต่ําสุด มีอายุ 22 ป 
ดังนั้นจะไดคาชวงอายุ ดังนี้ 
 
  ชวงอายุ      = 59 – 22     =     9.25 ป  หรือ 9 ป 
              4 
 ขอที่ 3 ระดับการศึกษาสูงสุด ลักษณะคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple 
Choice Question) ใชมาตรวัดขอมูลแบบการเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก 

1. ต่ํากวาปริญญาตรี 
2. ปริญญาตรี 
3. สูงกวาปริญญาตรี 
 

ขอที่ 4 ตําแหนงงาน ลักษณะคําถามทีมี่ที่มีคําตอบใหเลือก 2 ทาง (Dichotomous 
Question) ใชมาตรวัดขอมูลแบบเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก 
  1. พนักงานปฏิบัติการ 
  2. หัวหนางานขึ้นไป 
 

ขอที่ 5 อายุงาน ลักษณะคาํถามที่มีหลายคําตอบใหเลอืก (Multiple Choice Question)  
ใชมาตรวัดขอมูลแบบการเรยีงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก 
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1. นอยกวาหรือเทากับ 10 ป 
2. 11 - 20 ป 
3. 21 - 30 ป 
4. 21 - 30 ป 
5. มากกวา 30 ปขึ้นไป 
 

โดยมีเกณฑในการคํานวณอายุดังนี้ 
 
ความกวางของอันตรภาคชัน้    = ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                         จํานวนชั้น 
 
พนักงานมีอายุงานสูงสุด คือ 39 ป และมีอายุงานต่ําสุด คือ 1 ป  
ดังนั้นจะไดคาชวงอายุงาน ดังนี้ 
 
  ชวงอายุ      = 39 – 1     =     9.5 ป หรือ 10 ป 
              4 

 
           ขอที่ 6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน ลักษณะคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice 
Question) ใชมาตรวัดขอมูลแบบการเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก 
 
  1. นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
  2. 15,001 – 30,000 บาท 

3. 30,001 – 45,000 บาท 
  4. 45,001 – 60,000 บาท 

5. มากกวา 60,000 บาทขึน้ไป 
 
โดยมีเกณฑในการคํานวณรายไดดังนี้ 
 
 ผูวิจัยไดทําการประมาณฐานเงินเดือนจากอายุงานประกอบกับระดับการศึกษา 
โดยกําหนดชวงที่ 1 นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท เน่ืองจากเปนฐานเงินเดือนใน
ตลาดแรงงานกรณีสําเร็จการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีและไมมีประสบการณการทํางานและชวงที ่
5 มากกวา 60,000 บาทขึน้ไป เน่ืองจากมีประสบการณการทํางานนานและไดแบงเปน 5 ชวง
เทากับอายุงานที่มี 5 ชวงเชนกัน โดยกําหนดใหแตละชวงหางเทากันคือ 15,000 บาท  
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โดยมีวิธีคํานวณชวงรายไดดังขอมูลดานลาง 

จากขอมูลสํานักงานสถิติแหงชาติ ปพ.ศ.2545 พบวารายไดครอบครัวเฉลี่ยตอเดือน
ของคนกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยูที่ 28,239 บาท และรายจายครอบครัวเฉลี่ย 21,087 
บาทซ่ึงประมาณเปนคาใชจายตอเดือนประมาณรอยละ 75 ซึ่งการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยจึงไดใชชวง
รายไดดังกลาวมาเปนเกณฑในการคํานวณการกําหนดชวงรายไดโดยการวิจัยแบงออกเปน 5 
ชวงรายไดตอเดือนดังน้ี 

ชวงรายไดตอเดือน               =         60,000 – 15,000 

                                                      3 

                                     =         15,000 
 

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามที่เก่ียวกบัความคิดเห็นตอการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี 
J ไดแก การจางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความรบัผิดชอบแบบเปนกลุม 
การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการ 
เสนทางอาชีพไมเนนความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครวั มี
ความสัมพันธตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มี
จํานวน 14 ขอ ลักษณะคําถามจะเปนนามแบบ Likert Scale Summated Rating มี 5 ระดับ ใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนน ดังนี้       

    
คะแนน 1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
คะแนน 2  หมายถึง ไมเห็นดวย 
คะแนน 3  หมายถึง ไมแนใจ 
คะแนน 4  หมายถึง เห็นดวย 
คะแนน 5  หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
 

 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือหา
ความหมายคาคะแนนเฉลีย่ โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา.  2544 : 29) 
 
   อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
       จํานวนชั้น 
     = 5 – 1 
         5 
     = 0.8 
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คะแนนเฉลีย่   ระดับความคิดเห็น 
คะแนน  1.00 – 1.80  หมายถึง การบริหารจัดการที่ไมสอดคลองกับทฤษฎี J อยางมาก 
คะแนน  1.81 – 2.60  หมายถึง การบริหารจัดการที่ไมสอดคลองกับทฤษฎี J 
คะแนน  2.61 – 3.40  หมายถึง การบริหารจัดการที่คอนขางสอดคลองกับทฤษฎี J 
คะแนน  3.41 – 4.20  หมายถึง การบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J 
คะแนน  4.21 – 5.00  หมายถึง การบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J อยางมาก  
 

ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามที่เก่ียวกบัความคิดเห็นตอประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด จํานวน 8 ขอ ลักษณะคําถามจะเปนนามแบบ 
Likert Scale Summated Rating มี 5 ระดับ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
Scale) โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนน ดังนี้          

คะแนน 1  หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
คะแนน 2  หมายถึง ไมเห็นดวย 
คะแนน 3  หมายถึง ไมแนใจ 
คะแนน 4  หมายถึง เห็นดวย 
คะแนน 5  หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
 

ในการวเิคราะหขอมูล ผูวิจัยนําผลคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคาเพ่ือหา
ความหมายคาคะแนนเฉลีย่ โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา.  2544: 29) 
 
   อันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
       จํานวนชั้น 
 
     = 5 – 1 
         5 
     = 0.8 
 
  คะแนนเฉลีย่    ระดับความคิดเห็น 
 คะแนน  1.00 – 1.80  หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไมดีอยางมาก 
 คะแนน  1.81 – 2.60  หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไมดี 
 คะแนน  2.61 – 3.40  หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานปานกลาง 
 คะแนน  3.41 – 4.20  หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดี 
 คะแนน  4.21 – 5.00  หมายถึง  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดีมาก 
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2.2  ข้ันตอนการสรางเครือ่งมือวิจัย 
1. ศึกษาวิธีสรางแบบสอบถามจากเอกสาร และงานวิจัยทีเ่ก่ียวของตาง ๆ เพ่ือใชเปน

แนวทางในการสรางแบบสอบถามโดยใหครอบคลุมเน้ือหาตามกรอบแนวคิดของการวิจัย 
2. สรางแบบสอบถาม เพ่ือสอบถามความคดิเห็นของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเท

ติคส จํากัดตอการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ของบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด และ
ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 

3. นําแบบสอบถามเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือพิจารณาตรวจสอบความ
ถูกตองและเสนอแนะเพ่ิมเตมิ 

4. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขเสนอผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา  

5. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญจากนั้นนําเสนอตออาจารย
ที่ปรึกษาสานิพนธตรวจสอบอีกคร้ังเพ่ือปรับปรุงแกไขคร้ังสุดทายกอนนําไปทดลองใช (Try Out) 

6. นําแบบสอบถามในขั้นที่ 5 ไปทดลองใชกับกลุมตวัอยางจํานวน 40 คน เพ่ือนําไป
หาคาความเชือ่ม่ัน โดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 
ซึ่งเปนการคํานวณหาคาความเชื่อม่ันทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 ผลลัพธคาสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะ

มีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง ผูวิจัยกําหนดคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาที่ระดับ 0.70 ถือวาแบบสอบถามมีความเชื่อม่ันและไดคุณภาพ และจากการ
หาคาความเชือ่ม่ันพบวาคาแอลฟาของแบบสอบถามสวนที่ 2 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี 
J มีคาเทากับ 0.752 และคาแอลฟาของแบบสอบถามสวนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีคา
เทากับ 0.795 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
ในการวิจัยเรือ่งการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด ผูวจัิยไดดําเนินการศึกษาและเก็บ
รวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลดังนี้  

1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) ไดมาจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจาก
การสุมตัวอยาง จํานวน 149 คน โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถามและรอเก็บ
แบบสอบถามดวยตนเองทีส่ํานักงานใหญสาทร สําหรับที่โรงงานลาดปลาเคา, โรงงานอยุธยา 
และโรงงานนครปฐม ผูวิจัยใหเจาหนาที่ที่สํานักงานใหญสาทร เปนผูประสานงานให และเม่ือ
ผูตอบแบบสอบถามตอบเรยีบรอยแลว ผูวิจัยไดเขาไปรับแบบสอบถามดวยตนเองทั้งหมด  
ที่สํานักงานใหญสาทร 
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2. แหลงขอมูลทุตยิภูมิ   ( Secondary  Data )  ไดมาจากการศึกษาคนควาจากตํารา 
เอกสารวารสาร งานวิจัยที่เก่ียวของและแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต 

 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
  การจัดกระทําขอมูล 

1. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
2. นําแบบสอบถามที่เก็บขอมูลจริงแลวมาตรวจสอบความสมบูรณ 
3. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบ

ลงรหัสสําหรับการประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
                4. นําขอมูลที่ลงรหัสไปแลวไปบันทึกในเคร่ืองคอมพิวเตอร และทําการวิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมการวเิคราะหสถติิสาํเร็จรูป SPSS (Statistical package for social 
sciences for windows) เวอรชั่น 15 
  การวิเคราะหขอมูล  

1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใช
วิเคราะหขอมูลเพ่ืออธิบายลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 

1.1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน 
รายไดเฉลี่ยตอเดือนจากแบบสอบถามตอนที่ 1 นํามาแจกแจงความถี่และแสดงผลเปนคารอยละ 
(Percentage) 
                    1.2 ขอมูลดานการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J จากแบบสอบถามสวนที่ 2  
และขอมูลดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานจากแบบสอบถามสวนที ่ 3 ใชการหา
คาเฉลี่ย (Means) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิตเิชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใชวิเคราะห
ขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 

2.1 ทดสอบสมมติฐานขอที ่1 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ 
การศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน รายไดเฉล่ียตอเดือนท่ีแตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากดั แตกตางกัน  
 2.1.1 การวิเคราะหโดยใชคาสถิติ t-test (Independent t-test) เพ่ือ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน ไดแก เพศ 
ตําแหนงงาน 
 2.1.2 การวิเคราะหโดยใชคาสถติิ F-test แบบการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่
ของประชากรมากกวา 2 กลุม ไดแก อายุ ระดับการศกึษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
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2.2 ทดสอบสมมติฐานขอที ่ 2 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ไดแก การ
จางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม การประเมินผล
และการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ควบคุมตนเองไมเปนทางการ เสนทางอาชีพไม
เชี่ยวชาญเฉพาะดาน มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด 
 2.2.1 สถิติสัมประสิทธิส์หสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
product moment correlation coefficient) เพ่ือทดสอบคาความสมัพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวที่
เปนอิสระตอกัน  

 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้ ใชสถิติในการวิเคราะห ดังนี้ 

1. สถิติพื้นฐาน ไดแก 
1.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามตอนที่ 1 โดยใชสตูร ดังนี้  
(กัลยา วานิชยบัญชา.  2546 : 36) 

 
                                    P        =      fx      x   100 
           n 

 
  เม่ือ P แทน    คาสถิติรอยละ 
   f แทน    ความถี่ในการปรากฏของขอมูล 
   X แทน    คาของขอมูลหรือคะแนน 
   n แทน    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามตอนที่ 2 และ 3 โดยใชสูตร ดังน้ี  
(ชูศรี วงรตันะ. 2541: 40) 
 

X  =  ∑X 
       n 
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       เม่ือ X  แทน คาเฉลี่ย 

     ∑X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

     n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

1.3 คาเบีย่งเบนมาตรฐาน สําหรับการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลในแบบสอบถามตอนที่ 2 และ 3 โดยใชสูตร ดังน้ี  
(ชูศรี  วงศรตันะ. 2541 : 65) 
 

   S.D. = 
)1(

)(
22

−

−∑ ∑
nn

XXn
 

 
  เม่ือ  S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 

   ∑
2

)( X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

   ∑
2

X แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

  n  แทน จํานวนของขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง 
 
 
 2.  สถิติที่ใชทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 สถิติทีใ่ชตรวจสอบแบบคณุภาพของแบบสอบถาม การหาความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 
(Reliability of Test) โดยใชวิธคีาครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha) โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา 
วานิชยบญัชา. ”การใช SPSS For Windows ในการวิเคราะหขอมูล” : 2546)  
  
 

k covariance  /  variance 
     1 + (k-1) covariance / variance  

    α  = 
 
 
เม่ือ    α    แทน คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
    k    แทน จํานวนคําถาม 
 
    covariance 

   
แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 

 
    variance  

 
แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนของคําถาม 
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5. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 เปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง 2 กลุม โดยการ
ทดสอบคา t-test  เม่ือทดสอบความแปรปรวนของประชากรกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2  ใช t-test  
(ชูศรี วงศรัตนะ. 2541:173-174) 
   3.1.1 กรณีไมทราบคาความแปรปรวน (variance) ของประชากรทั้งสองกลุม 
และสมมตวิาไมเทากัน 
 

 t =  

2

2
2

1

2
1

21

n
s

n
s

xx

+

−
  

 

  โดยที่ df =       

21 2

2

2

2
2

1

2

1

2
1

2

2
2

1

2
1

−

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛

+
−

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+

n
n
s

n
n
s

n
s

n
s

 
   3.1.2 กรณีไมทราบคาความแปรปรวน (variance) ของประชากรทั้งสองกลุม 

แตทราบวาประชากรทั้งสองกลุมมีความแปรปรวนเทากัน  
 

   t = 
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  โดยที่ df =   221 −+ nn

  เม่ือ t  แทน   คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุม 
   1x  แทน   คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2x  แทน   คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2  
    2

1s แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2

2s แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
    1n แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
    2n แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
   df แทน   องศาอิสระ (Degree of freedom) 
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  3.2 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยสองกลุมขึ้นไปโดยการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis Of Variance) ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 (อายุ ระดับ
การศึกษา อายุงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน)  
  3.2.1 คา F-test  ใชทดสอบกรณีความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน โดยใชสูตร
ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 249) 
ตารางวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

 
ระหวางประชากร 
 
 
ภายในประชากร 

 
k – 1 
 
 
n - k 

 

SS(B) = Σ T2
i  - T

2 
                  i      

SS(W) = Σ  ΣX2
ij –  

           

             Σ  T2
i    

                  Ni          

 
MS(B) = SS(B) 
            k – 1 
 
MS(W) = SS(W) 
             N - k 

 
MS(B) 
MS(W) 

 

k 

i=1 
k N

n  n  n  

i=1 j=1
k 

i=1

 
N - 1 

 

SS(T) = Σ  ΣX2
ij –  T2 

                            N 

  
รวม 

Nk 

j=1 i=1 

 
 
     F  =   

MSb 
 

MSw     
 
   เม่ือ  F   แทน คาแจกแจงที่ใชพิจารณาใน  
        F-distribution 
     MSb  แทน  คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
     MSw  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 
     df   แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระ  

        ไดแก ระหวางกลุม (k-1), ภายในกลุม (n-k) 
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  กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบ  
ความแตกตางเปนรายคู  ที่ระดับนัยสําคัญ .05  หรือระดับความเชือ่ม่ัน 95%  โดยใชสูตรตามวิธี 
Least Significant Difference (LSD)  เพ่ือเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานิชยบญัชา. 
2544: 333) 
 

