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 การวิจยัในครัง้น้ีมีจุดมุงหมาย เพือ่ศึกษาปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท สุขุมวทิคราวน จํากดั กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัยครั้งน้ีคอื พนักงานระดับ
ปฏิบัติการจนถึงระดับผูจัดการ บริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด จํานวน 156 คน ซึ่งใชวิธสีํามะโน  โดยใช
แบบสอบถามเปนเครือ่งมือในการเก็บรวบรวมขอมูล คาสถิตท่ีิใชในการวิเคราะหขอมูลคอื คารอยละ คา
คะแนนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยใชสถิตทิดสอบคาที การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และทดสอบความแตกตางรายคูโดยใชวธิีกําลงัสองนอยที่สดุ  และ
สถิติความถดถอยเชิงพห ุสาํหรับการวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถติิสําหรับสังคมศาสตร 
 ผลการวจิัยพบวา   

 1.  พนักงานบริษัท สุขุมวทิคราวน จํากัด สวนใหญเปนเพศหญิง  อายุเฉลี่ยต่ํากวาหรือ
เทากับ 33 ป  สถานภาพโสด  มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน  อยูใน
ตําแหนงงานระดับพนักงานปฏิบัติการ  รายไดตอเดือนตํ่ากวาหรอืเทากับ 12,000 บาท  และมี
ระยะเวลาในการทํางานเฉลีย่ประมาณ 7 ป 4 เดือน 

 2.  พนักงานบริษัท สุขุมวทิคราวน จํากัด มีทัศนคตติอองคประกอบทางการจัดการ
โดยรวม  และประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานโดยรวมอยูในระดับด ี สวนปจจัยจูงใจในการปฏบิตัิงาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

 3.  พนักงานบริษัท สุขุมวทิคราวน จํากัด ท่ีมีลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  เพศ  
สถานภาพ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  และรายไดตอเดือนท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ สวนพนักงานที่มีอายุตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานแตกตางกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ .01  โดยพนักงานที่มีอายุตํ่ากวา
หรือเทากบั  33  ปมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา  33  ปขึ้นไป    
   4.  องคประกอบทางการจัดการ  ไดแก  การประสานงาน  และการควบคุม  และปจจัยจูง
ใจในการปฏิบตัิงานดานความตองการการยอมรับนับถอืสามารถรวมทํานายประสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนกังานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด ได ซึ่งสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันท่ี
ระดับนัยสําคญัทางสถิติ .01 สวนปจจยัจงูใจในการปฏบิัติงานดานความตองการทางดานรางกาย
สามารถรวมทาํนายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนกังานได  ซึ่งสัมพันธกันในทิศทาง



ตรงกันขามไดท่ีระดับนัยสาํคัญทางสถติ ิ .05  ปจจัยดงักลาว สามารถรวมทํานายไดถูกตองรอยละ  
77.0  
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 The purpose of this research was to study factors influencing employees’ work 
efficiency at Sukhumvit Crown Co., Ltd. The samples for this research were 156 employees 
who were operational level employees up to management level employees at Sukhumvit Crown 
Co., Ltd. Questionnaires were used as a tool for data collection. The statistics used for data 
analyzing were percentage, mean and standard deviation, independent t-test, one-way analysis 
of variance, pair comparison analysis by Least Significant Difference (LSD) and multiple linear 
regression; processed by Statistical Package for Social Science. 
 The research revealed as follows: 
  1. The majority of employees of Sukhumvit Crown Co., Ltd. were female, equal or 
younger than 33 years old in average, single status, equal and lower than junior high school 
graduated, operational level employees, equal or less than 12,000 baht monthly income and 7 
years 4 months average length of service. 
  2.  Attitude of employees of Sukhumvit Crown Co., Ltd. toward overall managerial 
elements and overall work efficiency were at good level; also overall motivation factor at work 
was at moderate level. 
  3. Employees of Sukhumvit Crown Co., Ltd. with different demographic 
characteristics which comprise of gender, marital status, educational level, work position and 
monthly income had no statistically significant difference at any level. However, employees of 
Sukhumvit Crown Co., Ltd. with ages had different work efficiency at .01 statistical significance 
level. As well as, employees with equal/younger than 33 years old age had less work efficiency 
than employees with older than 33 years old age.  
  4. Managerial elements, in the aspect of coordination and controlling; and 
motivation factor on social need have positive effection employees’ work efficiency at 
Sukhumvit Crown Co., Ltd. at .01 statistically significant level however, motivation factor on 
physiological need negative effect on employees’ work efficiency at Sukhumvit Crown Co., Ltd. 
at .05 statistically significant level.  These 4 variables could predicted work efficiency of 
employees about percentage of 77.0. 



ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบนัน้ีสําเร็จได ดวยความกรณุา ของรองศาสตราจารย สุพาดา สิริกตุตา อาจารยท่ี
ปรึกษาสารนพินธ ที่กรุณาใหคําแนะนํา ใหความชวยเหลือ และตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ ในการวิจยั 
นับตั้งแตเริ่มตนดําเนินการวิจยั จนเสรจ็สิ้นเรียบรอยสมบูรณ ผูวิจยัขอกราบขอบพระคุณอยางสูงใน
ความกรุณาของอาจารย และขอกราบขอบพระคุณไว ณ โอกาสนี ้
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณักษ   กุลิสร และ อาจารย ดร.รักษพงศ  วงศา
โรจน  ที่กรุณาเปนกรรมการเพิ่มเติมในการสอบสารนิพนธ ตรวจแบบสอบถาม และใหคาํแนะนํา 
ขอเสนอแนะตางๆ เพื่อปรบัปรุงแกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนอยางยิ่งกับผูวิจยั 
 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารยทุกทาน ที่สอนสั่งวชิาความรู อนัเปนพื้นฐานสําคัญที่ทําให
เกิดผลสําเรจ็ในการศึกษา และการทําสารนิพนธฉบบัน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ และคุณแม ที่ใหการอบรมสั่งสอน ใหการสนับสนุนตางๆ ให
ความชวยเหลอื และเปนกาํลังใจหลักอันสําคัญ ในการศึกษาระดบัปริญญาโท จนทําใหผูวจิยัประสบ
ความสําเรจ็  