   LSD  = t1 - 2
α  ; n – k 

1

2
n

MSE  

    

   โดยที่ ni ≠ nj 
     r  =  n – k 
 
  เม่ือ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญทีค่ํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ i และ j 
   MSE แทน คา Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
   k  แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
   n  แทน จํานวนขอมูลตวัอยางทั้งหมด 

   α  แทน คาความเชื่อม่ัน  
 

 3.2.2 คา Brown-Forsythe (β) ใชทดสอบกรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไม
เทากัน (Hartung. 2001:300) มีสูตรดังนี้ 

 
  

 β    = 
)(

)(

W

B
MS
MS

    โดยคา     =∑    1 –  nj       )(WMS 2
1S

k

i =1 N 
                              

เม่ือ   β     แทน  คาสถิตทิีใ่ชพิจารณาใน Brown-Forsythe 
    )(BMS แทน  คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม                                               

                         (Mean Square between group) 
                 )(WMS แทน   คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

                                      (Mean Square within group) สําหรับ Brown- Forsythe                                   

                   k แทน   จํานวนกลุมของตวัอยาง 

              in แทน  จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i 

             N แทน  จํานวนประชากร 
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              2
1S แทน  คาความแปรปรวนของกลุมที่ I 

 
 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการทดสอบเปนรายคู
เพ่ือดูวามีคูใดที่แตกตางกันโดยใชวธิี Dunnett’s T3 ( วิเชียร เกศสิงห.2543:116 ) มีสูตรดังนี้ 
 

t =                 iX - jX  
                                                             1 +      1  )(WMS

   in jn
                                                
  
เม่ือ          t     แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
                 )(WMS แทน   คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

                 (Mean Square within group) สําหรับ Brown- Forsythe                                               

      iX    แทน  คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ i 

    jX    แทน  คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยางที่ j 

      in แทน  จํานวนตัวอยางของกลุมที่ i  

        jn แทน  จํานวนตัวอยางของกลุมที่ j 
 

  3.3 สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment 
correlation coefficient) ที่ระดับนัยสําคญัทางสถิตทิี่ 0.05 ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสอง
ตัวที่เปนอิสระกันตอกัน หรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 
3 (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 311-312) ดังนี้ 
 

     
)]()][([

))((
2222 yynxxn

yxxynrxy
∑−∑∑−∑

∑∑−∑
=    

 
   เม่ือ  rxy   แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

     ΣX   แทน ผลรวมของคะแนน X 

     ΣY   แทน ผลรวมของคะแนน Y 

     ΣX2  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตวัยกกาํลังสอง 

     ΣY2  แทน ผลรวมคะแนนชุด Yแตละตวัยกกาํลังสอง 
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     ΣXY  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 
     n   แทน จํานวนคนหรือกลุมตวัอยาง 
 

 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1 < r < 1 ความหมายของ  
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 437) 

1. ถาคา r เปนลบ แสดงวา X และ Y  
มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม คือ ถา X เพ่ิม Y จะลด แตถา X ลด Y จะเพ่ิม 

2. ถาคา r เปนบวก แสดงวา X และ Y  
มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน คือ ถา X เพ่ิม Y จะเพ่ิมดวย แตถา X ลด Y จะลดดวย 

3. ถาคา r มีคาเขาใกล 1 แสดงวา X และ Y  
มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน และมีความสัมพันธกันมาก 
 4.  ถาคา r มีคาเขาใกล -1 แสดงวา X และ Y  
มีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม และมีความสัมพันธกันมาก 
 5.  ถาคา r เทากับ 0 แสดงวา X และ Y  
ไมมีความสัมพันธกัน 
 6.  ถาคา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y  
มีความสัมพันธกันนอยและมีคาระดับความสัมพันธของสหสัมพันธ (Salkind. 2000: 208) 
 
   คาระดับความสัมพันธ    ระดับความสมัพันธ 
    0.81-1.00     สูง 
    0.61-0.80     คอนขางสูง 
    0.41-0.60     ปานกลาง 
    0.21-0.40     คอนขางต่ํา 
    0.01-0.20     ต่ํา  



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด การวิเคราะหขอมูล และการแปลผล
ความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะห
ขอมูลดังนี้ 
 
สัญลักษณทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล   
  H0   แทน สมมติฐานหลกั 
  H1   แทน สมมติฐานรอง 
  n   แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
  X   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
  S.D.  แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t   แทน คาที่ใชพิจารณา t-Distribution 
  df   แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
  SS   แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS   แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
  F-Ratio  แทน คาที่ใชพิจารณา F-Distribution 
  F-Prop.,p แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ

แทน ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05   *   
  
 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลของการวิเคราะหขอมูล โดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 4 ตอน ตามลําดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ไทย โทเร  
ซินเทติคส จํากัด  จําแนกตาม  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน  รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการตามแนว
ทฤษฎี J ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด โดยจําแนกตามองคประกอบ 7 ดาน 
ไดแก การจางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม การ
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  โดยจําแนกตามองคประกอบ 4 ดาน ไดแก ดาน
คาใชจาย ดานเวลา ดานคณุภาพ และดานปริมาณ 
 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ไทย โทเร  
ซินเทติคส จํากัด 
 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด ที่ตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน  
ดังตาราง  
 
ตาราง 1 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ  
 ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน       

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน)  รอยละ  
1.1  เพศ     
 ชาย 70  47.00  
 หญิง 79  53.00  
รวม 149  100.00  
1.2  อายุ   
 22-30 ป 49  32.90  
 31-39 ป 54  36.20  
 40-48 ป 27  18.10  
 มากกวา 48 ปขึ้นไป 19  12.80  
รวม 149  100.00  
1.3  ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตร ี 74  49.67  
 ปริญญาตรี 71  47.65  
 สูงกวาปริญญาตร ี 4  2.68  
รวม 149  100.00  
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ตาราง 1 (ตอ)     

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน)  รอยละ  
1.4  ตําแหนงงาน   
 พนักงานปฏิบตัิการ 67  45.00  
 หัวหนางานขึ้นไป 82  55.00  
รวม 149  100.00  
1.5  อายุงาน   
 นอยกวาหรือเทากับ 10 ป 63  42.30  
 11 – 20 ป 57  38.30  
 21 – 30 ป 18  12.00  
 มากกวา 30 ปขึ้นไป 11  7.40  
รวม 149  100.00  
1.6  รายไดเฉลี่ยตอเดือน   
 นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 75  50.30  
 15,001 – 30,000 บาท 50  33.50  
 35,001 – 45,000 บาท 12  8.10  
 45,001 – 60,000 บาท 7  4.70  
 มากกวา 60,000 บาทขึ้นไป 5  3.40  
รวม 149  100.00  

 
 จากตาราง  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบคุคลของพนักงานบริษัท ไทย โทเร 
ซินเทติคส จํากัด ที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนีจํ้านวน 149  คน  จําแนกตามตวัแปรได
ดังนี้  

 เพศ  พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน  79 คน คิดเปนรอยละ 53.00 และเพศ
ชาย จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 47.00 ตามลําดับ 
 อายุ  พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 31-39 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 36.20   
รองลงมาคือ อายุ  22-30 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 32.90  อายุ 40-48 ป  จํานวน 27 
คน คิดเปนรอยละ 18.10 และอายุมากกวา 48 ปขึ้นไป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 12.80 
ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน 74 
คน คิดเปนรอยละ 49.67  รองลงมาคือ มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  จํานวน 71 คน คิดเปน
รอยละ 47.65 และมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 4 คน คิดเปนรอยละ 2.68 ตามลําดับ 
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 ตําแหนงงาน  พนักงานสวนใหญมีตําแหนงงานเปนหัวหนางานขึ้นไป จํานวน  82 
คน คิดเปนรอยละ 55.00 และเปนพนกังานปฏิบัติการ จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 45.00 
ตามลําดับ 
 อายุงาน  พนักงานสวนใหญมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 10 ป จํานวน 63 คน คิด
เปนรอยละ 42.30   รองลงมาคือ อายุงาน  11-20 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 38.30   
อายุงาน 21-30 ป  จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 12.00 และอายุงานมากกวา 30 ปขึน้ไป 
จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 7.40 ตามลําดับ 
 รายไดเฉลีย่ตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 
15,000 บาทขึ้นไป จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 50.30 รองลงมาคือมีรายได 15,001 – 30,000 
บาท จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 33.50 มีรายได 35,001 – 45,000 บาท จํานวน 12 คน คิด
เปนรอยละ 8.10 มีรายได 45,001 – 60,000 บาท  จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 4.70 และมี
รายไดมากกวา 60,000 บาทขึ้นไป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 3.40 ตามลําดับ 
 เน่ืองจากขอมูลลักษณะดานประชากรศาสตร ไดแก ระดับการศึกษา อายุงาน และ
รายไดเฉลี่ยตอเดือน มีความถี่ในกลุมยอยนอยเกินไป ผูวิจัยจึงไดทําการรวบรวมกลุมขอมูลใหม
เพ่ือใหการกระจายของขอมูลมีความสมํ่าเสมอ และเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ซึ่งไดกลุม
ขอมูลใหม ดังนี้ 
 
ตาราง 2 แสดงจํานวน (ความถี)่ และรอยละของลักษณะดานประชากรศาสตร ดานระดับ                
     การศึกษา อายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนของผูตอบแบบสอบถามที่ทําการจัดกลุมใหม  

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน)  รอยละ  
1.3  ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตร ี 74  49.70  
 ปริญญาตรีขึน้ไป 75  50.30  
รวม 149  100.00  
1.5  อายุงาน   
 นอยกวาหรือเทากับ 10 ป 63  42.30  
 11 – 20 ป 57  38.30  
 มากกวา 20 ปขึ้นไป 29  19.40  
รวม 149  100.00  
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ตาราง 2 (ตอ)     

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน)  รอยละ  
1.6  รายไดเฉลี่ยตอเดือน   
 นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 75  50.30  
 15,001 – 30,000 บาท 50  33.50  
 35,001 – 45,000 บาท 12  8.10  
 มากกวา 45,000 บาทขึ้นไป 12  8.10  
รวม 149  100.00  

 จากตาราง  ผลการวิ เคราะหขอมูล  ลักษณะดานประชากรศาสตร   
ของผูตอบแบบสอบถามที่ ใช เปนประชากรในการศึกษาครั้ งนี้ จํานวน  149 คน   
ที่ จัดกลุมใหม  จําแนกตัวแปรได ดังนี้  
 ระดับการศึกษา  พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึน้ไป  จํานวน 75 
คน คิดเปนรอยละ 50.30  รองลงมาคือ มีระดับการศกึษาต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน 74 คน คิด
เปนรอยละ 49.70 ตามลําดับ 
 อายุงาน  พนักงานสวนใหญมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 10 ป จํานวน 63 คน คิด
เปนรอยละ 42.30   รองลงมาคือ อายุงาน  11-20 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 38.30   
และอายุงาน 20 ป  จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 19.40 ตามลําดับ 
 รายไดเฉลีย่ตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 
15,000 บาทขึ้นไป จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 50.30 รองลงมาคือมีรายได 15,001 – 30,000 
บาท จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 33.50 มีรายได 35,001 – 45,000 บาท จํานวน 12 คน คิด
เปนรอยละ 8.10 และมีรายไดมากกวา 45,000 บาทขึน้ไป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 8.10 
ตามลําดับ 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกบัความคิดเห็นตอการบริหารจัดการ ตามแนว
ทฤษฎี J ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด โดยจําแนกตามองคประกอบ 7 ดาน 
ไดแก การจางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม การ
ประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ควบคุมตนเองไมเปนทางการ เสนทาง
อาชีพไมเนนความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว โดยแจก
แจงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตาราง  
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ตาราง 3 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการตาม                    
 แนวทฤษฎี J ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 

การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J  X    ..DS  ระดับความคิดเห็น  

การจางงานตลอดชีพ    
1. พนักงานที่ปฏิบตัิงานทีบ่ริษัทแหงนี้สามารถปฏิบัตงิานได
จนไมสามารถปฏิบัติได 

3.48 1.063 สอดคลองกับทฤษฎี J 

2. บริษัทแหงน้ีมีความตองการใหทานทํางานตลอดไป 3.53 .802 สอดคลองกับทฤษฎี J 
ภาพรวม   3.50 .839 สอดคลองกับทฤษฎี J 
การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท    
1.บริษัทแหงน้ีเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็น 

3.74 .807 สอดคลองกับทฤษฎี J 

3.26 .888 คอนขางสอดคลอง 2.บริษัทแหงน้ีนําความคิดเห็นหรือขอมูลจากทานไปตัดสินใจ
ใชในการบริหาร กับทฤษฎี J 
ภาพรวม 3.50 .783 สอดคลองกับทฤษฎี J 
ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม    
1. บริษัทแหงน้ีเนนการทํางานเปนทีม 3.78 .761 สอดคลองกับทฤษฎี J 
2. เม่ือเกิดปญหาขึ้นบริษทัแหงนี้เนนความรับผิดชอบรวมกัน 3.37 .954 คอนขางสอดคลอง 

กับทฤษฎี J 
ภาพรวม 3.57 .780 สอดคลองกับทฤษฎี J 
การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง  

 
3.68 
3.54 

 
 
.806 
.858 

 
 แบบคอยเปนคอยไป 
สอดคลองกับทฤษฎี J 1.  การประเมินผลงานของทานเปนแบบคอยเปนคอยไป 
สอดคลองกับทฤษฎี J 2.  ทานไดรับการสนับสนุนในการเลื่อนตาํแหนงตาม

ประสบการณจากการทํางาน 
ภาพรวม 3.61 .668 สอดคลองกับทฤษฎี J 
ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการ    
1. ทานมีการวางแผนและมีความคิดริเริ่มในการทํางานได 3.78 .821 สอดคลองกับทฤษฎี J 
2. รายละเอียดปลีกยอยในการทํางานอยูในดุลยพินิจ 3.54 .934 สอดคลองกับทฤษฎี J 
ของทาน 
ภาพรวม   3.66 .769 สอดคลองกับทฤษฎี J 
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ตาราง 3 (ตอ)     

การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J  X    ..DS  ระดับความคิดเห็น  

เสนทางอาชพีไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน    

1. ทานปฏิบัตงิานไดหลายหนาที่ 3.86 .762 สอดคลองกับทฤษฎี J 

2. บริษัทแหงน้ีใหพนักงานทํางานไดหลากหลาย 3.56 .932 สอดคลองกับทฤษฎี J 
ภาพรวม 3.71 .749 สอดคลองกับทฤษฎี J 
มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว    
1.หากมีการเลื่อนตําแหนงบริษัทจะพิจารณาบุคคล  3.64 .872 สอดคลองกับทฤษฎี J 
ภายในกอนบุคคลภายนอก 
2.นอกเหนือจากเร่ืองงานแลวผูบังคับบญัชา 3.20 .944 คอนขางสอดคลอง 
ดูแลความเปนอยูในเรื่องชีวิตสวนตัวของทานเปนอยางดี กับทฤษฎี J 
ภาพรวม 3.42 .751 สอดคลองกับทฤษฎี J 
ความคิดเห็นโดยภาพรวม 3.60 .423 สอดคลองกับทฤษฎี J 

จากตาราง  ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นตอการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J 
ของ พนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด จํานวน 149 คน พบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นตอการบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 และเม่ือ
พิจารณาความคิดเห็นในแตละดานพบวา 