สุดทายนี้  ผูวิจัยขอขอบคุณพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด  ทุกทานที่ใหความรวมมือ
ในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี 
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในสภาวการณปจจุบันซึ่งมีการแขงขันอยางสูง มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาและ
เปนไปอยางรวดเร็วน้ัน  การที่จะทําใหองคกรอยูรอดและเติบโตไดจึงตองปรับเปลีย่นการดําเนินการ
ใหสอดคลองกับเง่ือนไขใหม ๆ ที่เกิดขึ้น  โดยตองไดรับความเชื่อถอืและการยอมรับจากกลุมตาง ๆ  
ไมวาจะเปนดานผูบริโภค  ดานเศรษฐกจิ  ดานการเมือง  ดานสังคม  และดานเทคโนโลยรีะบบ
ขอมูลขาวสารอยูตลอดเวลา  การบริหารการจดัการขององคกรก็เปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคญัตอ
การพัฒนาและเตบิโตขององคกร  ดังน้ันการบริหารการจัดการซึ่งประกอบไปดวยการวางแผน  การ
จัดองคการ  การประสานงาน  การบังคับบัญชา  และการควบคุมจึงจําเปนตองเอากลยทุธการ
บริหารการจัดการและเทคนคิการทํางานที่มีประสิทธิภาพมาใชในการบริหารงานเพื่อสรางผลิตภัณฑ
หรือบริการทีแ่ตกตาง  ดานตนทุนที่ต่ํา  การตลาดทีมี่ประสิทธิภาพมาใชในการสรางความพึงพอใจ
สูงสุดแกลูกคาเพราะสิ่งเหลานี้คือหนทางในการสรางผลกําไรใหเกิดขึ้นแกองคกรและทําใหองคกรอยู
รอดและเตบิโตไดซ่ึงเปนเปาหมายขององคกร 
 ถึงแมวาจะมีการนําระบบทีมี่ประสิทธิภาพมาใช  แตหลาย ๆ องคกรก็ยังคงประสบกบั
ปญหามากมายในองคกร  การใชประโยชนจากทรัพยากรที่เปนปจจัยสําคัญในการผลิตหรือบริการ
อยางมีประสิทธิภาพคือใชอยางคุมคาโดยใชอยางประหยัดที่สุดและกอใหเกิดประโยชนสูงสุดจึงเปน
อีกหนทางหนึ่งที่ทําใหองคกรประสบความสาํเร็จ  ซ่ึงทรัพยากรพืน้ฐานที่มีความสําคัญตอการผลิต
หรือบริการ ไดแก บุคลากร เงินทุน วัสดุอุปกรณ  และการจัดการ  โดยบุคลากรทีมี่อยูในองคกรเปน
ผูใชความรูความสามารถและประสบการณที่มีอยูควบคุมและจัดการทรัพยากรขางตนใหเกิด
ประโยชนมากที่สุด  ดังน้ันทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยที่มีความสําคัญกวาทรพัยากรอื่น ๆ และ
ทรัพยากรมนษุยก็เปนปจจัยสําคัญในกระบวนการเปลีย่นแปลงที่จะทําใหองคกรเจริญเติบโตอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธผิล  ดังน้ันองคกรจึงตองคนหากลวธิีที่จะดึงเอาศักยภาพของบุคลากรที่มี
อยูออกมาใชใหเกิดประโยชนมากที่สุด  โดยคํานึงถึงปจจัยจูงใจซึ่งมี  5  ขั้นไดแก  1. ความตองการ
ดานรางกาย  2. ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย  3. ความตองการทางสังคม  4. ความ
ตองการการยอมรับนับถือ  5. ความตองการประสบความสําเรจ็  โดยการจัดสรรผลตอบแทน  
สวัสดิการ  โบนัส  รวมถงึการใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางนโยบาย  หรือแสดงความคิดเห็นใน
เรื่องตาง ๆ ภายในองคกร  สิ่งเหลานี้เปนสิ่งจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานทําให
พนักงานในองคกรเกิดความตั้งใจ  และเต็มใจในการปฏิบัติหนาที่  มีความสํานึกในความรบัผดิชอบ
ตอหนาที่การงานที่ไดรับมอบหมาย  มีความจงรักภักดี  ทุมเทและเสียสละเพื่อใหองคกรบรรลุ
เปาหมายตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  และสิ่งที่องคกรตองการใหพนักงานปฏิบัตใิหบรรลุเปาหมายของ
องคกรนั้นก็คือ  งาน  สิ่งที่องคกรมอบหมายและตั้งความหวังวาผูปฏิบัติงานเขาใจถึงเนื้อหาของงาน  
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ขอบเขตของงานดวยไหวพริบและสติปญญาของพนักงานที่จะแกไขและสรางผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ  ซ่ึงจะสงผลใหองคกรประสบผลสําเร็จในที่สุด  
 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดเลอืกศึกษากับพนักงานบริษทั  สุขุมวทิคราวน จํากัด  ซ่ึงเปน
ธุรกิจที่เกี่ยวกบัโรงแรมโดยมี  2  สาขา คือ สุขุมวิท 29  และสขุุมวิท 6  ซ่ึงกอตั้งขึน้ในป พ.ศ. 2524  
และ พ.ศ. 2526  ตามลําดบั   จากการเติบโตดานอุตสาหกรรมการทองเที่ยวทําใหธุรกิจโรงแรมมี
อัตราการเตบิโตสูงเปนไปในทิศทางเดียวกัน   ดังน้ันบริษทัฯ จึงมีคูแขงที่เพ่ิมขึ้นรวดเรว็เชนกันทํา
ใหบรษิัทฯ ตองมีการปรับเปลี่ยน พัฒนาศักยภาพเพือ่ใหบริษทัฯ อยูรอดและเตบิโตได   ซ่ึงการ
พัฒนาศักยภาพดานบุคลากรเปนปจจัยหน่ึงที่สําคัญ  เน่ืองจากประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทํางานจะขึ้นกับความสามารถในการทํางานของพนักงานดวย  
 จากเหตุผลดังกลาว  ทําใหผูวิจัยเห็นถงึความสําคัญของการบริหารการจัดการ   และ
ปจจัยจูงใจวามีความสัมพันธกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานเพียงใด  และปจจัยใดทีมี่ผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน   ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการปรับปรุง สนับสนนุ ใหมีการจัดการ
บุคลากร  และการสรางแรงจูงใจเพื่อเพ่ิมศักยภาพในการทํางานตอไป  และจะไดนําขอมูลจาก
การศึกษาครั้งน้ีมาใชเปนแนวทางในการพัฒนางานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร ใหมี
ความตั้งใจ ทุมเทกําลังกายและกําลังใจ   นอกจากนี้ยังสามารถทําใหองคกรสามารถหาแนวทาง
ปองกันและแกไขปญหาภายในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ  เพ่ือที่จะรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให
คงอยูกับองคกรไดยาวนานที่สุด   และปฏิบัติงานใหกบัองคกรไดอยางมีประสิทธภิาพ   ทั้งน้ีก็เพ่ือ
ประโยชนตอการพัฒนาองคกรและการบริหารงานขององคกรตอไปได 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั สุขุมวทิคราวน  
จํากัด 

2. เพ่ือศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร  ประกอบดวยเพศ  อายุ  สถานภาพ  
ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  และรายไดตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานบริษทั  สุขุมวิทคราวน  จํากัด 

3. เพ่ือวเิคราะหลักษณะทางประชากรศาสตรดานระยะเวลาในการทํางาน  
องคประกอบทางการจัดการ  และปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน
บริษทั ส ุขุมวิทคราวน  จำกัด 
 
ความสําคญัของการวิจัย 
 ผูบริหารสามารถนําขอมูลพ้ืนฐานที่ไดจากการวิจัยมาใชเปนแนวทางในการปรับปรุง  วาง
แผนการจัดการองคกร  การบริหารงานบุคคล  หรือหาแนวทางที่สอดคลองอ่ืนใด  เพ่ือปรับปรุง
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ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานใหดียิ่งขึ้น  ซ่ึงจะนําไปสูความพึงพอใจในการปฏบิตัิงาน
ของทั้งฝายบริหารและฝายพนักงาน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครัง้น้ีคือ  พนักงานระดับปฏิบตัิการจนถึงระดับผูจัดการ  
บริษทั  สุขุมวทิคราวน  จํากัด  มีจํานวนพนักงานรวมทั้งหมด  156  คน   
 ที่มา: ฝายบุคคลของ  บรษิทั  สุขุมวิทคราวน  จํากัด  วันที่  10  มีนาคม  พ.ศ. 2549 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 
  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ  พนักงานระดับปฏิบตัิการจนถึงระดับผูจัดการ 
บริษทั  สุขุมวิทคราวน  จํากัด  เน่ืองจากจํานวนประชากรมนีอยจึงทําการเก็บทุกหนวยของ
ประชากรโดยวิธีสํามะโน  (Census)  จํานวน  156  คน  
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1. ตัวแปรอิสระ  (Independent  Variable)  ประกอบดวย 
   1.1 ลักษณะทางประชากรศาสตร 
    1.1.1 เพศ  แบงเปน 
     1.1.1.1 ชาย 
     1.1.1.2 หญิง 
    1.1.2 อายุ  แบงเปน 
     1.1.2.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 33  ป ี 
     1.1.2.2 34–47 ป 
     1.1.2.3 47  ปขึ้นไป 
    1.1.3 สถานภาพ  แบงเปน 
     1.1.3.1 โสด 
     1.1.3.2 สมรส / อยูดวยกัน 
     1.1.3.3 หมาย / หยาราง / แยกทางกันอยู 
 
    1.1.4 ระดับการศึกษา  แบงเปน 
     1.1.4.1 ต่ํากวาหรือเทยีบเทามัธยมศึกษาตอนตน 
     1.1.4.2 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช.-อนุปริญญา 
     1.1.4.3 ปริญญาตรีหรือสูงกวา 
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    1.1.5 ตําแหนงงาน  แบงเปน 
     1.1.5.1 พนักงานปฏิบตัิการ 
     1.1.5.2 หัวหนาแผนก–ผูชวยผูจัดการ 
     1.1.5.3 ผูจัดการ 
    1.1.6 รายไดตอเดือน  แบงเปน 
     1.1.6.1 ต่ํากวาหรือเทากับ  12,000  บาท 
     1.1.6.2 12,001–18,500  บาท 
     1.1.6.3 18,500  บาทขึ้นไป 
    1.1.7 ระยะเวลาในการทํางาน_________ป_________เดือน 
   1.2 องคประกอบทางการจัดการ  มี  5  องคประกอบ  คือ 
    1.2.1 การวางแผน 
    1.2.2 การจัดองคการ 
    1.2.3 การบังคับบัญชา 
    1.2.4 การประสานงาน 
    1.2.5 การควบคุม 
   1.3 ปจจัยจูงใจ  มี  5  ดาน  คือ 
    1.3.1 ความตองการดานรางกาย 
    1.3.2 ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย 
    1.3.3 ความตองการทางสังคม 
    1.3.4 ความตองการการยอมรับนับถือ 
    1.3.5 ความตองการประสบความสําเร็จ 
  2. ตัวแปรตาม  (Dependent  Variable)  ประกอบดวย   
   2.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
    2.1.1 มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน 
    2.1.2 ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 
    2.1.3 การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน 
    2.1.4 ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 
    2.1.5 กระบวนการการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม 
    2.1.6 ภาวะผูนําทีเ่หมาะสม 
    2.1.7 การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธใีนการทํางาน 
    2.1.8 การพัฒนาตนเอง 
    2.1.9 ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
    2.1.10 การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน 
    2.1.11 การติดตอสื่อสารที่ดี 
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 นิยามศัพทเฉพาะ 
  1. พนักงาน  หมายถึง  ผูที่ทํางานในระดับปฏบิัตกิารจนถึงระดับผูจัดการของ  
บริษทั  สุขุมวทิคราวน  จํากัด  ในสาขาสุขุมวิท 29  และสุขุมวิท 6 
  2. ลักษณะทางประชากรศาสตร  หมายถึง  ลักษณะที่แสดงออกถึงความแตกตาง
ของพนักงานในบรษิัท  สุขมุวิทคราวน  จํากัด  แตละคนซึ่งไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับ
การศึกษา  ตาํแหนงงาน  รายไดตอเดือน  และระยะเวลาในการทํางาน 
  3. องคประกอบทางการจัดการ  หมายถึง  กระบวนการบริหารจัดการ  การ
กระทําตาง ๆ อยางเปนระบบเพื่อความสําเร็จตามเปาหมายของบริษทั สุขุมวิทคราวน จํากัด ที่
กําหนดไวซ่ึงประกอบดวย  การวางแผน  การจัดองคการ  การบังคับบัญชา  การประสานงาน  และ
การควบคุม 
   3.1 การวางแผน  หมายถึง  การกําหนดวัตถุประสงคการดําเนินงานของบริษัทฯ 
เพ่ือใชเปนแนวทางในการปฏบิัตเิพ่ือใหสามารถบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงคน้ัน 
   3.2 การจัดองคการ  หมายถึง  การจัดบุคคล  การแบงงาน  และจัดทรัพยากรที่ใช
ในการทํางานเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 
   3.3 การประสานงาน  หมายถึง  การกําหนดนโยบายและระเบียบวธิีที่จะใชกํากับ
พฤติกรรมของพนักงานในบริษทัฯ 
   3.4 การบังคับบัญชา  หมายถึง  การจูงใจและการสั่งการการทํางานของพนักงาน
ในบรษิัทฯ เพ่ือใหผลการทํางานไดตามเปาหมายที่กําหนด 
   3.5 การควบคุม  หมายถึง  การติดตามผลการทํางานเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน
การทํางานและดําเนินการแกไขปรับปรุงเพ่ือใหบรรลุผลตามที่กําหนด 
  4. ปจจัยจูงใจ  หมายถึง  ปจจัยที่เปนสิง่กระตุนหรือแรงผลักดันจากความตองการ  
หรือความคาดหวังตาง ๆ  เพ่ือใหพนักงานในบรษิัท สุขุมวิทคราวน จํากัด มีความเต็มใจและมีความ
พึงพอใจในการที่จะปฏิบตัิงานใหสามารถบรรลุเปาหมายที่กําหนดได  ซ่ึงประกอบดวย  ความ
ตองการดานรางกาย  ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย  ความตองการทางสังคม  ความ
ตองการการยอมรับนับถือ  และความตองการประสบความสําเร็จ 
   4.1 ความตองการดานรางกาย  หมายถึง  ความตองการพื้นฐานที่จําเปนในการ
ดํารงชีพของพนักงาน  เชน  เงินเดือน  สวัสดิการ  หรือโบนัส  
   4.2 ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย  หมายถึง  ความตองการที่จะมีความ
ม่ันคงในการมีชีวิตอยูรอด  มีความมั่นคงในสถานภาพการทํางาน   มีความปลอดภัยจากอันตราย
ตาง ๆ 
   4.3 ความตองการทางสังคม  หมายถึง  ความตองการที่จะมีสัมพันธภาพกับ
บุคคลอ่ืน ๆ ในบริษทัฯ  เชน  เพ่ือนรวมงาน  ผูบังคบับัญชา  และผูใตบังคับบัญชา 
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   4.4 ความตองการการยอมรับนับถือ  หมายถึง  ความตองการใหคนอ่ืนยกยองให
เกียรติและเห็นความสําคัญของตน 
   4.5 ความตองการประสบความสําเร็จ  หมายถึง  ความตองการในการพัฒนา
ตนเองของพนักงานใหสามารถขึ้นสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น  หรือไดมีโอกาสในการใชความสามารถที่มี
อยูอยางเต็มที ่ หรือไดพัฒนาความสามารถใหเพ่ิมมากยิ่งขึ้น   
  5. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การทํางานของพนักงานในบริษัท 
สุขุมวิทคราวน จํากัด ตามระเบยีบวธิีปฏบิัติงานที่กําหนดเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวโดยใช
วัตถุดิบหรือวสัดุอุปกรณรวมทั้งแรงงานคนนอยที่สุดและเหมาะสมกับผลงานที่ไดรับ 
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้น้ี  ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎีเรื่ององคประกอบทางการจัดการมาจาก  
Henri  Fayol  และแนวคิดเรื่องปจจัยจูงใจมาจาก  Abraham  Maslow  มาเปนกรอบแนวคิดในการ
วิจัยในสวนตวัแปรอิสระ  และไดนําแนวคิดเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมาจาก  Mike    
Woodcoch   มาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยในสวนตวัแปรตาม 

 
 

    ตัวแปรอิสระ                       ตัวแปรตาม 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะทางประชากรศาสตร 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. ตําแหนงงาน 
6. รายไดตอเดือน 
7. ระยะเวลาในการทํางาน 

องคประกอบทางการจัดการ  
1. การวางแผน 
2. การจัดองคการ 
3. การประสานงาน 
4. การบังคับบัญชา 
5. การควบคุม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยจูงใจ  
1. ความตองการดานรางกาย 
2. ความตองการความมั่นคงและ
ปลอดภัย 
3. ความตองการทางสังคม 
4. ความตองการการยอมรับนับถือ 
5. ความตองการประสบความสําเร็จ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  เพศ  อาย ุ  สถานภาพ  ระดับการศกึษา  
ตําแหนงงาน  และรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของ
พนักงานบริษทั สุขุมวทิคราวน  จํากัด  แตกตางกัน 
 2. ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  ระยะเวลาในการทํางาน  องคประกอบทางการ
จัดการ  และปจจัยจูงใจ  สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั  
สุขุมวิทคราวน  จํากัด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครัง้น้ี  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ  และไดนําเสนอตาม
หัวขอตอไปน้ี 
  1. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 
  2. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการจัดการ 
  3. แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการจูงใจ 
  4. ขอมูลและประวัตขิองบรษิัท  สุขุมวิทคราวน  จํากัด 
  5. เอกสารและงานวจัิยที่เกีย่วของ 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 1.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  ตุลา    มหาพสุธานนท  (2545: 42-43) ไดกลาวไววา  ประสิทธิภาพ (Efficiency)  คือ  
ความสัมพันธระหวางสิ่งที่นําเขา (Input) กับผลทีไ่ดรับ (Output)  กลาวอีกนัยหนึง่คือ  
ความสัมพันธระหวางทรัพยากรที่นําเขากบัผลผลติที่ไดออกมา  ถาผลผลติที่ออกมาไดมากกวา
ทรัพยากร  (ไดแก คน, เงิน, วัสดุสิ่งของเครื่องไมเครื่องมือตาง ๆ  และวิธีการผลิต)  ทีนํ่าเขา 
หมายความวาองคการไดเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานขึน้แลว  (มองในแงมุมของผลผลติ
ที่ไดรับ)  ในขณะเดียวกนัหากผลผลติที่ไดออกมาใชทรัพยากรทีน่อยหรือประหยัดที่สุด (มองใน
แงมุมของกระบวนการหรือวิธีการผลติ)  ก็หมายความวาองคการไดเพ่ิมประสิทธิภาพขึ้นเชนกัน  
ดังน้ันจึงกลาวสรุปไดวาการจัดการเกี่ยวพันกับการคนหาวิธีการใชตนทุนทางดานทรัพยากรที่นอย
ที่สุด (Management  is  concerned  with  minimizing  resource  cost)  หรือการทําสิ่งตาง ๆ ให
ถูกตองเหมาะสม (Doing  thing  right)  (Robbins; & Coulter.  1999: 9)  เม่ือนํามารวมเขากับ
ความพึงพอใจ (Satisfaction) ของลูกคายอมหมายถึงคุณภาพในตวัผลติภัณฑทีมี่โอกาสซื้อซํ้าหรือ
บอกตอของลกูคาวาเปนผลติภัณฑที่มีคณุภาพ   ดังน้ันวิธีการหาประสิทธภิาพจึงสามารถเขยีนเปน
สมการไดดังน้ี 
 
 
     E  =  (O - I) + S 
 
 
  เม่ือ   E  = ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
     O  = ผลผลิตที่ไดรับ (Output) 
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     I  = ทรัพยากรที่นําเขา (Input) 
     S  =  ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
  ประสิทธิผล (Effectiveness)  หมายถึง  การทํางานใหมีประสบผลสําเร็จในแงการ
จัดการหมายถึงการบรรลเุปาหมายขององคการ  น่ันคือ  การทําถูกตองตามสิ่งที่ควรทํา (Doing  the  
right  things) (Robbins และ Coulter,1999:9)  ซ่ึงบางครั้งการบรรลุเปาหมายขององคการในแงมุม
ของประสิทธผิลอาจไมคํานึงถึงตนทุนหรือทรัพยากรที่ใชไปวาจะมากหรือนอยเพียงใด  ในภาพรวม
แลวประสิทธภิาพจะเกี่ยวพันกับวธิีการ (Means)  สวนประสทิธิผลจะเกี่ยวพันกับจุดมุงหมายหรือ
เปาหมาย (Ends) 
  ประสิทธิภาพสูงยอมมีสวนที่สัมพันธกับประสิทธิผลสงู  การจัดการที่ดีจึงตองคํานึงถึง
หลักที่วาการบริหารที่ไรทั้งประสิทธิภาพและประสิทธผิลหรือมีประสิทธิผลแตขาดประสิทธิภาพมี
โอกาสเกิดขึ้นไดตลอดเวลาหากผูบริหารไมตระหนักและคอยระมัดระวังอยางเพียงพอ  หลักการนี้
ยอมเปนขอเตอืนใจที่ผูบริหารพึงตองระมัดระวังเปนอยางยิ่ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1  เปรียบเทยีบประสทิธิภาพกับประสทิธิผล 

  
 ที่มา: ดัดแปลงจาก Robbins; & Coulter.  (1999).  Management.  p. 9. 
 