 ดานการจางงานตลอดชพี  โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J ทุกขอ คือ บริษัทแหงนี้มีความตองการให
พนักงานทํางานตลอดไป และพนักงานที่ปฏิบัติงานที่บริษทัแหงนี้สามารถปฏิบัติงานไดจนไม
สามารถปฏิบตัิได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 และ 3.48 ตามลําดับ   
 ดานการตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท   โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็น
ตอการบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 เม่ือพิจารณารายขอ
พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นทีส่อดคลองกับทฤษฎี J คอื บริษัทแหงนี้เปดโอกาสให
พนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และ มีระดับความคดิเห็นที่คอนขางสอดคลองกับ
ทฤษฎี J คอื บริษัทแหงนี้นําความคดิเห็นหรือขอมูลจากพนักงานไปตัดสินใจใชในการบรหิาร 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 และ 3.26 ตามลําดับ 
 ดานความรับผิดชอบแบบเปนกลุม โดยภาพรวม  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
การบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 เม่ือพิจารณารายขอพบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J คือ คือ บริษัทแหงนี้เนนการทํางาน 
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เปนทีม และ พนักงานมีระดับความคิดเห็นที่คอนขางสอดคลองกับทฤษฎี J คือ เม่ือเกิดปญหา
ขึ้นบริษทัแหงนี้เนนความรบัผิดชอบรวมกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 และ 3.25 ตามลําดับ 
 ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป โดยภาพรวม 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.61 เม่ือพิจารณารายขอพบวา พนักงานมีความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J ทุกขอ คือ มี
การประเมินผลงานเปนแบบคอยเปนคอยไป และ พนักงานไดรับการสนับสนุนในการเลื่อน
ตําแหนงตามประสบการณจากการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 และ 3.54 ตามลําดับ  
 ดานควบคุมตนเองไมเปนทางการ โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
การบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 เม่ือพิจารณารายขอพบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J ทุกขอ คือ มีการวางแผนและมีความคิดริเริ่มใน
การทํางานได และ รายละเอียดปลีกยอยในการทํางานอยูในดุลยพินิจของพนักงาน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.78 และ 3.54 ตามลําดับ  
 ดานเสนทางอาชีพไมเนนความเชีย่วชาญเฉพาะดาน โดยภาพรวม พนักงานมี
ระดับความคดิเห็นตอการบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 เม่ือ
พิจารณารายขอพบวา พนักงานมีความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J ทุกขอ คือ พนักงาน
ปฏิบัติงานไดหลายหนาที่และบรษิัทแหงน้ีใหพนักงานทํางานไดหลากหลายโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.86 และ 3.56 ตามลําดับ 

 ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว โดยภาพรวม พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 เม่ือ
พิจารณารายขอพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J คือ หากมีการเลื่อน
ตําแหนง บริษัทจะพิจารณาบุคคลภายในกอนบุคคลภายนอก และ พนักงานมีระดับความคิดเห็น
ที่คอนขางสอดคลองกับทฤษฎี J คือ นอกเหนือจากเรื่องงานแลว ผูบังคบับัญชาดูแลความ
เปนอยูในเรื่องชีวิตสวนตัวของพนักงานเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และ 3.20 
ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 3   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด  โดยจําแนกตามองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 
ดานคาใชจาย ดานเวลา ดานคุณภาพ และดานปริมาณ 
 
ตาราง 4 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ           
 ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน    X    ..DS ระดับความคิดเห็น 

ดานคาใชจาย    
1. 3.65 .993 ดี ทานปฏิบัตงิานเพ่ือใหไดรับผลประโยชนสูงสุด  
โดยคาใชจายไมเพ่ิมขึ้น 

ทานปฏิบัตงิานเพ่ือใหเกิดผลงานสูงสุดตามเปาหมาย 3.87 .816 ดี 2. 
ภาพรวม 3.76 .783 ดี 
ดานเวลา    

1. ทานปฏิบัตงิานเพ่ือใหไดรับประโยชนสงูสุด  3.96 .725 ดี 
โดยคํานึงถึงการประหยัดเวลา 
2. ทานปฏิบัตงิานเพ่ือใหไดรับประโยชนสงูสุด  4.01 .683 ดี 
ภายในเวลาทีกํ่าหนด 
ภาพรวม 3.98 .627 ดี 
ดานคุณภาพ    
1. ผลงานของทานเปนที่ยอมรับของเพ่ือนรวมงาน 3.52 .622 ดี 

3.52 .643 ดี 2. ผลงานของทานไดมาตรฐานเปนที่นาพอใจ 
ของผูบังคับบญัชา 
ภาพรวม 3.52 .582 ดี 
ดานปริมาณ    

1. ทานปฏิบัตงิานไดสําเร็จดวยปริมาณทีม่าก 3.64 .745 ดี 

2. ทานสามารถเพ่ิมปริมาณไดตามวามตองการ 3.61 .828 ดี 
ของผูบังคับบญัชา 
ภาพรวม 3.63 .724 ดี 
ความคิดเห็นโดยภาพรวม 3.72 .50 ดี 
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จากตาราง ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด จํานวน 149 คน พบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทีดี่ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 และเม่ือพิจารณาความ
คิดเห็นในแตละดานพบวา 

 ดานคาใชจาย  โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทีดี่ทุกขอ คือ ปฏิบัติงานเพือ่ใหไดรับประโยชนสูงสุด โดย
คํานึงถึงการประหยัดเวลาและปฏบิัติงาน เพ่ือใหเกิดผลงานสูงสุดตามเปาหมาย ดยมีคาเฉลีย่
เทากับ 3.65 และ   3.87 ตามลําดับ   
 ดานเวลา  โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทีดี่ทุกขอ คือ ปฏิบัติงานเพือ่ใหไดรับประโยชนสูงสุด โดย
คํานึงถึงการประหยัดเวลาและปฏบิัติงานเพื่อใหไดรับประโยชนสูงสุด ภายในเวลาที่กําหนด โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 และ   4.01 ตามลาํดับ   
 ดานคุณภาพ โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 เม่ือพิจารณารายขอ พบวาพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานที่ดีทุกขอ คือ ผลงานของพนักงานเปนที่ยอมรับของ
เพ่ือนรวมงาน และผลงานของพนักงานไดมาตรฐานเปนที่นาพอใจของผูบังคับบญัชา โดยมี
คาเฉลี่ยเทากันทั้ง 2 ขอ คือ 3.52 และ 3.52 ตามลําดับ   
 ดานปริมาณ โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานที่ดีทุกขอ คือ พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ
ดวยปริมาณทีม่ากและสามารถเพ่ิมปริมาณไดตามความตองการของผูบังคับบญัชา โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และ 3.61 ตามลําดับ   
 
 ตอนที่ 4   การวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมุติฐาน  ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูล
ตามลําดับ  ดังตอไปน้ี 

สมมุติฐานขอที่ 1  ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหนง
งาน อายุงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตาง มีประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั 
ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด แตกตางกัน 

สามารถเขียนเปนสมมุติฐานยอยไดดังนี้ 
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เพศ 
  สมมุติฐานที่ 1.1 พนักงานเพศตางกัน  มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด แตกตางกัน 

 สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติ Independent t-test โดยมีคาระดับความ

เชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอย
กวา .05 ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 

 
ตาราง 5  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมเพศโดยใช Levene’s test 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Levene's test for Equality of Variances 

 F Sig. 
1. ดานคาใชจาย 0.658 0.419 
2. ดานเวลา 0.597 0.441 
3. ดานคุณภาพ 0.048 0.827 
4. ดานปริมาณ 0.001 0.979 
5. ภาพรวม 0.431 0.513 

  
 จากตาราง ทดสอบความแปรปรวน โดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ
ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s 
Test พบวามีคาความนาจะเปนวา โดยภาพรวมและรายดาน ไดแก ดานคาใชจาย ดานเวลา 
ดานคุณภาพ และดานปริมาณ เทากับ 0.513, 0.419, 0.441, 0.827 และ 0.979 ตามลําดับ ซึง่
มากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1)  แสดงวาความ
แปรปรวนในกลุมน้ีเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีความแปรปรวนเทากัน (Equal variances 
assumed) ผลจากการทดสอบแสดงดังตาราง 
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ตาราง 6   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานคาใชจาย จําแนกตามเพศ 

 t-test or Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน X  S.D. t df Sig. เพศ 

ชาย 3.65 0.786 -1.649 147 0.101 

ดานคาใชจาย หญิง 3.86 0.771    

 
ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย จําแนกตาม

เพศ พบวา มีคา Sig.  เทากับ .101  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)    และ
ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1)   หมายความวา เพศท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
ตาราง 7   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานเวลา จําแนกตามเพศ  

 t-test for Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน X   S.D. t df Sig. เพศ 

ชาย 3.94 0.640 -.738 147 0.461 

ดานเวลา หญิง 4.02 0.617    

 
ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา จําแนกตามเพศ 

พบวา มีคา Sig. เทากับ .461  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)    และปฏเิสธ
สมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลาไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
ตาราง 8   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพ จําแนกตามเพศ 

 t-test for Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน X  S.D. t df Sig. เพศ 

ชาย 3.54 0.573 .240 147 0.810 

ดานคุณภาพ หญิง 3.51 0.593    

 
ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ  จําแนกตาม

เพศ พบวา มีคา Sig. เทากับ .810  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)    และ
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ตาราง 9   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานปริมาณ จําแนกตามเพศ 

 t-test for Equality of Means 
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน เพศ X  S.D. t df Sig. 

ชาย 3.58 0.726 -.776 147 0.439 

ดานปริมาณ หญิง 3.67 0.725    

 
ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ   จําแนกตาม

เพศ พบวา มีคา Sig.  เทากับ .439  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)    และ
ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1)   หมายความวา เพศท่ีแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน
ปริมาณไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ตาราง 10  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม จําแนกตามเพศ 

 t-test or Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน X  S.D. t df Sig. เพศ 

ชาย 3.68 0.502 -1.084 147 0.280 

ภาพรวม หญิง 3.77 0.499    

 
ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวม จําแนกตามเพศ 

พบวา มีคา Sig. เทากับ .208  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)   และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา เพศที่แตกตางกัน มีประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานไมแตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 
ตําแหนงงาน 
  สมมุติฐานที่ 1.2    พนักงานตําแหนงงานตางกัน  มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด แตกตางกัน 

 สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
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 H0 : พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏบิัติงานไมแตกตาง
กัน 

 H1 : พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติ Independent t-test โดยมีคาระดับความ
เชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอย
กวา .05 ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 

ตาราง 11  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมตาํแหนงงาน  

     โดยใช Levene’s Test 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน Levene's test for Equality of Variances 

 F Sig. 
1. ดานคาใชจาย 0.371 0.544 
2. ดานเวลา 2.517 0.115 
3. ดานคุณภาพ 2.237 0.137 
4. ดานปริมาณ 0.019 0.890 
5. ภาพรวม 0.397 0.529 

 

จากตาราง  ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ

ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s 

test พบวามีคาความนาจะเปน โดยภาพรวมและรายดาน ไดแก ดานคาใชจาย ดานเวลา ดาน

คุณภาพและดานปริมาณ เทากับ 0.529, 0.544, 0.115, 0.137 และ 0.890 ตามลําดับ ซึง่

มากกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1)  แสดงวาความ

แปรปรวนในกลุมน้ีเทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีความแปรปรวนเทากัน (Equal variances 

assumed) จากการทดสอบแสดงดังตาราง 
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ตาราง 12  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย  
     จําแนกตามตําแหนงงาน 

 t-test for Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน X  S.D. t df Sig. 

พนักงาน
ปฏิบัติการ 3.67 0.809 -1.272 147 0.205 

ดานคาใชจาย หัวหนางานขึ้นไป 3.83 0.757    

 
ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย จําแนกตาม

ตําแหนงงาน พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.205  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0)    และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1)   หมายความวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจายไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

 
ตาราง 13  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา  
     จําแนกตามตําแหนงงาน 

 t-test for Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน X  S.D. t df Sig. 

พนักงาน
ปฏิบัติการ 3.91 0.673 -1.28 147 0.201 

ดานเวลา หัวหนางาน 4.04 0.583    

 
ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา จําแนกตาม

ตําแหนงงาน พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.201  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0)    และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1)   หมายความวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลาไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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ตาราง 14  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ  
     จําแนกตามตําแหนงงาน 

 t-test for Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน X  S.D. t df Sig. 

พนักงาน
ปฏิบัติการ 3.44 .571 -1.44 147 0.152 

ดานคุณภาพ หัวหนางาน 3.58 .586    

 
ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ  จําแนกตาม

ตําแหนงงาน พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.152 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)    
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดานคุณภาพไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
 
ตาราง 15  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ  
     จําแนกตามตําแหนงงาน 

 t-test for Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน X  S.D. t df Sig. 

พนักงาน
ปฏิบัติการ 3.64 .712 .330 147 0.742 

ดานปริมาณ หัวหนางาน 3.60 .737    

 
ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ จําแนกตาม

ตําแหนงงาน พบวา มีคา Sig.  เทากับ 0.742 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0)    และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1)   หมายความวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
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ตาราง 16  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม  
     จําแนกตามตําแหนงงาน 

 t-test for Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน X  S.D. t df Sig. 

พนักงาน
ปฏิบัติการ 3.64 .712 -1.197 147 0.233 

ภาพรวม หัวหนางาน 3.60 .737    

 
ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ จําแนกตาม

ตําแหนงงาน พบวา มีคา Sig.  เทากับ 0.233 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีผลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

 
ระดับการศึกษา 
  สมมุติฐานที่ 1.3   พนักงานระดับการศกึษาตางกัน  มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด แตกตางกัน 

 สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน 

 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏบิัติงานแตกตางกัน 
 

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติ Independent t-test โดยมีคาระดับความ
เชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอย
กวา .05 ผลการทดสอบสมมุติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 17  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมระดับการศึกษา  

     โดยใช  Levene’s test 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน Levene's test for Equality of 
Variances 

 F Sig. 
1. ดานคาใชจาย 6.972* 0.009 
2. ดานเวลา 1.633 0.203 
3. ดานคุณภาพ 1.781 0.184 
4. ดานปริมาณ 0.135 0.135 
5. ภาพรวม 1.279 1.279 

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

จากตาราง ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธ

สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา 0.05 ผลการ

ทดสอบแสดงดังตาราง โดยทําการทดสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุม โดยใช Levene’s 

Test พบวามีคาความนาจะเปน โดยภาพรวมและรายดาน ไดแก ดานเวลา และดานคุณภาพ 

และดานปริมาณ เทากับ 1.279, 0.203, 0.184, และ 0.135 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคอื

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ี

เทากัน จึงใชการทดสอบคา t กรณีความแปรปรวนเทากัน (Equal variances assumed) และคา

ความนาจะเปนดานคาใชจาย เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  แสดงวาความแปรปรวนในกลุมน้ีไมเทากัน จึงใชการทดสอบคา 

t กรณีความแปรปรวนไมเทากัน (Equal variances not assumed) จากการทดสอบแสดงดัง

ตาราง 
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ตาราง 18   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานคาใชจาย 
     จําแนกตามระดับการศกึษา 

 t-test or Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา X  S.D. t df Sig. 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.49 0.841 -4.399* 134.136 0.000 

ดานคาใชจาย ปริญญาตรีขึน้ไป 4.03 0.620    

* ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถติ ิ0.05 
 
ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย จําแนกตาม

ระดับการศึกษา พบวา มีคา Sig.  เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดานคาใชจายแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05  กลาวคือ ผูทีมี่
การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีประสทิธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจายต่ํากวาผูที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป 

 
ตาราง 19  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานเวลา 

จําแนกตามระดับการศกึษา       

 t-test for Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน X  S.D. t df Sig. ระดับการศึกษา 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.80 0.667 -3.75* 147 0.000 

ดานเวลา ปริญญาตรีขึน้ไป 4.17 0.528    

* ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถติ ิ0.05 
 

ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา จําแนกตาม
ระดับการศึกษา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดานเวลาแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ ผูที่มี
การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีประสทิธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลาต่ํากวาผูที่มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
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ตาราง 20   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพ  
     จําแนกตามระดับการศกึษา 

 t-test for Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา X  S.D. t df Sig. 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.41 0.513 .235* 147 0.020 

ดานคุณภาพ ปริญญาตรีขึน้ไป 3.63 0.628    

* ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถติ ิ0.05 
 

ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ  จําแนกตาม
ระดับการศึกษา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.020  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1)  หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดานคุณภาพแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
กลาวคือ ผูทีมี่การศึกษาระดับต่ํากวาปรญิญาตรีมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ 
สูงกวาผูที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
 
ตาราง 21   การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานปริมาณ  
     จําแนกตามระดับการศกึษา 

 t-test for Equality of Means 
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา X  S.D. t df Sig. 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.58 0.726 -1.810 147 0.072 

ดานปริมาณ ปริญญาตรีขึน้ไป 3.67 0.725    

 
ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ จําแนกตาม

เพศ พบวา มีคา Sig.  เทากับ .072  ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0)    และ
ปฏิเสธสมมตฐิานรอง(H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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ตาราง 22   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดานปริมาณ 
     จําแนกตามระดับการศกึษา 

 t-test for Equality of Means ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา X  S.D. t df Sig. 