 
  ทิพาวด ี  เมฆสรรค (2538: 2)  ไดใหความหมายประสิทธิภาพ  หมายถึง  ผลติภาพ
และประสิทธภิาพ  โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตามแตวตัถปุระสงคที่ตองการพจิารณา 
คือ 
  1. ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรอืตนทุนการผลติ (Input) ไดแก  การใช
ทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัดคุมคา  และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด 

สูญเสียสูง 

สูญเสียต่ํา 

Ends=ประสิทธิผล 

สูญเสียทรัพยากรในระดับต่ํา = มีประสิทธิภาพสูง 
บรรลุเปาหมายสูงสุด = มีประสิทธิผลสูง 

Means=ประสิทธิภาพ 

การใชทรัพยากร การบรรลุเปาหมาย 

บรรลุสูง 

บรรลุตํ่า 
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  2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก  การทํางานที่
ถูกตองไดมาตรฐาน  รวดเร็ว  และใชเทคนิคที่สะดวกขึ้นกวาเดิม 
  3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลพัธ  ไดแก  การทํางานทีมี่คุณภาพ  เกิด
ประโยชนตอสังคม  เกิดผลกําไร  ทนัเวลา  ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางาน  และการ
บริการเปนทีพ่อใจของลูกคา หรือผูมารับบริการ 
  ธงชัย  สันติวงษ (2538: 29-31)  ไดใหขอแตกตางของคําวาประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพไววา  
  ประสิทธิผล (Effectiveness)  หมายถึง  ความสําเรจ็ในการที่สามารถดําเนินกิจการ
กาวหนาไปและสามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่องคการตั้งไวได   
  ประสิทธิภาพ (Efficiency)  หมายถึง  การเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใชไปกับผลที่ได
จากการทํางานวาดีขึ้นอยางไรแคไหนในขณะที่กําลังทาํงานตามเปาหมายขององคการ  
  โดยหลักการแลวองคการควรจะมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคูกันแตก็
ปรากฏใหเห็นบอยครั้งวามีองคการจํานวนมากที่สามารถไดเพียงอยางใดอยางเดียว กลาวคือ 
องคการบางแหงอาจทําใหมีประสิทธิผลบรรลุเปาหมายไวแตกลบัมีการใชจายทรัพยากรอยาง
สิ้นเปลือง (หรือก็คือทํางานไมมีประสิทธิภาพ)  ซ่ึงอาจปรากฏในรปูแบบตาง ๆ กัน  เชน  การตอง
ใชวตัถุดิบหรอืวัสดุอุปกรณมากเกินความจําเปน  และรวมถึงการใชแรงงานคนอยางสิ้นเปลืองและ
เหน่ือยออนดวย 
  นิตยา  เงินประเสรฐิศรี (2542: 17)  ไดกลาววา  เปาหมายถูกนํามาใชเพ่ือประเมินผล
การปฏิบตัิงานขององคการโดยใชเกณฑที่เรียกวา  ประสิทธิภาพ (Efficiency)  ซ่ึงประสิทธิภาพ
หมายถึง  ระดับ (Degree)  ที่องคการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนในทางเศรษฐศาสตร  มีการวัด
ตนทุนคาใชจายตอหนวยผลิตที่ได ดังน้ันประสิทธิภาพขององคการจึงเนนวาองคการบรรลุเปาหมาย
ไดอยางไร (How)  ประสิทธผิลจะเนนวาองคการบรรลเุปาหมายในขอบเขตหรือระดับใด (Where) 
  สมยศ  นาวกีาร (2545: 14) กลาววา   ความมีประสิทธิผลเกี่ยวของกับความสําเร็จ
ของเปาหมาย ความมีประสทิธิผลตอบคําถาม  2  อยาง  คือ 
  1. เปาหมายประสบความสําเรจ็หรอืไม 
  2. เปาหมายมีความเหมาะสมหรือไม 
  ความมีประสทิธิผลเกี่ยวกบัความเหมาะสมและความสําเร็จของเปาหมาย ในทาง
กลับกันความมีประสิทธิภาพเกี่ยวของกับคาใชจายของความสําเร็จของเปาหมาย  ความมี
ประสิทธิภาพจะตอบคําถามวา  ตองเสียคาใชจายเทาไร (ในแงของเงินทุน เจาหนาที่ อุปกรณ ปจจัย
จิตวิทยาอื่น ๆ )  ตอการบรรลุเปาหมาย  ดังน้ัน  ความมีประสทิธิภาพ  คือ  อัตราสวนระหวา
ผลผลติและปจจัยการผลิต 
  จากความหมายของประสิทธิภาพที่กลาวมา  ผูวิจัยสรุปไดวา  ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงาน  หมายถึง  การบริหารทรัพยากรที่มีอยูไดอยางสมดุล  คือ  ประหยดัเงิน  ประหยัดเวลา  
ใชคนใหเหมาะกับงาน  ใชวัสดุอุปกรณใหคุมคาดวยวธิีการที่เหมาะสม  ทําใหพนักงานเกิดความพึง
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พอใจในการทาํงาน  อันเปนผลทําใหองคการไดรับประโยชนสูงสุดบรรลุเปาหมายขององคการซึ่งก็
คือเกิดประสทิธิผล 
 1.2 ทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  Harrington  Emerson (ศิริวรรณ  เสรีรัตน.  2545: 45; อางอิงจาก Emerson. 1913.) 
ไดกลาวถึงแนวความคิดของ  Harrington Emerson  :  ประสิทธิภาพองคการวา  Harrington 
Emerson (ป ค.ศ. 1853-1931) เปนที่ปรึกษาทางดานวิศวกรรมที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency 
engineering) โดยเนนการจัดสรรทรัพยากรและขจดัความสูญเปลาโดยยอมรับการบริหารจัดการ
แบบวิทยาศาสตรและใหความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายขององคการ (Organization’s 
structure and its goals) 
  1.   กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่
ตองการเพื่อลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 
  2.   ใชหลักเหตุผลทัว่ไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถสราง
ความแตกตางโดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 
  3.   คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอ่ืน 
  4.  วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคการเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตามกฎและ
วินัยตาง ๆ  
  5.   ความยตุิธรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยตุิธรรมและความเหมาะสม 
  6.  มีขอมูลที่เชื่อถือไดเปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable, immediate, 
accurate and permanent records) 
  7.  ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลัก
วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพ่ือใหองคการทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
  8.   มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and schedules)  ผูบริหารตองพัฒนา
วิธีการทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่ 
  9.   สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมให
ดี 
  10. การปฏิบตัิการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษา
รูปแบบมาตรฐานของวธิีการปฏิบตัิที่ดี 
  11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard-practice 
instructions) ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
  12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวลั
พนักงานสําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 
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  Mike  Woodcoch (1989: 116) ไดใหทัศนะเกี่ยวกบัการทํางานที่มีประสิทธิภาพวา
การทํางานรวมกัน บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมในการทํางานทีดี่แสดงออกถึงลักษณะสําคญั 11 
ประการ ที่เรียกวา “Building blocks” คุณลักษณะดังกลาวประกอบดวย  
  1. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน (Clear  objective  and 
agreed  goal) วัตถปุระสงค คือ จุดมุงหมายของการปฏิบัติงานที่ใชเปนแนวทางการปฏิบตัิงานของ
องคการที่ตองการทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ การที่บุคลากรมวีัตถุประสงคในการทํางานที่ชดัเจน
ตรงตามเปาหมายของบริษทัจะทําใหผลการทํางานเปนไปตามนโยบายที่ไดตั้งไว  
  2. ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา (Openness  and  
confrontation) ความเปดเผยตอกันของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญตอการทํางานรวมกัน การทํางานที่มี
ประสิทธิภาพบุคลากรจะตองกลาแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผยตรงไปตรงมา จะตองกลา
เผชิญหนาชวยแกไขปญหาอยางเต็มใจและจริงใจ การทํางานที่มีประสิทธิภาพจะตองมองไปทีค่วาม
เชื่อถือวามีความเขาใจซึ่งกนัและกัน สามารถพูดคุยกันแลวไมเกิดปญหาตอตนเอง การทําความ
เขาใจซึ่งกันและกันหมายถงึการที่บุคคลหนึ่งพยายามทําความเขาใจพฤติกรรม ทัศนะ และความ
ตองการของบคุคลอื่น ๆ เพ่ือใหเกิดการใหอภัย รูจักผอนสั้นผอนยาวในการปฏบิัติงานตอกัน ทั้งน้ี
เพ่ือใหสามารถอยูรวมกันและทํางานรวมกันไดเปนอยางดี โดยมีการเรียนรูเกี่ยวกับบุคคลอ่ืนในดาน
ความตองการ ความคาดหวัง ความชอบ/ไมชอบ ความรูความสามารถ ความสนใจ ความถนัด 
จุดเดน จุดดอย และอารมณ ซ่ึงธรรมชาติของคนโดยทั่วไปแลวจะมีความแตกตางกันไมวาจะเปน
ความรูสึก ความสนใจ นิสัยอยากรูอยากเห็น และความไมชอบการควบคุมอยางใกลชิด  
  3. การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน  (Support  and trust) การสนับสนุน
และไววางใจกันโดยธรรมชาติแลวจะตองไปดวยกัน เพราะถาปราศจากอยางใดอยางหนึ่งแลวไม
สามารถจะไดรับความสําเรจ็อยางดทีี่สุดได ถาบุคลากรไมมีความรูสกึวาเขาจะตองปกปองงานที่เขา
รับผิดชอบ การทํางานก็จะขาดประสทิธภิาพ คนเราไมวาจะในครอบครัวหรือในที่ทํางานดวยกันก็
ตาม ไมเคยที่จะแสดงความรูสึกตรงไปตางมาและเปดเผยนอกเสียจากเขาเหลานัน้รูสึกวาคนอืน่ ๆ 
แสดงอยางตรงไปตรงมาและเปดเผยเทา ๆ กัน  
  4. ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Cooperation  and  
conflict) ความรวมมือก็คือ การที่แตละคนเม่ือไดรับมอบหมายและพรอมทีจ่ะเกี่ยวของกับการ
ทํางานรวมกนั พรอมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอยาง
อิสระ เพราะทกุคนมีความไววางใจซึ่งกันและกันสามารถพูดไดอยางตรงไปตรงมา  
   4.1 การสรางความรวมมือกับบคุคลอื่น ในการสรางความรวมมือเพ่ือความเขาใจ
ซ่ึงกันและกันจะมีบุคคลอยูสองฝายคือ ผูขอความรวมมือ และผูใหความรวมมือ ความรวมมือจะ
เกิดขึ้นไดเม่ือฝายผูใหเต็มใจและยินดีจะให นับวาเปนเรื่องสําคัญ เพราะวาเปนเรื่องของจิตใจ ผูให
อาจไมเต็มใจใหดวยเหตุผลตาง ๆ คือ ขาดผลประโยชน ไมอยากใหคนอ่ืนไดดีกวา สัมพันธภาพ
ระหวางผูขอและผูใหไมดี วัตถุประสงคของทั้งสองฝายไมตรงกัน ไมเห็นดวยกบัวธิีการทํางานขาด
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ความพรอมทีจ่ะรวมมือ งานที่ขอความรวมมือน้ันเสี่ยงภัยมากเกินไป และเพราะความไมรับผดิชอบ
ตองานของสวนรวม 
   4.2 วิธีแกความขดัแยง การแกความขัดแยงเปนเรื่องของทักษะของแตละคน ใน
การแกปญหาขอขัดแยงของการทํางานใชวธิีการแกปญหารวมกัน ไมพูดในลักษณะที่แลความหรือ
มุงตัดสินความ ไมพูดในเชิงวิเคราะห ไมพูดในลักษณะที่ถือไพเหนือกวา หรือพูดในลักษณะที่ทําให
ผูอ่ืนเจ็บปวด พยายามพูดหาประเด็นความขัดแยงโดยไมกลาวโจมตวีาใครผิดใครถูก อยายึดม่ันใน
จุดมุงหมายและความคิดของตนฝายเดียว อาศัยบุคคลที่สามารถชวยเหลือถาเห็นวาจะเปน
ประโยชน 
  5. กระบวนการทํางานและการตัดสินใจทีถ่กูตองและเหมาะสม (Sound  working  
and  decision  procedure) การทํางานที่มีประสิทธิภาพนั้น จะคิดถึงผลงานเปนอันดับแรก สวน
วิธีการทํางานเปนอันดับรองลงมา อยางไรก็ตามกอนที่จะตัดสินใจนั้นจุดมุงหมายควรตองมีความ
ชัดเจน และสมาชิกทุกคนมคีวามเขาใจอยางดี จุดมุงหมายที่ชัดเจนเปนหัวใจสําคญัน้ัน จุดมุงหมาย
ที่ชัดเจนเปนหัวใจสําคัญเพราะจะสามารถปองกันการเขาใจผิด และสามารถปองกันการโตเถียงกัน
ในการตัดสินใจสั่งการ บุคลากรที่ดีจะมีความสามารถในการรวบรวมขอมูลอยางรวดเร็วและอธิบาย
เพ่ือหาทางเลอืกตาง ๆ ไดถูกตอง การตัดสินใจสั่งการเปนกระบวนการขั้นพ้ืนฐานของการ
บริหารงาน อยางไรก็ตามมีบอยครั้งที่ไดมีการปฏิบัตไิมดีเกิดขึ้น เชน การตัดสินใจในระดบังาน
ผิดพลาด มีขอมูลไมสมบูรณ เพ่ือใหการตัดสินใจที่ดีมีระเบียบที่ยดืหยุนและชัดเจนตองอยูทีส่มาชิก
ทุกคนเขาใจและยึดม่ันในหลักการ  
  การเห็นพองตองกันในกระบวนการตัดสนิใจ ปจจัยน้ีคอนขางจะใกลเคียงกับโครงสราง
และบทบาทของทีมงาน ถาบุคลากรไมสามารถปฏิบตัติามขอบเขต กฎเกณฑพ้ืนฐานรวมกันได จะ
รูสึกวาไมมีอํานาจและสูญเสยีความเชื่อม่ันในตนเอง ซ่ึงเกิดขึ้นในทุกระดับทุกองคการ ผูที่รูสึกวาไม
มีอํานาจจะมีนิสัยของการแตกแยก เพ่ือที่จะมีโอกาสควบคุมภายในทีมงาน การตัดสินใจขึ้นอยูกับ
การเห็นพองตองกันก็ใชวาจะเหมาะสมตอไป การเห็นพองตองกันอยางแทจริง หมายความวา 
ผูรวมงานควรจะรูสึกวาเขาไดรับการรับฟงและเขาใจ วิธีจะทําไดงายถาสมาชิกแตละคนรูสึกเปน
อิสระในการพดูอยางเปดเผย และจะมีประโยชนมากกวาหากบรรดาหัวหนาทีมงานสามารถแบง
ปญหากับพวกเขาเองและทมีงาน เพ่ือที่จะรักษาความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของทีมงานทุก ๆ คน
จะตองพอใจวาอยางนอยที่สุดพวกตนก็มีโอกาสมีสวนรวมในการตัดสนิใจและรูสึกวาสามารถ
ชวยเหลือการตัดสินใจได  
  6. ภาวะผูนําทีเ่หมาะสม (Appropriate leadership) การทํางานโดยทั่วไปแลวไมมี
ทีมงานไหนตองการผูนําที่ถาวร หนวยงานที่พัฒนาแลวจะถกูเปลี่ยนภาวะผูนําใหเปนไปตาม
สถานการณ หมายความวาจะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเปนผูนําภายในกลุมตลอด เพราะการ
ทํางานที่ดีน้ันจะตองดึงความสามารถของบุคคลออกมา มิใชผูนําเปนทําเสียเอง ผูนําทีมควรเปนผู
ชี้แนะประเด็นสําคัญ อีกประการหนึ่งที่ทําใหไดผลงานมากทีสุ่ดก็คือ การมอบหมายงาน 
(Delegation) การมอบหมายงานไมเพียงแตจะทําใหผูบริหารมีเวลาสําหรับคิดแกปญหาอ่ืน ๆ 
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เทานั้น แตยังเปนการพัฒนาการบริหารอีกดวย หนวยงานใดไมมีการมอบหมายงาน การที่ไมมีการ
มอบหมายงานหรือมีการมอบหมายงานในระดับต่ําอานมีสาเหตุจากการขาดความเชื่อม่ันในลกูนอง 
การขาดเวลาสําหรับการพฒันาบุคลากรหรือเกิดจากความกลวัผลทีจ่ะเกิดตามมาจากการมอบหมาย
งาน สําหรับสมาชิกของทีมงานที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนผูนําตองพรอมที่จะใหอํานาจหนาที่
เหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย  
  7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธใีนการทํางาน (Regular  review) ทีมงานที่ดี
ไมเพียงแตจะดูจากลกัษณะของทีม และบทบาทที่มีอยูในองคกรเทานั้น แตตองดูวิธีที่การทํางาน
ดวย การทบทวนงานจะทาํใหบุคลากรไดเรียนรูจากประสบการณทีท่ํา รูจักคิด ปรับปรุงวิธีการ การ
ทบทวนงานั้นมีหลายวธิี และทุกวิธีจะเกี่ยวของกับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบตัิงาน
ของแตละคน หรือของทีมโดยสวนรวม  
  8. การพัฒนาตนเอง (Individual  development)  การทํางานที่มีประสิทธิภาพจาก
การพัฒนาทักษะตาง ๆ ของแตละคน ซ่ึงการกระทําเชนนี้จะไดผลดีขึ้น ขณะเดียวกันประสิทธิภาพ
ของทีมจะมากขึ้นถาหากหนวยไดใหความสนใจตอการพัฒนาทักษะของแตละคนหรือทีม การพัฒนา
บุคลากรในองคกรมักจะมองในเรื่องทักษะและความรูทีแ่ตละคนมีอยู แลวก็ทาํการฝกอบรมเพื่อ
ปรับปรุงใหดีขึ้น แตการทํางานภาคปฏิบตัิจําเปนตองอาศัยตวัแปรหลายอยางไมเพียงแตคํานึงถึง
ทักษะความรูเทานั้น ไดมีผูใหขอสังเกตวาประสิทธิภาพในการทาํงานของคนเรานั้นมี2 ลักษณะคอื มี
ประสิทธิภาพในการทํางานสูง และมีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ปกติแลวไมมีใครเลยสามารถที่
จะเปนขางใดขางหนึ่งของแตละลักษณะไดทั้งหมด อยางไรก็ตามทีมที่มีประสิทธิภาพตองเรียนรูที่จะ
ใชประโยชนจากคุณลักษณะดังกลาว และการสนบัสนุนใหสมาชิกของทีมที่มีประสิทธิภาพนอยกวา
ไดเลื่อนไปสูความมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น 
  9. ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม (Sound  inter–group  relation) ในการทํางาน
รวมกันแมวาทีมงานจะมีคุณลักษณะที่ดีเพียงใด แตถาหากขาดความสัมพันธที่ดีระหวางกลุมหรอื
ระหวางบคุคลในกลุมแลว ความสําเร็จของการทํางานก็จะมีอุปสรรคความสัมพันธระหวางกลุมที่มี
ประสิทธิภาพควรมีลักษณะ ดังน้ี  
   9.1 แนใจวาการกระทําและการตัดสินใจของทีมไดรับการสื่อสาร และความเขาใจ 
   9.2 สมาชิกในทีมพยายามที่จะเขาใจความคิดเห็นของคนอื่น เขาใจปญหาและ
อุปสรรคของฝายอ่ืน ๆ และย่ืนมือเขาชวยเหลือเม่ือจําเปน 
   9.3 คนหาวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพรวมกับฝายอ่ืนอยางตอเน่ือง  
   9.4 ไมเปนผูที่มีความเข็งกระดาง ด้ือร้ัน 
   9.5 พยายามนําความคิดเห็นของคนอื่นในทีมมาพิจารณาเพื่อใหเกิดประโยชน
สูงสุด  
   9.6 มีความเขาใจในความแตกตางของคน และพยายามใชประโยชนจากความ
แตกตางกัน  
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  10. การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน (Balanced  roles) สมาชิกในทีมแต
ละคนจะตองมีความเขาใจในบทบาทของตนเอง มีการจัดแบงหนาที่ความรับผิดชอบในการทํา
กิจกรรมตาง ๆ ขององคการ ทุกคนตองรูวาใครทําหนาที่อะไร เพ่ือกําหนดพฤตกิรรมของสมาชิกใน
ทีมที่แสดงออกใหชัดเจน เหมาะสมกับตาํแหนงที่รับผดิชอบอยู  
   บทบาทแบงไดเปน 2 ประเภท  
   10.1 บทบาทตามหนาที่ (บทบาทเฉพาะ) เชน นาย ก. เปนผูจัดการ บทบาท
ของนาย ก. ก็เปนผูจัดการ ทําหนาที่ตัดสนิใจ ควบคุมงานภายในสาขา  
   10.2 บทบาททัว่ไป เปนการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของบุคคลที่
เกี่ยวของ เชน การมาทํางานตรงตามเวลา การรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่น ๆ การใหความ
เคารพ นับถือ ผูที่มีประสบการณมากกวาผูสูงวัยกวา ฯลฯ  
  11. การติดตอสื่อสารที่ดี (Good  communication)  จะตองมีการติดตอสื่อสารระหวาง
ผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) กับผูใตบังคบับัญชา หรือผูรวมปฏิบตังิานอยางเปดเผย (Openness)  
โดยเฉพาะอยางยิ่งในการสือ่ความหรือแลกเปลี่ยนขางสารซึ่งกันและกัน การติดตอสื่อสารเปน
เครื่องมือสําคัญในการบริหารงานใหเกิดมนุษยสัมพันธ การติดตอสื่อสารจึงตองอาศัยศิลปะในการ
ถายทอดขอความ คือ ตองหาวิธีหยั่งความตองการ อารมณ ความรูสึกของผูรวมงานทุกคน เพ่ือจะ
ไดถายทอดขอมูลตาง ๆ เชน คําพูด กิริยาทาทา สีหนา แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณ หรือ
สื่อมวลชน การสื่อสารที่ไมดีจะกอใหเกิดความเขาใจไมตรงกัน ซ่ึงนําไปสูความขัดแยงหรือความ
ลมเหลวในการทํางาน 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงาน
ดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงใชแนวความคดิของ Mike  Woodcoch  ทั้ง 11 ขอ   ซ่ึงสามารถนําไปใช
ในการกําหนดกรอบแนวความคิดทางดานตัวแปรตาม  และใชในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
ได 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการ 
 2.1 ความหมายของการจัดการ 
  เณตรพัณณา  ยาวิราช (2546: 2)  ไดใหคําจํากัดความของการจัดการ  หมายถึง  
กระบวนการที่ผูบริหารปฏบิัติเพ่ือนําไปสูการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการโดยอาศัย
บุคลากรและทรัพยากรทางการบริหาร  หากพิจารณาในมุมกวางแลวจะพบวาการจัดการ
ประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการดังน้ี 
  1. เปนกระบวนการของการดําเนินกิจกรรมที่ตอเน่ืองและสัมพันธกัน (Process  or  
series  of  continuing  and  related  activities) 
  2. เนนที่การบรรลุเปาหมายขององคการ  (Concentrates  on  reaching  
organizational  goal) 