ต่ํากวาปริญญาตร ี 3.56 .512 -4.309* 147 0.000 

ภาพรวม ปริญญาตรีขึน้ไป 3.89 .432    

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 ผลการวิเคราะห การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม จําแนกตาม

ระดับการศึกษา พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง(H1)  หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
กลาวคือ ผูที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่ํา
กวาผูที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
 
อายุ 

  สมมุติฐานที่ 1.4 พนักงานอายุตางกัน  มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด แตกตางกัน   

สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ 
Brown-Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบ
ความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐาน
ดวย F-test และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-
Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา .05 และถา
สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวธิีทดสอบ
แบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู
ใดบางแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s 
test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
   H0  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
   H1  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดงดัง
ตาราง  
 
ตาราง 23   แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุ โดยใช Levene’s test 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

1. ดานคาใชจาย 2.302 3 145 0.800 
2. ดานเวลา 
3. ดานคุณภาพ 
4. ดานปริมาณ 
5. ภาพรวม 

0.207 
0.963 
3.204* 
2.152 

3 
3 
3 
3 

145 
145 
145 
145 

0.891 
0.412 
0.025 
0.960 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

จากตาราง ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมอายุโดยภาพรวม รายดานคาใชจาย 

ดานเวลา และดานคุณภาพ  พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.960, 0.800 และ 0.891, และ0.412 

ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุเทากัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบ

สมมติฐาน ใชระดับความเชือ่ม่ัน 95% สําหรับดานปริมาณ พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.025 ซึ่ง

นอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุไมเทากัน จึงใชสถิติ Brown-Forsythe (β) ในการทดสอบ

สมมติฐาน 
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ตาราง 24   แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ จําแนกตามอายุ 

ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน   

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 
Between Groups .729 3 .243 .391 .759 

Within Groups 90.063 145 .621   

รวมดาน

คาใชจาย 

Total 90.792 148    

Between Groups .673 3 .224 .565 .639 

Within Groups 57.535 145 .397   

รวมดานเวลา 

Total 58.208 148    

Between Groups .187 3 .062 .181 .909 

Within Groups 49.980 145 .345   

รวมดานคณุภาพ 

Total 50.168 148    

Between Groups .435 3 .145 .573 .634 

Within Groups 36.668 145 .253   

รวม

ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน Total 37.102 148    

 
จากตาราง ผลการวิเคราะห เปรียบเทียบอายุมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของ

พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด ดังนี้ 
ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานโดยภาพรวม เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบ

พบวามีคา Sig เทากับ 0.634 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)  และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานอายุตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานคาใชจาย เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามี
คา Sig เทากับ 0.759 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานอายุตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจายไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานเวลา เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามีคา 
Sig เทากับ .639 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา พนักงานอายุตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานเวลาไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานคุณภาพ เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามี
คา Sig. เทากับ 0.909 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานอายุตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพไม
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 

 
ตาราง 25   แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุ โดยใช Levene’s test 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน  Statistica df1 df2 Sig. 

รวมดานปริมาณ Brown-
Forsythe 0.532 3 107.683 0.661 

 
    ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ เม่ือใชสถติิ Brown-Forsythe (β) ในการทดสอบ
พบวามีคา Sig. เทากับ 0.661 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคอื ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานอายุตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
ดานปริมาณไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
 
อายุงาน  
         สมมุติฐานที่ 1.5   พนักงานอายุงานตางกัน  มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด แตกตางกัน 

 สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ 
Brown-Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบ
ความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐาน
ดวย F-test และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-
Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. มีคานอยกวา .05 และถา
สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวธิีทดสอบ
แบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู
ใดบางแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s 
Test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
   H0  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
   H1  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Sig. มีคานอยกวา .05  
 
ตาราง 26   แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุงาน  
     โดยใช Levene’s Test 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

1. ดานคาใชจาย 1.247 2 146 0.290 
2. ดานเวลา 
3. ดานคุณภาพ 
4. ดานปริมาณ 
5. ภาพรวม 

0.603 
1.634 
0.540 
0.273 

2 
2 
2 
2 

146 
146 
146 
146 

0.549 
0.199 
0.584 
0.761 

 

จากตาราง  ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมระดับการศึกษา โดยภาพรวม ราย

ดานคาใชจาย ดานเวลา และดานคุณภาพ  พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.761, 0.584 และ 0.199, 

0.549 และ 0.290 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏเิสธ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุเทากัน จึงใชสถิต ิ F-

test ในการทดสอบสมมติฐาน ใชระดับความเชื่อม่ัน 95%  
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ตาราง  27  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ จําแนกตามอายุงาน 

ประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงาน   

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2.724 2 1.362 2.258 .108 

Within Groups 88.068 146 .603   

รวมดาน

คาใชจาย 

Total 90.792 148    

Between Groups .929 2 .464 1.183 .309 

Within Groups 57.280 146 .392   

รวมดานเวลา 

Total 58.208 148    

Between Groups .066 2 .033 .096 .909 

Within Groups 50.102 146 .343   

รวมดานคณุภาพ 

Total 50.168 148    

Between Groups .494 2 .247 .467 .628 

Within Groups 77.084 146 .528   

รวมดานปริมาณ 

Total 77.577 148    

Between Groups .543 2 .272 1.085 .341 

Within Groups 36.559 146 .250   

รวม

ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน Total 37.102 148    

 

จากตาราง ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบ อายุงานมีผลตอประสทิธิภาพการปฏบิัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานโดยภาพรวม เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามี
คา Sig เทากับ 0.341 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานอายุตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานคาใชจาย เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามี
คา Sig เทากับ .108  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง(H1) หมายความวา พนักงานอายุงานตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานเวลา เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามีคา 
Sig เทากับ .309  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานอายุงานตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานเวลาไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานคุณภาพ เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามี
คา Sig เทากับ .909  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานอายุงานตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานปริมาณ เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามี
คา Sig เทากับ .628  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานอายุงานตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานปริมาณ
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
 
รายไดเฉลีย่ตอเดือน 
 สมมุติฐานที่ 1.6   พนักงานมีรายไดเฉลี่ยแตกตางกัน  มีประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด แตกตางกัน 

 สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏบิัติงานแตกตางกัน
  

สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบ แบบการวิเคราะหคาความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) ดวยสถิติ F-test หรือ 
Brown-Forsythe test การทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยจะทําการทดสอบ
ความแปรปรวนของแตละกลุมกอน ถาความแปรปรวนแตละกลุมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐาน
ดวย F-test และถาความแปรปรวนแตละกลุมไมเทากัน ใหทดสอบสมมติฐานดวย Brown-
Forsythe test ซึ่งจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Prob. มีคานอยกวา .05 และถา
สมมติฐานขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยาง
นอยหนึ่งคูที่แตกตางกันจะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวธิีทดสอบ
แบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคู
ใดบางแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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  โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s 
Test ซึ่งตั้งสมมติฐานดังนี้ 
   H0  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน 
   H1  :  คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนโดยใชระดับความเชื่อม่ัน 95% จะปฏิเสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือ คา Prob. มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบแสดง
ดังตาราง 
 
ตาราง 28  แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

     โดยใช   Levene’s Test 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

1. ดานคาใชจาย 0.744 3 145 0.528 
2. ดานเวลา 
3. ดานคุณภาพ 
4. ดานปริมาณ 
5. ภาพรวม 

0.701 
3.523* 
2.838* 
0.859 

3 
3 
3 
3 

145 
145 
145 
145 

0.553 
0.017 
0.040 
0.464 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 

จากตาราง   ผลการทดสอบความแปรปรวนแตละกลุมรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยภาพรวม 

รายดานคาใชจาย และดานเวลา   พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.464, 0.528 และ 0.553 ตามลําดับ 

ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความ

วา คาความแปรปรวนของแตละกลุมรายไดเทากัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ใช

ระดับความเชือ่ม่ัน 95% สาํหรับดานคุณภาพและดานปริมาณ พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.017 

และ 0.040 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา คาความแปรปรวนของแตละกลุมอายุไมเทากัน จึงใชสถิติ Brown-Forsythe (β) 

ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง  29  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

     โดยใช F-test 

ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน   

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 7.979 3 2.660 4.657* .004 

Within Groups 82.813 145 .571   

รวมดาน

คาใชจาย 

Total 90.792 148    

Between Groups 5.276 3 1.759 4.818* .003 

Within Groups 52.932 145 .365   

รวมดานเวลา 

Total 58.208 148    

Between Groups 5.696 3 1.899 8.766* .000 

Within Groups 31.406 145 .217   

รวม

ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน Total 37.102 148    

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานโดยภาพรวม เม่ือใชสถิติ F-Test ในการทดสอบพบวามี
คา Sig เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้ง
ไว และเพ่ือใหทราบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ทีร่ะดับนัยสําคญั
ทางสถิติ 0.05ผูวิจัยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparision) 
โดยใชวธิีทดสอบแบบ Least significant difference (LSD) แสดงผลดังตาราง 
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ตาราง 30  แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม                    
 จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ดังนี้ 

มากกวา 45,000 
บาทขึ้นไป รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

X  

ต่ํากวาหรือ
เทากับ 
15,000 
บาท 
3.59 

15,001 – 
30,000 
บาท 

 
3.73 

30,0001 – 
45,000 

 
 

4.13 

บาท 
 

4.17 
ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 
บาท 

3.59  -.14 
(.100) 

-.58* 
(.000) 

-.53* 
(.000) 

15,001 – 30,000 บาท 3.73   -.43* 
(.004) 

-.39* 
(.009) 

30,0001 – 45,000 บาท 4.17    .04 
(.827) 

มากกวา 45,000 บาทขึ้นไป 4.13     
 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตาราง ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
โดยภาพรวม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไดดังนี้ 
 1. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 – 45,000 บาท จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่าํกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
30,001 – 45,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอ
เดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานโดยภาพรวม นอยกวา
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 – 45,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.58 
 2. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 45,000 บาทขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 
บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
มากกวา45,000 บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ย
ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานโดยภาพรวม นอยกวา
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 45,000 บาทขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.53 
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 3. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท กับพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 30,001 บาท – 45,000 บาท จากการวเิคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน30,001 
- 45,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอเดือน 
15,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม นอยกวาพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 30,001 - 45,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.43 
 4. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท กับพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 45,000 บาทขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.009 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 
45,000 บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอเดือน 
15,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม นอยกวาพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 45,000 บาทขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.39 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานคาใชจาย เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามี

คา Sig เทากับ 0.004  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง และปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก หมายความวา พนักงานรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน
คาใชจายแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
และเพื่อใหทราบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนในรายคูใดทีมี่ความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05ผูวจัิยจึงไดนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparision) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least significant difference (LSD) แสดงผลดังตาราง 
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ตาราง  31 แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
     ดานคาใชจายจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ดังนี้ 

มากกวา 45,000 
บาทขึ้นไป รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

X  

ต่ํากวาหรือ
เทากับ 
15,000 
บาท 
3.59 

15,001 – 
30,000 
บาท 

 
3.73 

30,0001 – 
45,000 

 
 

4.13 

บาท 
 

4.17 
ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 
บาท 

3.59  -.30* 
(.031) 

-.69* 
(.004) 

-.57* 
(.017) 

15,001 – 30,000 บาท 3.73   -.39 
(.111) 

-.265 
(.243) 

30,0001 – 45,000 บาท 4.17    .13 
(.686) 

มากกวา 45,000 บาทขึ้นไป 4.13     
 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตาราง ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
ดานคาใชจาย จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไดดังนี้ 
 1. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.031 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่าํกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจายแตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
15,001 – 30,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอ
เดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานคาใชจาย นอยกวา
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.30 
 2. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 – 45,000 บาท จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่าํกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจายแตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
30,001 – 45,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอ
เดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานคาใชจาย นอยกวา
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 – 45,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.69 
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3. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับพนกังานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 45,000 บาทขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.017 ซึ่งนอย
กวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจายแตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 45,000 
บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอเดือน ต่ํากวา
หรือเทากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏบิัติงานโดยภาพรวม นอยกวาพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 45,000 บาทขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.57 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานเวลา เม่ือใชสถิติ F-test ในการทดสอบพบวามีคา 

Sig เทากับ 0.003  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง และปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
หมายความวา พนักงานรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานดานเวลา
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว และเพื่อใหทราบ
วา รายไดเฉลีย่ตอเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 ผูวิจัยจึง
ไดนําผลการวเิคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparision) โดยใชวธิีทดสอบแบบ 
Least significant difference (LSD)  แสดงผลดังตาราง 
 
ตาราง 32   แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏบิัติงานดานเวลา
 จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ดังนี้ 

มากกวา 45,000 
บาทขึ้นไป รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

X  

ต่ํากวาหรือ
เทากับ 
15,000 
บาท 
3.82 

15,001 – 
30,000 
บาท 
 
4.26 

30,0001 – 
45,000 

 
 
4.38 

บาท 
 
4.29 

ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 
บาท 

3.82  -.24* 
(.031) 

-.47* 
(.013) 

-.56* 
(.004) 

15,001 – 30,000 บาท 4.26   -.23 
(.235) 

-.32 
(.107) 

30,0001 – 45,000 บาท 4.29    
 

-.08 
(.736) 

มากกวา 45,000 บาทขึ้นไป 4.38     
 

*  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตาราง ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
ดานเวลา จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไดดังนี้ 
 1. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.031 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่าํกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  
15,001 – 30,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอ
เดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา นอยกวาพนักงาน
ที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.24 
 2. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 – 45,000 บาท จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.013 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่าํกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  
30,001 – 45,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอ
เดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา นอยกวาพนักงาน
ที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือน 30,001 – 45,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.47 

3. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับพนกังานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 45,000 บาทขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.004 ซึ่งนอย
กวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 45,000 
บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา
หรือเทากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานเวลา นอยกวาพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 45,000 บาทขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.56 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง  33  แสดงผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 โดยใช Brown - Forsythe  

 ประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน   Statistica

df1 df2 Sig. 