 17

  3. การทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายโดยผสมผสานบุคลากรและทรัพยากรทางการ
บริหารเขาดวยกัน  (Working  with  and  through  people  and  other  organizational  
resources) 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2545: 18-23)  ไดกลาววา  การบริหารจัดการ (Management) 
หมายถึง  ชดุของหนาที่ตาง ๆ (A set of functions)  ที่กําหนดทิศทางในการใชประโยชนจาก
ทรัพยากรทั้งหลายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล  เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ  การใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธภิาพ (Efficient)  หมายถึง  การใชทรัพยากรไดอยางเฉลียวฉลาดและ
คุมคา (Cost-effective)  สวนการใชทรพัยากรอยางมีประสิทธผิล (Effective) หมายถึง  การตัดสินใจ
ไดอยางถูกตอง (Right decision)  และมีการปฏบิัติการไดสําเร็จตามแผนทีก่ําหนดไว  ดังน้ัน
ผลสําเร็จของการบริหารจัดการจึงตองมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคูกัน (Griffin.1997:4) 
  ทรัพยากรทางการบริหารจัดการ  6M’s (Management resources) ประกอบดวย 
  1. คน  (Man) 
  2. เงิน  (Money) 
  3. วัตถุดิบ  (Material) 
  4. เครื่องจักร  (Machine) 
  5. วิธีการบริหารจัดการ  (Method or management) 
  6. ตลาด  (Market) 
  จากความหมายที่กลาวมาขางตน  การบริหารการจัดการจึงเปนกระบวนการของ
กิจกรรมที่ตอเน่ืองและประสานงานกัน  ซ่ึงผูบริหารตองเขามาชวยเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของ
องคการ  ประเด็นสําคัญของการบริหารจัดการ  (Management)  มีดังน้ี 
  1. การบริหารจัดการสามารถประยุกตใชกบัองคการใดองคการหนึ่งได 
  2. เปาหมายของผูบริหารทุกคน  คือ  การสรางกําไร 
  3. การบริหารจัดการเกี่ยวของกับการเพิ่มผลผลติ  (Productivity)  โดยมุงสู
ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  (วธิีการใชทรัพยากรโดยประหยัดที่สุด)  และประสทิธผิล  
(Effectiveness)  (บรรลุเปาหมายคือประโยชนสูงสุด) 
  4. การบริหารจัดการสามารถนํามาใชสําหรับผูบริหารในทกุระดับชั้นขององคการ 
  กระบวนการบริหารจัดการ  (Management  process)  หมายถึง  กระบวนการเพื่อ
บรรลุจุดมุงหมายขององคการ  โดยมีขั้นตอนดังน้ี 

  1. การวางแผน  (Planning) 
  2. การจัดองคการ  (Organizing) 
  3. การนํา  (Leading) 
  4. การควบคุม (Controlling)  การใชทรัพยากรตาง ๆ ขององคการ  
(Schermerhorn.1999:G-6) 

  1. การวางแผน  (Planning)  เปนขั้นตอนในการกําหนดวัตถุประสงคและพิจารณาถงึ
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วิธีการที่ควรปฏิบตัิเพ่ือใหบรรลวุตัถุประสงคน้ัน  (Schermerhorn.  1999: G-7)  ดังน้ันผูบริหารจึง
ตองตัดสินใจวาบริษัทมีวตัถปุระสงคอะไรในอนาคต  และจะตองดําเนินการอยางไรเพื่อใหบรรลุผล
สําเร็จตามวตัถุประสงคน้ัน  การวางแผนประกอบดวย 
   1.1 การดําเนินการตรวจสอบตวัเองเพ่ือกําหนดสถานภาพในปจจุบันขององคการ 
   1.2 การสํารวจสภาพแวดลอม 
   1.3 การกําหนดวัตถุประสงค 
   1.4 การพยากรณสถานการณในอนาคต 
   1.5 การกําหนดแนวทางปฏบิัตงิานและความจาํเปนในการใชทรัพยากร 
   1.6 การประเมินแนวทางปฏบิัตงิานที่วางไว 
   1.7 การทบทวนและปรบัแผนเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลง  และผลลพัธของการ
ควบคุมไมเปนไปตามที่กําหนด 
   1.8 การติดตอสื่อสารในกระบวนการของการวางแผนเปนไปอยางทั่วถึง 
  2. การจัดองคการ  (Organizing)  เปนขัน้ตอนในการจดับุคคลและทรัพยากรที่ใชใน
การทํางานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายในการทํางานนั้น  (Schermerhorn.  1999: G-7)  หรือเปนการ
จัดแบงงานและจัดสรรทรัพยากรสําหรับงาน  เพ่ือใหงานเหลานั้นสําเร็จ  (Schermerhorn; Hunt ; & 
Osborn.  2000: G-8)  การจัดองคการประกอบดวย 
   2.1 การระบแุละอธิบายงานที่จะถูกนําไปดําเนนิการ 
   2.2 การกระจายงานออกเปนหนาที่  (Duties) 
   2.3 การรวมหนาที่ตาง ๆ เขาเปนตําแหนงงาน  (Positions) 
   2.4 การอธิบายสิ่งที่จําเปนหรือความตองการของตําแหนงงาน 
   2.5 การรวมตําแหนงงานตาง ๆ เปนหนวยงานที่มีความสัมพันธกันอยาง
เหมาะสมและสามารถบริหารจัดการได 
   2.6 การมอบหมายงาน  ความรับผิดชอบ  และอํานาจหนาที่ 
   2.7 การทบทวนและปรบัโครงสรางขององคการเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลง  และ
ผลลัพธของการควบคุมไมเปนไปตามที่กาํหนด 
   2.8 การติดตอสื่อสารในกระบวนการของการจัดองคการเปนไปอยางทั่วถึง 
   2.9 การกําหนดความจําเปนของทรัพยากรมนุษย 
   2.10การสรรหาผูปฏิบตัิงานที่มีศักยภาพ 
   2.11การคัดเลอืกจากบุคคลที่สรรหามา 
   2.12การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยตาง ๆ 
   2.13การทบทวนและปรับคณุภาพและปรมิาณของทรัพยากรมนุษยเม่ือ
สถานการณเปลี่ยนแปลง  และผลลัพธของการควบคมุไมเปนไปตามที่กําหนด 
   2.14การติดตอสื่อสารในกระบวนการของการจัดคนเขาทํางานเปนไปอยางทั่วถึง 
  3. การนํา  (Leading)  เปนขัน้ตอนในการกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนและชักนาํ
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ความพยายามของพนักงานใหบรรลุเปาหมายองคการ  (Schermerhorn.  1999: G-5)  ซ่ึงเกี่ยวของ
กับการใชความพยายามของผูจัดการที่จะกระตุนใหพนักงานมีศักยภาพในการทํางานสูง  ( ฺ
Bateman; & Snell.  1999: G-5)  ดังน้ันการนํา  (Leading)  จะชวยใหงานบรรลุผลสาํเร็จ  
เสริมสรางขวญัและจูงใจผูใตบังคบับัญชา  (Dessler.  1998: 678)  การนําประกอบดวย 
   3.1 การติดตอสื่อสารและอธบิายวตัถุประสงคใหแกผูใตบังคับบัญชาไดทราบ 
   3.2 การมอบหมายมาตรฐานของการปฏิบัตงิานตาง ๆ 
   3.3 การใหคําแนะนําและคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ของการปฏิบตัิงาน 
   3.4 การใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาบนพืน้ฐานของผลการปฏิบตัิงาน 
   3.5 การยกยองสรรเสริญและการตําหนิตเิตียนอยางยุติธรรมและถูกตองเหมาะสม 
   3.6 การจัดหาสภาพแวดลอมมากระตุนการจงูใจ  โดยการติดตอสื่อสารเพื่อสํารวจ
ความตองการและสถานการณเปลี่ยนแปลง 
   3.7 การทบทวนและปรบัวธิีการของภาวะความเปนผูนํา  เม่ือสถานการณ
เปลี่ยนแปลงและผลลัพธของการควบคมุไมเปนไปตามที่กําหนด 
   3.8 การติดตอสื่อสารโดยทั่วทกุแหงในกระบวนการของภาวะความเปนผูนํา 
  4. การควบคุม  (Controlling)  เปนการติดตามผลการทํางานและแกไขปรับปรุงในสิ่ง
ที่จําเปน  (Schermerhorn; Hunt; & Osborn.  2000: G-3)  หรือขั้นตอนของการวัดผลการทํางาน
และดําเนินการแกไขเพ่ือใหบรรลทุี่ตองการ (Schermerhorn. 1999: G-2)  การควบคุมประกอบดวย 
   4.1 การกําหนดมาตรฐาน 
   4.2 การเปรียบเทยีบและติดตามผลการปฏิบตัิงานกับมาตรฐาน 
   4.3 การแกไขความบกพรอง 
   4.4 การทบทวนและปรบัวธิีการควบคุม  เม่ือสถานการณเปลี่ยนแปลงและผลลัพธ
ของการควบคุมไมเปนไปตามกําหนด 
   4.5 การติดตอสื่อสารในกระบวนการของการควบคุมเปนไปอยางทั่วถึง 
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กระบวนการ/หนาที่ของ 
การบริหารจัดการ 

(The management 
process/functions) 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2  แสดงหนาที่ของการบรหิารจัดการ  (Functions  of  management)   
               หรือกระบวนการบริหารจัดการ  (Management  process) 
 
 ที่มา: Schermerhorn, John R.Jr.  (1999).  Management organizational.  p. G-6. 
 
 
  สมยศ  นาวีการ  (2536: 17-25)  ไดกลาวไววา  ไมมีคํานิยามของการบริหารใด ๆ 
เปนที่ยอมรับโดยทั่วไป  คํานิยามหนึ่งที่ไดรับความนยิมแพรหลายมาจาก  Mary Parker Follett  ได
ใหความหมายของการบรหิารวา  ศลิปะของการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน  ความหมายอีก
อยางหนึ่งของการบริหารคือ  กระบวนการของการวางแผน  การสั่งการ  และการควบคุมกําลังความ
พยายามของสมาชิกขององคการและใชทรัพยากรอื่นเพ่ือความสําเรจ็ในเปาหมายขององคการที่
กําหนดไว 
  การวางแผน  (Planning) 
  แผนงานตาง ๆ จะใหเปาหมายกับองคการและระเบียบวิธีปฏบิัติงานที่ดีทีส่ดุเพื่อ
ความสําเร็จของเปาหมายดังกลาวนี ้ ยิ่งกวานั้นแผนงานจะทําให 
  1. องคการตองรวบรวมทรัพยากรที่องคการตองการสําหรับกิจกรรมตาง ๆ  
  2. ความกาวหนาขององคการสามารถตรวจสอบและวัดไดดังน้ันการแกไขจะเกิดขึ้น

การวางแผน 
(Planning) 

การจัดองคกร 
(Organizing) 

การนํา 
(Leading) 