รวมดานคุณภาพ Brown-
Forsythe 

7.649* 3 56.214 .000 

รวมดานปริมาณ Brown-
Forsythe 

5.731* 3 73.883 .001 

 
ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานคุณภาพ เม่ือใชสถิติ Brown-Forsythe ในการ

ทดสอบพบวามีคา Sig เทากับ 0.000  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง และ
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก หมายความวา พนักงานรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว และเพ่ือใหทราบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ผูวิจัยจึงไดนําผลการวเิคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
comparision) โดยใชวิธทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดังตาราง 

 
ตาราง 34   แสดงผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
 จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ดังนี้ 

มากกวา 45,000 
บาทขึ้นไป รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

X  

ต่ํากวาหรือ
เทากับ 
15,000 
บาท 
3.43 

15,001 – 
30,000 
บาท 
 
3.44 

30,0001 – 
45,000 

 
 
4.04 

บาท 
 
3.92 

ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 
บาท 

3.43  -.01 
(1.000) 

-.48* 
(.000) 

-.61* 
(.024) 

15,001 – 30,000 บาท 3.44 
 

  -.48* 
(.002) 

-.60* 
(.031) 

30,0001 – 45,000 บาท 3.92 
 

   -.13 
(.982) 

มากกวา 45,000 บาทขึ้นไป 4.04 
 

    

*  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตาราง ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
ดานคุณภาพ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไดดังนี้ 
 1. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 – 45,000 บาท จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่าํกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพแตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  
30,001 – 45,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอ
เดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพต่ํากวา
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 – 45,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.48 
 2. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 45,000 บาทขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.024 
ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 
บาท มีประสทิธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน
มากกวา 45,000 บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ย
ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานดานคุณภาพต่ําต่ํากวา
พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 45,000 บาทขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.61 
 3. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท กับพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 30,001 บาท – 45,000 บาท จากการวเิคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.002 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
30,001 - 45,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอ
เดือน 15,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่ํากวาพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 - 45,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.48 
 4. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท กับพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 45,000 บาทขึ้นไป จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.031 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท มี
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานดานคุณภาพ แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 
45,000 บาทขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอเดือน 
15,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานคุณภาพต่ํากวาพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 45,000 บาทขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.60 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานปริมาณ เม่ือใชสถิติ Brown-Forsythe ในการ
ทดสอบพบวามีคา Sig เทากับ 0.001  ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง และ
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก หมายความวา พนักงานรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกันมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว และเพ่ือใหทราบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนในรายคูใดที่มีความแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ผูวิจัยจึงไดนําผลการวเิคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
comparision) โดยใชวิธทีดสอบแบบ Dunnett’s T3 แสดงผลดังตาราง 

 
ตาราง  35  แสดงผลการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานปริมาณ 
 จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ดังนี้ 

มากกวา 45,000 
บาทขึ้นไป รายไดเฉล่ียตอเดือน 

 

X  

ต่ํากวาหรือ
เทากับ 
15,000 
บาท 
3.53 

15,001 – 
30,000 
บาท 

 
3.55 

30,0001 – 
45,000 

 
 

3.96 

บาท 
 

4.21 
ต่ํากวาหรือเทากับ  
15,000 บาท 

3.53  -02 
(1.000) 

-.68* 
(.000) 

-.43 
(.227) 

15,001 – 30,000 บาท 3.55  
 

 -.66* 
(.000) 

-.41 
(.318) 

30,0001 – 45,000 บาท 4.21  
 

  .25 
(.769) 

มากกวา 45,000 บาทขึ้นไป 3.96  
 

   

*  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตาราง ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
ดานคุณภาพ จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไดดังนี้ 
 1. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับพนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 – 45,000 บาท จากการวิเคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่าํกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณแตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  
30,001 – 45,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอ
เดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณต่ํากวาพนักงาน
ที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือน 30,001 – 45,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.68 
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 2. พนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท กับพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 30,001 บาท – 45,000 บาท จากการวเิคราะหพบวา คา Sig. เทากับ 0.000 ซึ่ง
นอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 30,000 บาท มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ แตกตางจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
30,001 - 45,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 กลาวคือ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอ
เดือน 15,001 – 30,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณต่ํากวาพนักงานทีมี่
รายไดเฉลี่ยตอเดือน 30,001 - 45,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.66 

สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

สมมุติฐานขอที่ 2  การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J  ไดแก การจางงานตลอดชีพ 
การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความรบัผิดชอบแบบเปนกลุม การประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ควบคุมตนเองไมเปนทางการ เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะ
ดาน มีความเก่ียวของกนัในลักษณะครอบครัว มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  

 
 สมมุติฐานที่ 2.1 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ   
การปฏิบัติงานในดานคาใชจายของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  

สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : การจัดการตามแนวทฤษฎี J  ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
ในดานคาใชจายของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  
 H1 : การจัดการตามแนวทฤษฎี J  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานใน
ดานคาใชจายของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  
 

สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียร
สัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะ
ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ มีคานอยกวา .05 ผลการ
ทดสอบสมมุตฐิานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 36 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J กับ 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส 
 จํากัด 
การบริหารจัดการตามแนวทฤษฏี J  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (ดานคาใชจาย) 

 n r Sig. ระดับ
ความสัมพันธ ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ 149 -.063 .445 ไมสัมพันธกัน - 

การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท 149 -.076 .358 ไมสัมพันธกัน - 

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม   149 .054 .514 ไมสัมพันธกัน - 
การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไป  

149 .127 .124 ไมสัมพันธกัน - 

ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการ 149 -.122 .137 ไมสัมพันธกัน - 
เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 149 .181* .027 ต่ํา เดียวกัน 
มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 149 -.010 .905 ไมสัมพันธกัน - 
รวม 149 .016 .842 ไมสัมพันธกัน - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 จากตาราง  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี 
J กับประสิทธิภาพการปฏบิัติงานในดานคาใชจายของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส 
จํากัด โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปน้ี 

 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎีโดยรวมกับประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานดาน
คาใชจายของพนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีคา sig. เทากับ .842 ซึ่งมากกวา 
.05 นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา การ
บริหารจัดการตามแนวทฤษฎีโดยรวมไมมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานดาน
คาใชจาย ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

การจางงานตลอดชีพกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายของพนักงาน
บริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .445 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมุติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมุตฐิานรอง (H1) หมายความวา การจางงานตลอดชีพไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  
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การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันทกับประสทิธิภาพการปฏบิัติงานในดานคาใชจายของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .358 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา การตัดสินใจแบบเปน
เอกฉันไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุมกับประสทิธิภาพการปฏบิัติงานในดานคาใชจายของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .514 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา ความรบัผิดชอบแบบ
เปนกลุมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  

การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปกับประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานคาใชจายของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ 
.124 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมุตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจายของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .137 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏเิสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา ควบคุมตนเองแบบ
ไมเปนทางการไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  

เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .027 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา เสนทางอาชีพไม
เชี่ยวชาญเฉพาะดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .181 
หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือพนักงานมีเสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน คือ ปฏิบัติงานไดหลายหนาที่เพ่ิมขึ้น
จะมีประสิทธภิาพดานคาใชจายเพ่ิมขึ้นเล็กนอย  

 มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวกับประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานในดาน
คาใชจายของพนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .905 ซึ่งมากกวา 
.05 นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา มีความ
เก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
คาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
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 สมมุติฐานที่ 2.2 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ   
การปฏิบัติงานในดานเวลาของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  

สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : การจัดการตามแนวทฤษฎี J  ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
ในดานเวลาของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  
 H1 : การจัดการตามแนวทฤษฎี J  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานใน
ดานเวลาของพนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  
 

สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียร
สัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะ
ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ มีคานอยกวา .05 ผลการ
ทดสอบสมมุตฐิานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 

 
ตาราง 37  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J กับ  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 
 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฏี J  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (ดานเวลา) 

 n r Sig. ระดับ
ความสัมพันธ ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ 149 .023 .785 ไมสัมพันธกัน - 

การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท 149 .052 .531 ไมสัมพันธกัน - 

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม   149 .103 .213 ไมสัมพันธกัน - 
การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไป  

149 .202* .013 คอนขางตํ่า เดียวกัน 

ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการ 149 .086 .297 ไมสัมพันธกัน - 
เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 149 .155 .059 ไมสัมพันธกัน - 
มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 149 .044 .597 ไมสัมพันธกัน - 
รวม 149 .165* .044 ต่ํา เดียวกัน 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตาราง  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี 
J กับประสิทธิภาพการปฏบิัติงานในดานเวลาของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด 
โดยใชการวิเคราะหสถิตสิมัประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปน้ี 
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 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎีโดยรวมกับประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานดานเวลา
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .044 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H0) และยอมรับมุติฐานรอง (H1) หมายความวา การบริหารจัดการตาม
แนวทฤษฎีโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลาของพนักงานบริษัท 
ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ (r) เทากับ .165 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกนัในระดับตํ่า และ

เปนไปในทิศทางเดียวกนั สรุปไดวา พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมีการบริหารจัดการตาม

แนวทฤษฎี J ที่ดีขึ้น ประสทิธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลาก็จะดีขึ้นเล็กนอย 
การจางงานตลอดชีพกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาของพนักงานบริษัท 

ไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .785 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา การจางงานตลอดชีพไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  

การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันทกับประสทิธิภาพการปฏบิัติงานในดานเวลาของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .531 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา การตัดสินใจแบบเปน
เอกฉันทไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุมกับประสทิธิภาพการปฏบิัติงานในดานเวลาของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .213 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา ความรบัผิดชอบแบบ
เปนกลุมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  

การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปกับประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานเวลาของพนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .013 
ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความ
วา การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานในดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) เทากับ .202 หมายความวา ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน กลาวคือถาองคกรประเมินผลและเลื่อนตําแหนงพนักงานแบบคอยเปนคอย
ไป เพ่ิมขึ้นพนักงานก็จะมีประสิทธิภาพดานเวลาเพิ่มขึ้นคอนขางนอย 
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ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลาของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .297 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏเิสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา ควบคุมตนเองแบบ
ไมเปนทางการไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  

เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .059 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา เสนทางอาชีพไม
เชี่ยวชาญเฉพาะดานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานเวลา  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  

มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานเวลา
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .597 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา มีความเก่ียวของกนั
ในลักษณะครอบครัวไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05  

 
 สมมุติฐานที่ 2.3 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ   
การปฏิบัติงานในดานคุณภาพของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  

สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : การจัดการตามแนวทฤษฎี J  ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
ในดานคุณภาพของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด  
 H1 : การจัดการตามแนวทฤษฎี J  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานใน
ดานคุณภาพของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  
 

สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห ใชคาสถิติสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียร
สัน (Pearson product moment correlation coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะ
ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ มีคานอยกวา .05 ผลการ
ทดสอบสมมุตฐิานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
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ตาราง 38 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 

การบริหารจัดการตามแนวทฤษฏี J  
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (ดานคุณภาพ) 

 n r Sig. ระดับ
ความสัมพันธ ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ 149 .138 .093 ไมสัมพันธกัน - 

การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท 149 .274* .001 คอนขางตํ่า เดียวกัน 

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม   149 .219* .007 คอนขางตํ่า เดียวกัน 
การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไป  

149 .306* .000 คอนขางตํ่า เดียวกัน 

ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการ 149 .063 .443 ไมสัมพันธกัน - 
เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 149 .031 .706 ไมสัมพันธกัน - 
มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 149 .259* .001 ไมสัมพันธกัน - 
รวม 149 .328* .000 คอนขางต่ํา เดียวกัน 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 

 จากตาราง  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี 
J กับประสทิธิภาพการปฏบิัติงานในดานคุณภาพของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส 
จํากัด โดยใชการวิเคราะหสถิติสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปน้ี 
 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H0) และยอมรับมุติฐานรอง (H1) หมายความวา การบริหารจัดการตาม
แนวทฤษฎี J มีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของพนักงานบริษทั 
ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .328 หมายความวา ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 
และเปนไปในทิศทางเดียวกนั สรุปไดวา พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมีการบริหารจัดการ
ตามแนวทฤษฎี J ที่ดีขึ้น ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพก็จะดีขึ้นคอนขางนอย 

การจางงานตลอดชีพกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพของพนักงาน
บริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .093 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมุติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมุตฐิานรอง (H1) หมายความวา การจางงานตลอดชีพไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
.05  
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การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันทกับประสทิธิภาพการปฏบิัติงานในดานคุณภาพของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา การตัดสินใจแบบเปน
เอกฉันทมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .274 หมายความวา ตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทศิทางเดียวกัน สรุปไดวา พนักงานมีความ
คิดเห็นวา บริษัทมีการตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท คือ ใหพนักงานไดตัดสินใจรวมกันเพิ่มขึ้น 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพก็จะเพ่ิมขึ้นคอนขางนอย 

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุมกับประสทิธิภาพการปฏบิัติงานในดานคุณภาพของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .007 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา ความรบัผิดชอบแบบ
เปนกลุมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .219 หมายความวา ตวัแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทศิทางเดียวกัน สรุปไดวา พนักงานมีความ
คิดเห็นวาบรษิัทมีความรับผิดชอบแบบเปนกลุมเพ่ิมขึน้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ก็จะเพ่ิมขึ้นคอนขางนอย 

การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปกับประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานคุณภาพของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ 
.000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) 
หมายความวา การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .306 หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกนั สรุปไดวา พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษทัมีการ
ประเมินผลและเลื่อนตําแหนงพนักงานแบบคอยเปนคอยไปเพ่ิมขึ้น ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพจะเพ่ิมขึ้นคอนขางนอย 

ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .443 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏเิสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา ควบคุมตนเองแบบ
ไมเปนทางการไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05  

เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .706 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา เสนทางอาชีพไม
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มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดาน
คุณภาพของพนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .597 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา มีความ
เก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
คุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 สมมุติฐานที่ 2.4 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ   
การปฏิบัติงานในดานปริมาณของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  

สามารถเขียนเปนสมมุติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0 :  การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  
 H1 : การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  
 
ตาราง 39 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J กับ   

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 
การบริหารจัดการตามแนวทฤษฏี J  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (ดานปริมาณ) 

 n r Sig. ระดับ
ความสัมพันธ ทิศทาง 

การจางงานตลอดชีพ 149 .063 .444 ไมสัมพันธกัน - 

การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท 149 -.048 .557 ไมสัมพันธกัน - 

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม   149 -.011 .896 ไมสัมพันธกัน - 
การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไป  

149 -.006 .944 ไมสัมพันธกัน - 

ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการ 149 .061 .462 ไมสัมพันธกัน - 
เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 149 .190* .020 ต่ํา เดียวกัน 
มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว 149 .128 .121 ไมสัมพันธกัน - 
รวม 149 .097 .239 ไมสัมพันธกัน - 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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 จากตาราง  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี 
J กับประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานในดานปริมาณของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด 
โดยใชการวิเคราะห สถติิสัมประสิทธิส์หสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) สามารถวิเคราะหไดดังตอไปน้ี 
 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎีโดยรวมกับประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานดาน
ปริมาณของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซนิเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .239 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธมุติฐานรอง (H1) หมายความวา การบริหาร
จัดการตามแนวทฤษฎีโดยรวมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 การจางงานตลอดชีพกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณของพนักงานบริษัท 
ไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .444 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา การจางงานตลอดชีพไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานปริมาณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันทกับประสทิธิภาพการปฏบิัติงานในดานปริมาณของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .557 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา การตัดสินใจแบบเปน
เอกฉันทไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานปริมาณ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุมกับประสทิธิภาพการปฏบิัติงานในดานปริมาณของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .896 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา ความรบัผิดชอบแบบ
เปนกลุมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานปริมาณ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  

การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปกับประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ 
.944 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมุตฐิานรอง (H1) 
หมายความวา การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05  

ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .462 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏเิสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา ควบคุมตนเองแบบ
ไมเปนทางการไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05  
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เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณ
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .020 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมุตฐิานหลัก (H0) และยอมรับสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา เสนทางอาชีพไม
เชี่ยวชาญเฉพาะดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ  
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) เทากับ .190 หมายความ

วา ตัวแปรทัง้สองมีความสัมพันธกนัในระดับตํ่า และเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือพนักงานมี

เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน คือ ปฏิบัติงานไดหลายหนาที่เพ่ิมขึ้นจะมีประสิทธิภาพ
ดานปริมาณเพิ่มขึ้นเล็กนอยสรุปไดวา พนักงานมีความคิดเห็นวา พนักงานมีเสนทางอาชีพไม
เชี่ยวชาญเฉพาะดานเพ่ิมขึ้น คือ ปฏิบัติงานไดหลายหนาที่เพ่ิมขึ้นเพิ่มขึ้น ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณก็จะเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 

มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดาน
ปริมาณของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด มีคา Sig. เทากับ .121 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมุติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมุติฐานรอง (H1) หมายความวา มีความ
เก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
ปริมาณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 40  แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
สมมติฐานที่ 1 
ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตาํแหนงงาน อายุงานและรายได
เฉลี่ยตอเดือนที่แตกตาง มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร  
ซินเทติคสแตกตางกัน 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

1.1 พนักงานที่มีเพศตางกัน มีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร 
ซินเทติคสแตกตางกัน 
 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
 
 
 

1.2 พนักงานที่มีอายุตางกัน มีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร 
ซินเทติคสแตกตางกัน 
 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน One Way Anova 
 
 
 

1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน  
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคสแตกตางกัน 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
 
 
 

1.4 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน  
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคสแตกตางกัน 
 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน t-test 
 
 
 

1.5 พนักงานที่มีอายุงานตางกัน  
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคสแตกตางกัน 
 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน One Way Anova 
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ตาราง 40  (ตอ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
1.6 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน 
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส แตกตางกัน 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน One Way Anova 
 
 
 

สมมติฐานที่ 2 
การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J  
มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร  
ซินเทติคส จํากัด 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

2.1 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J   
มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพการ
ปฏิบัติงานดานคาใชจายของพนักงานบริษัท 
ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 
- การจางงานตลอดชีพ 
- การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท 
- ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม 
- การประเมินผลและการเลือ่นตําแหนงแบบ
คอยเปนคอยไป 
- ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการ 
- เสนทางอาชีพไมความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
- มีความเกี่ยวของกันในลกัษณะครอบครัว 
 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 

Pearson Correlation 
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ตาราง 40  (ตอ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
2.2 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J  
มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพการ
ปฏิบัติงานดานเวลาของพนักงาน 
บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 
- การจางงานตลอดชีพ 
- การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท 
- ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม 
- การประเมินผลและการเลือ่นตําแหนงแบบ
คอยเปนคอยไป 
- ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการ 
- เสนทางอาชีพไมความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
- มีความเกี่ยวของกันในลกัษณะครอบครัว 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 

Pearson Correlation 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.3 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J   
มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพการ
ปฏิบัติงานดานคุณภาพของพนักงานบริษัท 
ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 
- การจางงานตลอดชีพ 
- การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท 
- ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม 
- การประเมินผลและการเลือ่นตําแหนงแบบ
คอยเปนคอยไป 
- ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการ 
- เสนทางอาชีพไมความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
- มีความเกี่ยวของกันในลกัษณะครอบครัว 
 

สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

Pearson Correlation 
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ตาราง 40  (ตอ) 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน สถิติทีใ่ช 
2.4 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J  
มีความสัมพันธกับประสิทธภิาพการ
ปฏิบัติงานดานปริมาณของพนักงานบริษทั 
ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 
- การจางงานตลอดชีพ 
- การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท 
- ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม 
- การประเมินผลและการเลือ่นตําแหนงแบบ
คอยเปนคอยไป 
- ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการ 
- เสนทางอาชีพไมความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
- มีความเกี่ยวของกันในลกัษณะครอบครัว 
 

ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
สอดคลองกับสมมติฐาน 
ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 

Pearson Correlation 
 
 
 
 

 



บทที่ 5 
        สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ   

 
การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด ผลจากการวิจัยครั้งน้ี สามารถ
นํามาเปนขอมูลสําหรับผูบริหารเพ่ือใชในการวางแผนพัฒนาองคกร  ใชกําหนดนโยบายองคกร
ตลอดจนใชวิเคราะหเพ่ือปรับปรุงการบริหารจัดการที่สงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานรวมไปถึงเปนแนวทางเพื่อเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันทางธุรกิจ 
นอกจากนี้ยังสามารถนําไปเปนขอมูลพ้ืนฐานเพื่อสืบคนสําหรับผูที่สนใจศึกษาเรื่องเก่ียวกับการ
บริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ในอนาคต 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

อายุงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย 
โทเร ซินเทตคิส จํากัด 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J โดยจําแนก 
ตามองคประกอบ 7 ดาน ไดแก การจางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความ
รับผิดชอบแบบเปนกลุม การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ควบคุม
ตนเองไมเปนทางการ เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน มีความเกี่ยวของกันในลักษณะ
ครอบครัว กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
1. ผลของวิจัยครัง้นี้สามารถนํามาเปนขอมูลสําหรับผูบริหารเพ่ือใชในการวางแผน 

พัฒนาองคกร ใชกําหนดนโยบายองคกรตลอดจนใชวิเคราะห เพ่ือปรับปรุงการบริหารจัดการที่
สงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานรวมไปถึงเปนแนวทางเพื่อเพ่ิม
ศักยภาพในการแขงขันทางธุรกิจ 

2. ผลของการวิจัยครั้งน้ีสามารถนําไปเปนขอมูลพ้ืนฐานเพื่อสืบคนสําหรับผูที่สนใจ 
ศึกษาเรื่องเก่ียวกับการบรหิารจัดการตามแนวทฤษฎี J ในอนาคต 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน  

รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร  
ซินเทติคส จํากัด แตกตางกัน 

2. การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J  ไดแก การจางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบ 
เปนเอกฉันท ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปน
คอยไป ควบคุมตนเองไมเปนทางการ เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน มีความเกี่ยวของ
กันในลักษณะครอบครัว มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย 
โทเร ซินเทตคิส จํากัด 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรและกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากร : ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ คือ พนักงานชาวไทยบริษัท ไทย โทเร ซิน
เทติคส จํากัด  ที่ปฏิบัตงิานในสวนสํานักงานใหญสาทรและสํานักงานที่โรงงานท้ัง 3 โรงงาน  
ไดแก โรงงานลาดปลาเคา, โรงงานอยุธยา, โรงงานนครปฐม รวมทั้งหมด 165  คน(ขอมูลจาก
บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2551) 

กลุมตวัอยาง : กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ พนักงานชาวไทยบริษทั ไทย 
โทเร ซินเทตคิส จํากัด  ที่ปฏิบตัิงานในสวนสํานักงานใหญสาทรและสํานักงานที่โรงงานทั้ง 3 
โรงงาน  ไดแก โรงงานลาดปลาเคา, โรงงานอยุธยา, โรงงานนครปฐม ซึ่งหาไดจากการคิดคา 
90% จากประชากรทั้งหมด 165  คน (165X0.9) ไดจํานวน149 คน และเนื่องจากทราบขนาด
ของประชากรจึงสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปนโดยเลือกวธิีการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ 
(Stratified random sampling) และสุมตวัอยางแบบกาํหนดสัดสวน (Proportionate) 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ ไดแก แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารจัดการตามแนว
ทฤษฎี J ที่มีผลตอประสทิธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัทไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด
โดยแบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
ลักษณะคําถามจะเปนแบบปลายปด (Close–ended response question) มี 2 คําตอบ 
(Dichotomous choices question) และคําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices 
question) โดยมีตัวเลือกใหเลือกตอบเพียงคําตอบเดียว มีจํานวน 6 ขอ  
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 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี 
ลักษณะคําถามจะเปนแบบปลายปด (Close–ended response question)  แบบ Likert scale ใช
ระดับการวัดขอมูลประเภท อันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ มีจํานวน 7 ขอ 
 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด ลักษณะคําถามจะเปนแบบปลายปด (Close–
ended response question) แบบ Likert Scale Summated Rating มี 5 ระดับ ใชระดับการวดั
ขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval scale) มี 5 ระดับ มีจํานวน 8 ขอ 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ในการวิจัยเรือ่งการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด ผูวจัิยไดดําเนินการศึกษาและเก็บ
รวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลดังนี้  

1.แหลงขอมูลปฐมภูมิ  ( Primary Data )  ไดมาจากการใชแบบสอบถามเก็บขอมูลจาก
การสุมตัวอยาง จํานวน 149  คน โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามใหกับผูตอบแบบสอบถามและรอ
เก็บแบบสอบถามดวยตนเองที่สํานักงานใหญสาทร สําหรับที่โรงงานลาดปลาเคา, โรงงานอยุธยา 
และโรงงานนครปฐม ผูวิจัยใหเจาหนาที่ที่สํานักงานใหญสาทรเปนผูประสานงานใหและเม่ือ
ผูตอบแบบสอบถามตอบเรยีบรอยแลวผูวิจัยไดเขาไปรับแบบสอบถามดวยตนเองทั้งหมดที่
สํานักงานใหญสาทร 

2.แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร
วารสาร งานวจัิยที่เก่ียวของและแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต 

 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
การจัดกระทาํขอมูล 

1. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
2. นําแบบสอบถามที่เก็บขอมูลจริงแลวมาตรวจสอบความสมบูรณ 
3. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความสมบูรณแลวมาลงรหัส (Coding) ในแบบ

ลงรหัสสําหรับการประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
                4. นําขอมูลที่ลงรหัสไปแลวไปบันทึกในเคร่ืองคอมพิวเตอร และทําการวิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมการวเิคราะหสถติิสาํเร็จรูป SPSS (Statistical package for social 
sciences for windows) เวอรชั่น 15 
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การวิเคราะหขอมูล  
1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ใช

วิเคราะหขอมูลเพ่ืออธิบายลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
1.1 ขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือนจากแบบสอบถามตอนที่ 1 นํามาแจกแจงความถี่และแสดงผลเปนคารอยละ 
(Percentage) 
                    1.2 ขอมูลดานการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J จากแบบสอบถามสวนที่ 2  
และขอมูลดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานจากแบบสอบถามสวนที ่ 3 ใชการหา
คาเฉลี่ย (Means) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิตเิชิงอนุมาน (Inferential statistics) ใชวิเคราะห
ขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐาน 

2.1 ทดสอบสมมติฐานขอที ่1 ลักษณะขอมูลสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ 
การศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด แตกตางกัน  
 2.1.1 การวิเคราะหโดยใชคาสถิติ t-test (Independent t-test) เพ่ือ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน ไดแก เพศ 
ตําแหนงงาน 
 2.1.2 การวิเคราะหโดยใชคาสถติิ F-test แบบการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลีย่
ของประชากรมากกวา 2 กลุม ไดแก อายุ ระดับการศกึษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปนรายคู โดยใชวธิี Fisher’s 
Least Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมประชากร 

2.2 ทดสอบสมมติฐานขอที ่ 2 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ไดแก การ
จางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม การประเมินผล
และการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ควบคุมตนเองไมเปนทางการ เสนทางอาชีพไม
เชี่ยวชาญเฉพาะดาน มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด 
 2.2.1 สถิติสัมประสิทธิส์หสมัพันธอยางงายของเพียรสนั  
(Pearson product moment correlation coefficient) เพ่ือทดสอบคาความสัมพันธระหวางตัว
แปร 2 ตัวทีเ่ปนอิสระตอกัน  
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สรุปผลการวิจัยคนควา 
 จากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอการ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเชงิพรรณนา 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พบวา 
 เพศ  พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน  79 คน คิดเปนรอยละ 53.00 และเพศ
ชาย จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 47.00 ตามลําดับ 
 อายุ  พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 31-39 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 36.20   
รองลงมาคือ อายุ  22-30 ป จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 32.90  อายุ 40-48 ป  จํานวน 27 
คน คิดเปนรอยละ 18.10 และอายุมากกวา 48 ปขึ้นไป จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 12.80 
ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา  พนักงานสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึน้ไป  จํานวน 75 
คน คิดเปนรอยละ 50.30  รองลงมาคือ มีระดับการศกึษาต่ํากวาปริญญาตรี  จํานวน 74 คน คิด
เปนรอยละ 49.70 ตามลําดับ 
 ตําแหนงงาน  พนักงานสวนใหญมีตําแหนงงานเปนหัวหนางานขึ้นไป จํานวน  82 
คน คิดเปนรอยละ 55.00 และเปนพนกังานปฏิบัติการ จํานวน 67 คน คิดเปนรอยละ 45.00 
ตามลําดับ 
 อายุงาน  พนักงานสวนใหญมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 10 ป จํานวน 63 คน คิด
เปนรอยละ 42.30   รองลงมาคือ อายุงาน  11-20 ป จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 38.30   
และอายุงาน 20 ป  จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 19.50 ตามลําดับ 
 รายไดเฉลีย่ตอเดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 
15,000 บาทขึ้นไป จํานวน 75 คน คิดเปนรอยละ 50.30 รองลงมาคือมีรายได 15,001 – 30,000 
บาท จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 33.60 มีรายได 35,001 – 45,000 บาท จํานวน 12 คน คิด
เปนรอยละ 8.10 และมีรายไดมากกวา 45,000 บาทขึน้ไป จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 8.10 
ตามลําดับ 
 ตอนที่ 2   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการตามแนว
ทฤษฎี J ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด โดยจําแนกตามองคประกอบ 7 ดาน 
ไดแก การจางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม การ
ประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ควบคุมตนเองไมเปนทางการ เสนทาง
อาชีพไมเนนความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน และมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว พบวา 
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 ดานการจางงานตลอดชพี  โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการบริหาร
จัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J ทุกขอ คือ บริษัทแหงนี้มีความตองการให
พนักงานทํางานตลอดไป และพนักงานที่ปฏิบัติงานที่บริษทัแหงนี้สามารถปฏิบัติงานไดจนไม
สามารถปฏิบตัิได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 และ 3.48 ตามลําดับ   
  ดานการตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท   โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็น
ตอการบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 เม่ือพิจารณารายขอ
พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นทีส่อดคลองกับทฤษฎี J คอื บริษัทแหงนี้เปดโอกาสให
พนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และ มีระดับความคดิเห็นที่คอนขางสอดคลองกับ
ทฤษฎี J คอื บริษัทแหงนี้นําความคดิเห็นหรือขอมูลจากพนักงานไปตัดสินใจใชในการบรหิาร 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 และ 3.26 ตามลําดับ 
 ดานความรับผิดชอบแบบเปนกลุม โดยภาพรวม  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
การบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 เม่ือพิจารณารายขอพบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J คือ คือ บริษัทแหงนี้เนนการทํางานเปน
ทีม และ พนักงานมีระดับความคิดเห็นที่คอนขางสอดคลองกับทฤษฎี J คือ เม่ือเกิดปญหาขึ้น
บริษัทแหงนี้เนนความรับผิดชอบรวมกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 และ 3.25 ตามลําดับ 
 ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป โดยภาพรวม 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอการบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.61 เม่ือพิจารณารายขอพบวา พนักงานมีความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J ทุกขอ คือ มี
การประเมินผลงานเปนแบบคอยเปนคอยไป และ พนักงานไดรับการสนับสนุนในการเลื่อน
ตําแหนงตามประสบการณจากการทํางาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 และ 3.54 ตามลําดับ  
 ดานควบคุมตนเองไมเปนทางการ โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอ
การบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 เม่ือพิจารณารายขอพบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J ทุกขอ คือ มีการวางแผนและมีความคิดริเริ่มใน
การทํางานได และ รายละเอียดปลีกยอยในการทํางานอยูในดุลยพินิจของพนักงาน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.78 และ 3.54 ตามลําดับ  
 ดานเสนทางอาชีพไมเนนความเชีย่วชาญเฉพาะดาน โดยภาพรวม พนักงานมี
ระดับความคดิเห็นตอการบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 เม่ือ
พิจารณารายขอพบวา พนักงานมีความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J ทุกขอ คือ พนักงาน
ปฏิบัติงานไดหลายหนาที ่ และบรษิทัแหงนี้ใหพนักงานทํางานไดหลากหลาย โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.86 และ 3.56 ตามลําดับ 
 



 114

 ดานมีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัว โดยภาพรวม พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.42 เม่ือ
พิจารณารายขอพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J คือ หากมีการเลื่อน
ตําแหนง บริษัทจะพิจารณาบุคคลภายในกอนบุคคลภายนอก และ พนักงานมีระดับความคิดเห็น
ที่คอนขางสอดคลองกับทฤษฎี J คือ นอกเหนือจากเรื่องงานแลว ผูบังคบับัญชาดูแลความ
เปนอยูในเรื่องชีวิตสวนตัวของพนักงานเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และ 3.20 
ตามลําดับ 

 ตอนที่ 3   การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด  โดยจําแนกตามองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 
ดานคาใชจาย ดานเวลา ดานคุณภาพ และดานปริมาณ พบวา 
 ดานคาใชจาย  โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทีดี่ทุกขอ คือ ปฏิบัติงานเพือ่ใหไดรับประโยชนสูงสุด โดย
คํานึงถึงการประหยัดเวลาและปฏบิัติงานเพื่อใหเกิดผลงานสูงสุดตามเปาหมาย โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.65 และ   3.87 ตามลําดับ   
 ดานเวลา  โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
อยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดีทุกขอ คือ ปฏิบัติงานเพ่ือใหไดรับประโยชนสูงสดุ โดยคํานึงถึง
การประหยัดเวลาและปฏบิตัิงานเพื่อใหไดรับประโยชนสูงสุดภายในเวลาที่กําหนด โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.96 และ   4.01 ตามลําดับ   
 ดานคุณภาพ โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัตงิานอยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 เม่ือพิจารณารายขอ พบวาพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานที่ดีทุกขอ คือ ผลงานของพนักงานเปนที่ยอมรับของ
เพ่ือนรวมงานและผลงานของพนักงานไดมาตรฐานเปนที่นาพอใจของผูบังคับบัญชาโดยมี
คาเฉลี่ยเทากันทั้ง 2 ขอ คือ 3.52 และ 3.52 ตามลําดับ   
 ดานปริมาณ โดยภาพรวม พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา พนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานที่ดีทุกขอ คือ พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ
ดวยปริมาณทีม่ากและสามารถเพ่ิมปริมาณไดตามความตองการของผูบังคับบญัชาโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.64 และ 3.61 ตามลําดับ   
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 ตอนที่ 4   การวิเคราะหขอมูลการทดสอบสมมุติฐาน   
สมมุติฐานขอที่ 1  ลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหนง

งาน อายุงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตาง มีประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั 
ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด แตกตางกัน 
 ผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 
 สมมติฐานที ่ 1.1 เพศท่ีแตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ดานเวลา ดาน
คุณภาพ และดานปริมาณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว  
 สมมติฐานที ่ 1.2 ตําแหนงงาน ที่แตกตางมีประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงาน
บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเปาหมาย ดานเวลา 
ดานคุณภาพ และดานปริมาณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 สมมติฐานที ่ 1.3 อายุที่แตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ดานเวลา ดาน
คุณภาพ และดานปริมาณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 สมมติฐานที ่ 1.4 ระดับการศึกษาทีแ่ตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานในดานคาใชจาย 
ดานเวลา และดานคุณภาพ แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไวสวนประสทิธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณไมแตกตางกันทีร่ะดับนัยสําคญั
ทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที ่ 1.5 อายุงานท่ีแตกตาง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ดานเวลา ดาน
คุณภาพ และดานปริมาณไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว  
 สมมติฐานที ่ 1.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตาง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  โดยมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย 
ดานเวลา ดานคุณภาพและดานปริมาณแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว  
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สมมุติฐานขอที่ 2  การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J  ไดแก การจางงานตลอดชีพ 
การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท ความรบัผิดชอบแบบเปนกลุม การประเมินผลและการเลื่อน
ตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป ควบคุมตนเองไมเปนทางการ เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะ
ดาน มีความเก่ียวของกนัในลักษณะครอบครัว มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด จากการวิเคราะหความสัมพันธ สามารถสรุป
ไดดังนี้ 

สมมติฐานที ่ 2.1 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎีโดยรวมไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจาย ของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

การจางงานตลอดชีพไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
คาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  

การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
คาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 

ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และ
เปนไปในทศิทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ พนักงานมีความคิดเห็นวา 
พนักงานมีเสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน คือ ปฏิบัติงานไดหลายหนาที่เพ่ิมขึ้น จะมี
ประสิทธิภาพดานคาใชจายเพ่ิมขึ้นเล็กนอย 

 มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวไมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 สมมติฐานที ่ 2.2 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎีโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลาของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซนิเทติคส จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับ
ต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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การจางงานตลอดชีพไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันทไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานเวลาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 

การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปมีความสมัพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ พนักงานมีความคิดเห็นวา ถาองคกรประเมินผลและเลื่อนตําแหนงพนักงานแบบคอย
เปนคอยไป เพ่ิมขึ้นพนักงานก็จะมีประสิทธิภาพดานเวลาเพ่ิมขึ้นคอนขางนอย 

ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานคาใชจาย อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดานไมมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพการ
ปฏิบัติงานในดานเวลา อยางมีนัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้ง
ไว 

มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวไมมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้ง
ไว 
 สมมติฐานที่ 2.3  การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎีโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว โดยมีความสัมพันธกันใน
ระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ พนักงานมีความคิดเห็นวา ถาบริษัทมี
การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่ดีขึ้น ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานดานคณุภาพก็จะดีขึ้น
คอนขางนอย 

การจางงานตลอดชีพไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันทมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
คุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และ
เปนไปในทศิทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว กลาวคือ พนักงานมีความคิดเห็นวา 
ถาบริษทัมีการตัดสินใจแบบเปนเอกฉันทคือใหพนักงานไดตัดสินใจรวมกันเพิ่มขึน้ ประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดานคุณภาพก็จะเพ่ิมขึ้นคอนขางนอย 

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุมมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน 
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ในดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี
ความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ  พนักงานมีความ
คิดเห็นวา ถาบริษทัมีความรับผิดชอบแบบเปนกลุมเพ่ิมขึ้น ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน
คุณภาพก็จะเพ่ิมขึ้นคอนขางนอย 
 การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปมีความสมัพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกนั
กลาวคือ พนักงานมีความคิดเห็นวา ถาบริษัทมีการประเมินผลและเลื่อนตําแหนงพนักงานแบบ
คอยเปนคอยไปเพ่ิมขึ้น ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพจะเพ่ิมขึ้นคอนขางนอย 
 ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดานไมมีความสัมพันธกับประสิทธภิาพการ
ปฏิบัติงานในดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวไมมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที ่ 2.4 การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎีโดยรวมไมมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 

การจางงานตลอดชีพไมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานปริมาณ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันทไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานปริมาณ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานปริมาณอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 

การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ที่ระดับ .05  
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

ควบคุมตนเองแบบไมเปนทางการไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานใน
ดานปริมาณ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในดานปริมาณ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมี
ความสัมพันธกันในระดับต่าํ และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคอื พนักงานมีความคิดเห็นวา 
ถาพนักงานมีเสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดานเพ่ิมขึ้น คือ ปฏบิัติงานไดหลายหนาที่เพ่ิมขึ้น
ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานดานปริมาณก็จะเพ่ิมขึ้นเลก็นอย 

มีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัวไมมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณ อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมตฐิาน
ที่ตั้งไว 

  

การอภิปรายผล  

จากผลการศกึษาวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอประสทิธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีประเด็นที่นํามาอภิปรายดังนี้ 

1. ผลการศึกษาลักษณะขอมูลสวนบคุคลซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน อายุงาน พบวา พนักงานบริษัทไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด สวนใหญเปนเพศหญิง 
มีอายุระหวาง 31-39 ป มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึน้ไป มีตําแหนงงานเปนหัวหนางานขึ้นไป 
มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 10 ป มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
ทั้งน้ี ผูวิจัยเห็นวา องคกรที่มีลักษณะการทํางานแบบญ่ีปุน สวนใหญเม่ือพนักงานทํางานถึง
ระยะเวลาหนึง่จะไดรับการเลื่อนขั้นใหเปนระดับหัวหนางาน และในปจจุบัน สังคมใหความสําคัญ
กับการศึกษาในระดับที่สูงขึน้ และสาเหตุที่พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงเนื่องจากทําการ
สํารวจกับพนกังานชาวไทยในสํานักงานที่สาทรและสํานักงานในโรงงาน ซึ่งเพศหญิงสวนใหญจะ
เลือกทํางานในสํานักงานและผูชายจะเลอืกทํางานในโรงงาน 
 2. ผลการศกึษาระดับความคิดเห็นโดยภาพรวมตอการบริหารจัดการที่สอดคลองตาม
แนวทฤษฎี J และเม่ือพิจารณารายดานพบวา พนักงานมีระดับความคดิเห็นตอการบริหาร
จัดการที่สอดคลองตามแนวทฤษฎี J ทุกดาน ไดแก ดานการจางงานตลอดชีพ ดานการตัดสินใจ
แบบเปนเอกฉันท ดานความรับผิดชอบแบบเปนกลุม ดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนง
แบบคอยเปนคอยไป ดานควบคุมตนเองไมเปนทางการ ดานเสนทางอาชีพไมเนนความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดาน และดานมีความเก่ียวของกันในลักษณะครอบครัว ทั้งน้ีผูวิจัยมีความเห็นวา
พนักงานบริษทั ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด มีระดับความคดิเห็นตอการบริหารจัดการที่
สอดคลองตามแนวทฤษฎี J ทั้ง 7 ดาน ซึ่งองคกรไดนํามาใหในการบริหารจัดการ และพนักงาน
ยอมรับนโยบายการบริหารดังกลาว มีสวนผลักดันใหพนักงานมีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพที่
ดี   
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3. ผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1  ลักษณะขอมูลสวนบุคคลซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน อายุงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนทีแ่ตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน
แตกตางกัน  

- ระดับการศกึษา พบวาพนักงานบริษัทไทย โทเร ซินเทติคส จํากัดที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ดานเวลาและดานคณุภาพแตกตาง
กัน โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับต่ํากวาปรญิญาตรีมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดาน
คาใชจาย และดานเวลาต่ํากวาผูที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป และพนักงานท่ีมีการศึกษา
ระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพสูงกวาผูที่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีขึน้ไป  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของภคนิจ ศรัทธา (2549) ที่ศึกษาเรื่องวัฒนธรรม
องคกรที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงานในฝายธุรกิจขายตรง บริษัท ยูนิลเิวอร 
ไทย เทรดด้ิง  จํากัด พบวาระดับการศกึษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏบิัติงานในดาน
เวลาแตกตางกัน งานวิจัยของเอกพงศ ตันทนิส (2546) ทีศ่ึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความเห็นในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงาน บริษทัไทย เค เค อุตสาหกรรม 
จํากัด พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน พนักงานมีความเห็นตอการปฏิบตัิงาน อยางมี
ประสิทธิภาพแตกตางกัน และงานวิจัยของอัจฉรา บุบผามาลา (2548) ที่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) 
พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานที่ตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตางกัน ทั้งน้ี
ผูวิจัยมีความเห็นวา ผูที่มีระดับการศึกษาที่สูงขึ้น มีผลทําใหสามารถบริหารจัดการทางดานเวลา
และดานคาใชจายไดดีกวา เน่ืองจากอาจมีการศึกษาถึงหลักในการบริหารทางดานเวลา และ
การเงิน แตเนื่องจากผูที่มีระดับการศึกษาที่ต่ํากวา อาจจะมีความระมัดระวังมากกวา ในการที่จะ
ปฏิบัติงานใหออกมามีคุณภาพไดมาตรฐานตามที่ผูบงัคับบัญชาตองการหรือตามที่องคกร
กําหนด จึงอาจจะทําใหอาจออกมาลาชาและเสียคาใชจายมากกวา 

- รายไดเฉลีย่ตอเดือน พบวาพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัดที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคาใชจาย ดานเวลา ดานคุณภาพ
และดานปริมาณแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 
บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคาใชจายและดานเวลาต่ํากวาพนักงานที่มีรายไดเฉลีย่
ตอเดือน มากกวา 15,000 บาทขึ้นไป สําหรับดานคุณภาพ พนักงานที่มีเฉลีย่ตอเดือนต่ํากวา
หรือเทากับ 15,000 บาท มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานดานคุณภาพต่ํากวาพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน มากกวา 30,000 บาทขึ้นไป และพนักงานที่มีเฉลี่ยตอเดือน 15,001 – 30,000 
บาทมีประสิทธิภาพการปฏบิัติงานดานคณุภาพต่ํากวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 
30,000 บาทขึ้นไป สําหรับดานปริมาณ พนักงานที่มีเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 30,000 
บาท มีประสทิธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณต่ํากวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  
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30,001 - 45,000 บาท ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของน้ําจิต ชาวันดี (2544) ทําการวิจัยเรื่อง 
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีสะเกษ พบวา ปจจัยทีมี่อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ไดแก รายได ทั้งน้ีผูวิจัยมีความเห็นวา เม่ือพนักงานไดรับแรงจูงใจในการทํางานเปนรายไดเพ่ิม
มากขึ้น พนักงานยอมมีกําลังใจในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพที่ดีมากยิ่งขึ้น และการทํางาน
ใหมีประสิทธภิาพที่ดียอมมีผลตอการพิจารณาปรับรายไดของพนักงาน จึงเปนสาเหตุหนึ่ง  
ที่พนักงานใหความสําคัญ 

สมมติฐานขอที่ 2 
การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J  ไดแก การจางงานตลอดชีพ การตัดสินใจแบบเปน

เอกฉันท ความรับผิดชอบแบบเปนกลุม การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอย
ไป ควบคุมตนเองไมเปนทางการ เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน มีความเก่ียวของกนัใน
ลักษณะครอบครัว มีความสมัพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร 
ซินเทติคส จํากัด  

- การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J โดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานดานเวลาและดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ.05 ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว สําหรับดานเวลามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  
สําหรับดานคุณภาพมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน ทัง้นี้
ผูวิจัยมีความเห็นวา บริษัท ไทย โทเร ซินเทติคสเนนผลงานที่ดี คือใหความสําคัญในการวัดผล
สําเร็จของการปฏิบัติงานมากกวาวธิีการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยความสัมพันธดังกลาว จึงทําให
ความสัมพันธสําหรับดานเวลามีระดับต่ํากวาดานคุณภาพ 
 -การประเมินผลและการเลือ่นตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานเวลา โดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน กลาวคอื ถาองคกรประเมินผลและเลื่อนตําแหนงพนักงานแบบคอยเปนคอย
ไปเพ่ิมขึ้นพนกังานก็จะมีประสิทธิภาพดานเวลาเพิ่มขึน้คอนขางนอยมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดานคุณภาพโดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ําและ
เปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ ถาองคกรประเมินผลและเลือ่นตําแหนงพนักงานแบบคอย
เปนคอยไปเพ่ิมขึ้น พนักงานจะมีประสิทธิภาพดานคุณภาพเพิ่มขึ้นเล็กนอย ซึ่งสอดคลองกับ น้ํา
จิต ชาวันดี (2544) ที่ทําการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีสะเกษ กลาววา ปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน รวมถึง
ผลตอบแทนหรือรายไดดวย วิศษิฐ จุลปานนท (2544) ไดศึกษาวิจัย ปจจัยที่มีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของขาราชการกรมสงเสริมสหกรณ พบวา ความกาวหนาในงานที่
ทํา การยอมรับนับถือความสําเร็จของงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ
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 - การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันทมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
คุณภาพ โดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคอืถา
องคกรใชการตัดสินใจแบบเปนเอกฉันท คือ ใหพนักงานรวมกันตัดสินใจเพ่ิมขึ้น พนักงานจะ
ประสิทธิภาพดานคุณภาพเพิ่มขึ้นคอนขางนอย  ซึ่งสอดคลองกับ งานวิจัยของศภุสิทธิ กิตชัย 
(2546) ไดศึกษาวิจัย ระบบงานและเครื่องมือสนับสนุนประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของบคุลา
รกรณีศึกษา บริษัท อะโรเมติกส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) กรุงเทพฯ พบวาบคุลากรของ
บริษัท อะโรเมติกส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) สวนใหญเห็นดวยกับประสทิธิภาพของกลุม
สรางคุณภาพในองคการ มีความคดิเห็นปานกลางเก่ียวกับการสื่อสารจากผูบังคับบญัชาไปยัง
บุคลากรและมีความคิดเห็นดวยในระดับนอยเก่ียวกบัการส่ือสารจากบุคลากรไปยังผูบังคับบญัชา
และการสื่อสารระหวางบุคลากรในหนวยงานเดียวกัน และมีความเห็นดวยนอยมาก เก่ียวกับการ
สื่อสารระหวางบุคคลตางหนวยงานภายในองคการ ผูวิจัยมีความเห็นวา เม่ือมีการสื่อสารระหวาง
ผูบังคับบญัชาและพนักงานจะทําใหมีความเขาใจกันมากขึ้น และเม่ือการตัดสินใจไมไดขึ้นอยูกับ
คนใดคนหนึ่ง คือ เปนการตัดสินใจรวมกันระหวางผูบริหารและพนักงาน ก็จะสงผลใหพนักงาน
ปฏบิัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึน้ 
 - ความรับผิดชอบแบบเปนกลุมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในดาน
คุณภาพ โดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ ถา
พนักงานมีความรับผิดชอบรวมกันเพิ่มขึน้พนักงานจะมีประสิทธิภาพดานคุณภาพเพ่ิมขึ้น
คอนขางนอย ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Greorge Elton Mayo ซึ่งไดศึกษาโดยการสังเกต 
การทํางานของคนและปจจัยอ่ืน ๆ มีจุดประสงคคือตองการเขาใจพฤติการณรมของคนในหนาที่
งานที่จัดไวให ปรากฏคนทํางานมิใชทํางานเพ่ือหวังผลตอบแทนดานตัวเงินเพยีงอยางเดียว แต
คนทํางานตองการดานสังคมภายในกลุมที่เกิดขึ้นอยางไมเปนทางการที่เปนเรื่องของจิตใจ 
ตลอดจนความสัมพันธทางสังคมระหวางคนงานดวยกนั และเขาไดขอสรุปวา ประสิทธิภาพการ
ทํางานหาไดขึ้นอยูกับ สภาพแวดลอมเพียงอยางเดียวไม ยังขึน้อยูกับความสัมพันธภายใน
องคการดวย งานวิจัยของชมพูนุช วรรณคนาพล (2545) ทําการวิจัยเรื่อง ประสิทธภิาพในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงานประจําสํานักงานสาขาประจําประเทศไทยฝายขาย บรษิทั การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยที่มีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก 
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- เสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน
ในดานคาใชจาย โดยมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือ 
พนักงานมีเสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน คือ ปฏิบัติงานไดหลายหนาที่เพ่ิมขึ้น จะมี
ประสิทธิภาพดานคาใชจายเพ่ิมขึ้นเล็กนอยมีความสัมพันธกับประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน 
ในดานปริมาณโดยมีความสัมพันธกันในระดับต่ําและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือพนักงาน
มีเสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน คือ ปฏิบัติงานไดหลายหนาที่เพ่ิมขึ้นจะมีประสิทธิภาพ
ดานปริมาณเพิ่มขึ้นเล็กนอย ผูวิจัยมีความเห็นวา หากพนักงานสามารถปฏิบตัิงานไดหลาย
หนาที่ ก็จะสามารถทํางานใหสําเร็จดวยปริมาณที่มากและสามารถเพิ่มปริมาณงานไดหลายชนิด
ตามคําส่ังของผูบังคับบญัชา เม่ือมองในระยะยาว ประสิทธิภาพดานคาใชจายก็จะเพ่ิมขึ้นตามไป
ดวย 
 

ขอเสนอแนะที่ไดจากงานวิจัย 

 จากผลการวิจัย “การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะจากการวิจัย
ดังนี้ 
 1.บริษัทควรจะดําเนินนโยบายหรือมีกลยุทธในการจูงใจในการปฏิบตัิงานใหกับ
พนักงาน เพ่ือสงเสริมใหองคกรมีพนักงานที่ปฏิบตัิงานไดมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะ 
พนักงานเพศหญิง มีอายุระหวาง 31-39 ป มีระดับการศึกษาปรญิญาตรีขึ้นไป มีตําแหนงงาน
เปนหัวหนางานขึ้นไป มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 10 ป ซึ่งเปนผูที่มีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและมีความคิดเห็นที่เก่ียวกบัการบริหารจัดการที่สอดคลองกับทฤษฎี J ทําการชักจูง
หรือใหคําแนะนํากลุมผูที่มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต่ํากวาโดยเฉพาะอยางยิ่งผูที่มีรายไดและ
ระดับการศึกษาต่ํากวา ใหปฏิบัติงานไดดีมากขึ้น  
 2.ผูบริหารควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความคดิเห็นและควร
พิจารณานําความคิดเห็นหรือขอมูลที่ดีที่พนักงานนําเสนอไปประกอบการตัดสินใจในการบริหาร
ใหมากขึ้น เน่ืองจากการที่พนักงานมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ ชวยทําใหพนักงานเกิด
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 3.ผูบริหารควรเสริมสรางคานิยมในการทํางานเปนทมี มากกวาการใหพนักงาน

ทํางานเพียงลาํพัง เน่ืองจากการทํางานที่โดดเด่ียว เปนสิ่งที่เปนไปไดยากในองคกร และหากคน

เขาใจในทศิทางขององคกรแลว เขาก็จะยิ่งสามารถทํางานไดเต็มประสิทธิภาพ และจะย่ิงมีขวญั

และกําลังใจมากขึ้น และเม่ือเกิดปญหาขึ้นควรเนนความรับผดิชอบรวมกัน จะสามารถทําให

พนักงานปรับปรุงประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานดานคุณภาพเพิ่มขึ้นได และทําใหพนักงานมีความ

คิดเห็นสอดคลองกับทฤษฎี J มากขึ้น เนื่องจากความรับผิดชอบแบบเปนกลุม มีความสัมพันธ

กับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานคุณภาพ โดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และ

เปนไปในทศิทางเดียวกัน 

 4.ผูบริหารควรประเมินผลดวยผลงานและความสามารถดวยเพ่ือเปนแรงจูงใจในการ

พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานใหเพ่ิมขึ้น และทําใหมีความคิดเห็นที่สอดคลองกับทฤษฎี J 

มากขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปมี

ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานเวลาโดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขาง

ต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน หากผูบริหารพิจารณาที่ผลงานและความสามารถของพนักงาน

ควบคูกับระยะเวลาในการทํางาน ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏบิัติเพิ่มมากยิง่ขึ้น 

คือ พนักงานจะมุงม่ันในการทํางานใหกับบริษัทอยางเตม็ที่ 

 5.ผูบริหารควรจัดอบรมความรู เพ่ิมทักษะ และควรแบงปนความรูใหกับพนักงาน

มากขึ้น อาจจะเปนการฝกอบรมความรูระหวางการทํางานจริงหรือนอกสถานที่ทํางานก็ไดทั้งใน

รูปแบบของกลุมหรือสวนบคุคล เน่ืองจากพนักงานมีเสนทางอาชีพไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน คือ 

ปฏิบัติงานไดหลายหนาที่เพ่ิมขึ้นจะมีประสิทธิภาพดานคาใชจายเพ่ิมขึ้นเล็กนอยมีความสัมพันธ

กับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานในดานปริมาณโดยมีความสัมพันธกันในระดับต่ํา และเปนไปใน

ทิศทางเดียวกนั โดยเฉพาะอยางยิ่งผูที่รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 15,000 บาทขึ้นไป หาก

ไดรับการฝกอบรมก็จะทําใหมีประสิทธิภาพดานคาใชจายเพ่ิมมากยิ่งขึ้นและผูที่รายไดเฉลี่ยตอ

เดือน 30,001 – 45,000 บาท หากไดรับการฝกอบรมก็จะทําใหมีประสิทธิภาพดานปริมาณเพ่ิม

มากยิ่งขึ้น คือ สามารถทํางานไดดีและชวยพัฒนาตัวของเขาเองไดดีขึ้น 
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ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. ควรศึกษาถึงปจจัยอ่ืน ๆ เชน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือความเครยีด

ในการปฏิบตังิานที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J 

เพ่ือใหผูบริหารเขาใจพนักงานในองคกรมากขึ้นและสามารถปรับปรุงหรือประยุกตการบริหาร

จัดการได อันจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 2. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ในเรื่องของลักษณะสวนบคุคลเพิ่มเติม เชน สถานภาพ

สมรส เปนตน เพ่ือศึกษาวาสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันหรือไม 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

การบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ไทย โทเร ซินเทตคิส จํากัด  

 
แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึน้เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการวิจัยของนิสิตปริญญา

โท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ (ภาคพิเศษ) ภาควิชาบริหารธุรกิจ  
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เรื่อง การบริหารจัดการตามแนว 
ทฤษฎี J ที่มีผลตอประสทิธิภาพการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  

ผูจัดทําจึงใครขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามนี้  
 

คําชี้แจง 
1. ลักษณะแบบสอบถาม แบงเปน 3 ตอน  

ตอนที่ 1  แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามความคิดเห็นตอการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

2. การตอบแบบสอบถาม 
ขอความรวมมือจากทุกทาน กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอและใหตรงกับสภาพ

ความเปนจริงและความคิดเห็นของทานใหมากที่สุด ขอมูลที่ไดรับจะนําไปใชประโยชนดานวิจัย
เทาน้ัน  ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานทีใ่หความรวมมือในการตอบแบบสอบถามนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตอนที่ 1     ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย      ลงในชอง      ที่ตรงกับความเปนจรงิเก่ียวกับตัว
ทาน 
 
1.  เพศ  

    1.  ชาย         2.  หญิง 
 
2.  อายุ 

    1.  22 - 30 ป        2.  31 - 39 ป 

    3.  40 - 48 ป        4.   มากกวา 48  ปขึน้ไป 
 

3.  ระดับการศึกษา 

    1.  ต่ํากวาปริญญาตรี       2.  ปรญิญาตรี 

    3.  สูงกวาปริญญาตรี 
 

4.  ตําแหนงงาน 

    1.  พนักงานปฏิบัติการ       2.  หัวหนางานขึ้นไป 
 

5.  ประสบการณการทํางาน 

    1.  ต่ํากวาหรือเทากับ 10 ป     2.  11 - 20 ป 

    3.  21 - 30 ป       4.  มากกวา 30 ปขึ้นไป 
 

6.  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

    1.  ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท     2.  15,001 – 30,000 บาท 

    3.  30,001 – 45,000 บาท      4.  45,000 – 60,000 บาท 

    5.  มากกวา 60,000 บาทขึ้นไป  
 
 
 
 
 
 



ตอนที่ 2   ความคิดเห็นตอการบริหารจัดการตามแนวทฤษฎี J ของบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  

คําช้ีแจง   ทําเคร่ืองหมาย      ลงในชอง      ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด   

  1 2 3 4 5  

การบริหารจัดการในบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย  

  อยางยิง่       
อยาง
ยิ่ง  

การจางงานตลอดชีพในบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด        

1. พนักงานที่ปฏิบัติงานที่บริษัทแหงน้ีสามารถ            

ปฏิบัติงานไดจนไมสามารถปฏิบัติได            

2. บริษัทแหงน้ีมีความตองการใหทานทํางานตลอดไป            

การตัดสินใจแบบเปนเอกฉันทในบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากดั        

3. บริษัทแหงน้ีเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการ            

แสดงความคิดเห็น            

4. บริษัทแหงน้ีนําความคิดเห็นหรือขอมูลจากทานไป            

ตัดสินใจใชในการบริหาร            

ความรับผิดชอบแบบเปนกลุมในบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด        

5. บริษัทแหงน้ีเนนการทํางานเปนทมี            

6. เม่ือเกิดปญหาข้ึน บริษัทแหงน้ีเนนความรับผิดชอบรวมกัน            

การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไปในบริษทั ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด  

7. การประเมินผลงานทานเปนแบบคอยเปนคอยไป            

8. ทานไดรับการสนับสนุนในการเลื่อนตําแหนงตาม            

ประสบการณจากการทํางาน            

ควบคุมในตนเองอยางไมเปนทางการในบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด      

9. ทานมีการวางแผนและมีความคิดริเร่ิมในการทํางานได            

10. รายละเอียดปลีกยอยในการทํางานอยูในดุลยพินิจของทาน            

เสนทางอาชีพไมเช่ียวชาญเฉพาะดานในบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด      

11. ทานปฏิบัติงานไดหลายหนาท่ี            

12. บริษัทแหงน้ีใหพนักงานทํางานไดหลากหลาย            



  1 2 3 4 5 

 การบริหารจัดการในบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย 
ไม
แนใจ 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย 

  อยางยิง่       อยางยิง่ 

มีความเกี่ยวของกันในลักษณะครอบครัวในบริษัท ไทย โทเร ซินเทติคส จํากัด   

13. หากมีการเลื่อนตําแหนง บริษัทจะพิจารณาบุคคล           

ภายในกอนบุคคลภายนอก           

14. นอกเหนือจากเร่ืองงานแลว ผูบังคับบัญชาดูแล           

ความเปนอยูในเร่ืองชีวิตสวนตัวของทานเปนอยางดี           

ตอนที่ 3     ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทาน    

คําช้ีแจง   ทําเคร่ืองหมาย      ลงในชอง      ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด  

  1 2 3 4 5 

                  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของทาน ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเนใจ 
เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย 

  อยางยิง่       อยางยิง่ 

ดานคาใชจาย           

1. ทานปฏิบัติงานเพื่อใหไดรับผลประโยชนสูงสุด            

โดยคาใชจายไมเพิ่มข้ึน           

2. ทานปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดผลงานสูงสุดตามเปาหมาย           

ภายใตงบประมาณที่กําหนด           

ดานเวลา           

3. ทานปฏิบัติงานใหบริษัทแหงน้ีไดรับประโยชนสูงสุด           

โดยคํานึงถึงการประหยัดเวลา           

4. ทานปฏิบัติงานเพื่อใหไดรับประโยชนสูงสุด           

ภายในเวลาที่กําหนด           

ดานคุณภาพ           

5. ผลงานของทานเปนที่ยอมรับของเพ่ือนรวมงาน           

6. ผลงานของทานไดมาตรฐานเปนที่นาพอใจ           

ของผูบังคับบัญชา           

ดานปริมาณ           

7. ทานปฏิบัติงานไดสําเร็จดวยปริมาณที่มาก           

8. ทานสามารถเพ่ิมปริมาณงานไดตามความตองการ           



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 



 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล    นางสาวมนตทิภา วงศทวีวฒัน 
วันเดือนปเกิด    29 กรกฎาคม 2523 
สถานที่เกิด    จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน  111//208  หมู 6 ถนนเลยีบคลองภาษีเจริญฝงใต                 

แขวงหนองแขม เขตหนองแขม 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร 10160 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน  ตัวแทนฝายขาย 
สถานที่ทํางานปจจุบัน  บริษัท คอนโทรล ดาตา (ประเทศไทย) จํากัด  
ประวตัิการศึกษา  
      พ.ศ. 2545  บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาการตลาด 
  จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
      พ.ศ. 2552  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ 
  จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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