การควบคุม 
(Controlling) 
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ถาหากวาอัตราของความกาวหนาไมเปนที่นาพอใจ 
  ขั้นแรกของการวางแผนจะเปนการเลือกเปาหมายขององคการภายหลังจากนั้น
เปาหมายจะถกูกําหนดมาสําหรับหนวยงานยอยขององคการ  เชน  แผนกตาง ๆ เม่ือไดกาํหนด
เปาหมายขึ้นมาแลวโปรแกรมจะถูกกําหนดขึ้นมาเพื่อความสําเร็จของเปาหมายในลักษณะที่เปน
ระบบ  แนนอน  การเลือกเปาหมายและการพัฒนาโปรแกรมนั้น  ผูบริหารตองพิจารณาถึงความ
เปนไปไดของสิ่งเหลานี้และเปนที่ยอมรับของผูบริหารและพนักงานขององคการหรือไม 
  แผนงานขององคการโดยสวนรวมจะจัดทําขึ้นมาโดยผูบริหารระดบัสูง  แผนงาน
อาจจะมีระยะเวลานานถึง  5  ป  หรือ  10  ป  ในองคการขนาดใหญ  แผนงานเหลานี้จะเกี่ยวของ
กับขอผูกพันทางดานการเงินเปนจํานวนหลายรอยลานบาท 
  การวางแผนโดยผูบริหารระดับตนหรือระดับกลางมีระยะเวลาสั้นกวาแผนงาน
บางอยาง  อาจจะเปนแผนงานสําหรับวันพรุงน้ีเพียงวนัเดียวก็ได 
  การจัดองคการ  (Organizing) 
  เม่ือผูบริหารไดกําหนดเปาหมายและแผนงานหรือโปรแกรมตาง ๆ ขึ้นมาเพื่อ
ความสําเร็จของเปาหมายแลวพวกเขาตองออกแบบและพัฒนาองคการขึ้นมาเพื่อดําเนินงานตาม
โปรแกรมเหลานี้ใหเกิดความสําเร็จ  เปาหมายที่แตกตางกันยอมจะตองการประเภทขององคการที่
ไมเหมือนกันเชนองคการใดองคการหนึ่งที่มีเปาหมายเขียนหนังสือสารานุกรมเลมใหม  องคการ
ดังกลาวนี้จะแตกตางไปจากองคการผลิตรถยนต  ผูบรหิารตองมีความสามารถกําหนดประเภทของ
องคการที่ตองการเพื่อความสําเร็จของเปาหมายที่กําหนดไว 
  การสั่งการ  (Directing) 
  การสั่งการเปนกิจกรรมเกี่ยวกับการเปนผูนําและการจงูใจผูอยูใตบังคับบัญชาในการ
ปฏิบตัิงานของพวกเขาในแตละวัน  หนาที่การสั่งการจะถูกปฏบิัติโดยผานทางการติดตอสือ่สาร  
การสั่งการสวนใหญเกิดขึ้นภายในสภาพแวดลอมของความสัมพันธระหวางบคุคลโดยอยูบนพ้ืนฐาน
ของการเผชิญหนาการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะมีความสําคญัตอหนาที่การสั่งการ 
  โดยสรุปหนาที่การสั่งการจะเกี่ยวของกับการใชอิทธิพลและใหความชวยเหลือกับผูอยู
ใตบังคับบัญชาในการปฏิบตัิงานของพวกเขาโดยผานทางความเกี่ยวพันระหวางบุคคล 
  การควบคุม  (Controlling) 
  ในที่สุดผูบริหารตองมีความมั่นใจวาการกระทําตาง ๆ ของสมาชิกขององคการกําลัง
ทําใหองคการมุงไปสูเปาหมายที่กําหนดไว  ผูบริหารตองปฏิบตัิหนาที่การควบคุม  การควบคุม
เกี่ยวของกับองคประกอบ  3  อยาง  คือ 
  1. การกําหนดมาตรฐานของผลการปฏิบตัิงาน 
  2. การวัดผลการปฏิบตัิงานและทําการเปรียบเทียบมาตรฐานที่กําหนดไว 
  3. การแกไขผลการปฏิบตัิงานใด ๆ ที่ไมเปนไปตามมาตรฐานดังกลาว 
  ในการปฏิบตัหินาที่การควบคุม  ผูบริหารสามารถทําใหองคการอยูบนหนทางที่
ถูกตองได  การแบงกระบวนการบรหิารเปนหนาที่ตาง ๆ น้ันเปนสิ่งที่มีประโยชนในการสงเสรมิ
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ความเขาใจ  แตอยางไรกต็ามในทางปฏิบัติจะไมมีการแบงที่ชัดเจนระหวางหนาที่เหลานี้ในเวลาใด
เวลาหนึ่ง  กิจกรรมตาง ๆ ของผูบริหารอาจจะเกี่ยวของกับหนาที่การบริหารอยางใดอยางหนึ่งหรือ
มากกวา 
  ในทางทฤษฎ ี  หนาที่การบริหารทั้ง  4  จะถูกปฏบิัตติามลําดับและพิจารณาการ
ปฏิบตัิหนาทีดั่งกลาวนี้ในลกัษณะของกระบวนการตอเน่ืองเปนวงจรที่เริ่มตนดวยการวางแผน  แต
ละหนาทีข่องหนาที่การบรหิารจะตองเก่ียวพันกับหนาที่กอน ๆ  แตอยางไรก็ตามในทางปฏิบตัิแลว
อาจจะเปนสิ่งที่ยุงยากในการสังเกตเพราะวาไมมีผูบริหารคนใดวางแผนกิจกรรมตาง ๆ ของพวกเขา
ทั้งหมด  จัดองคการ  สั่งการและในที่สุดควบคุมกจิกรรมทั้งหมด  ในเวลาใดเวลาหนึ่งผูบริหาร
อาจจะทําการวางแผนบางสิง่บางอยางจัดองคการสิ่งอ่ืน  สั่งการสิ่งอ่ืน  เปนตน   
  Drucker (วิภาดา คุปตานนท.  2546: 2; อางอิงจาก   ฺBovee.  1993.  Management.   
pp. 5) กลาววา  การจัดการ  หมายถึง  การดําเนินงานตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายโดยอาศัยผูอ่ืนเปน
ผูดําเนินการ  จากความหมายดังกลาว พบวาการจัดการมุงใหความสําคัญตอ “คน” ในองคการ  
อยางไรก็ตามการจัดการมิใชอาศัยเฉพาะบุคคลเทานั้น  แตยังตองอาศัยทรัพยากร  เครื่องมือ  
เครื่องจักรตาง ๆ มากมาย  ดังน้ันในปจจุบัน  ความหมายของการจัดการจึงถูกขยายความออกไป  
โดยการจัดการ  หมายถึง  “การกระบวนดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  โดยอาศัย
กระบวนการวางแผน  กระบวนการจัดองคการ  การชักนํา  และกระบวนการควบคุม  เพ่ือประสาน
ทรัพยากรการบริหารงานทีส่ําคัญ  คือ  บุคคล  เงิน  เครื่องมือ  ขาวสารขอมูล  เพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธผิลตอองคการ” 
  จากความหมายของการจัดการที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปไดวา การจัดการ หมายถึง 
กระบวนการในการประสานทรัพยากรการบริหารงานทีส่ําคัญ  เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.2 ทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการ 
  Henri  Fayol (บัญชร  แกวสอง.  2545: 36; อางอิงจาก  Northacraft; & Neale. 
1994.  Organizational  Behavior.  pp. 6-8)  ไดเสนอแนวคิดหนาที่ของการบรหิารในองคการธุรกิจ
ที่สามารถแบงไดเปน  5  ประการ  ซ่ึงประกอบดวยกิจกรรมตาง ๆ ดังตอไปน้ี 
  1. การวางแผน  เปนการคิดกอนที่จะมีการดําเนินการใด ๆ ในองคการ  การวางแผน
ตองกระทําอยางนอยในสองระดับคือ  ระดับแรกเปนการใหความใสใจเกี่ยวกบัจุดมุงหมาย  พันธกิจ  
หรือจุดประสงคขององคการ 
  2. การจัดองคการ  เม่ือใดที่องคการมีการวางแผน  เม่ือน้ันองคการตองมีการ
จัดเตรียมทรพัยากรที่เปนวัสดุอุปกรณและบคุคลที่จําเปนตองใชเพ่ือกอใหแผนงานเปนไปตามที่
วางแผนไว 
  3. การประสานงาน  เปนการกําหนดนโยบายและระเบียบวธิีที่จะใชกํากับพฤติกรรม
ของผูปฏิบตัิงาน 
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  4. การบังคับบัญชา  เปนการจูงใจและการสั่งการกรทํางานของกําลังงาน  เพ่ือให
เปนไปตามแผนที่วางไว 
  5. การควบคุม  เปนการติดตามผลความกาวหนาในการปฏิบตัิงาน  และแกไขการ
ปฏิบตัิงานไดถูกตอง  เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการ 
  Max  Weber (วิภาดา คุปตานนท.  2546: 21; อางอิงจาก Weber.  1981.   
Management Classic.  pp. 152-158)  ไดเสนอแนวความคิดในการจัดการโดยการจัดรูปแบบ 
“องคการแบบราชการ”  (Bureaucracy)  ซ่ึงเปนองคการที่เนนการกําหนดโครงสรางความสัมพันธ  
การกําหนดตําแหนง  การกําหนดอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ  แนวความคิดองคการแบบ
ราชการไดรับการยอมรับวาเปนองคการทีย่ึดหลักเหตุผล  (Rational)  การจัดรูปองคการแบบ
ราชการจะชวยใหการทํางานบรรลวุตัถุประสงค  ประหยัด  และกอใหเกิดประสิทธิผลในการทํางาน 
  อยางไรก็ตามการจัดรูปองคการแบบราชการ  นับเปนการจัดรูปองคการที่มีโครงสราง
ขนาดใหญที่มีความสลบัซับซอน  ซ่ึงกอใหเกิดขอบกพรองในการปฏบิัติงาน  คือ  ความลาชาในการ
ดําเนินงานและการสื่อสาร  ซ่ึงเกิดจากการจัดรูปองคการที่มีสายการบังคับบัญชาหลายระดับ  ความ
ลาชาอันเกิดจากการจัดรูปองคการตามระบบราชการนีเ้รียกวา  “Red  tape” 
  Lyndall  Urwick; & Luther  Gulick  (วิภาดา คุปตานนท.  2546: 21)  ไดเสนอ
แนวความคิดเรื่องหนาที่ของผูบริหาร  เรียกวา  POSDCORB  ซ่ึงหมายถึง  หนาที่ในการ
บริหารงาน  7  ประการ  คือ   
  1. การวางแผน  (Planning) 
  2. การจัดองคการ (Organizing) 
  3. การจัดการงานบุคคล  (Staffing) 
  4. การอํานวยการ  (Directing) 
  5. การประสานงาน  (Coordinating) 
  6. การรายงาน  (Reporting) 
  7. การงบประมาณ  (Budgeting) 
  จากการจําแนกองคประกอบทางการจัดการตามแนวคิดของนักวิชาการหลายทาน
พบวาการจัดการที่เหมาะสมจะตองสอดคลองกับวัตถปุระสงคของหนวยงานและความตองการของ
ผูปฏิบตัิงานเพื่อเพ่ิมประสทิธิภาพการปฏิบัติงานในองคกร  ซ่ึงจากแนวความคดิเกี่ยวกับการจัดการ
จากหลายนักคิด  ผูวิจัยจึงใชแนวความคิดของ Henri  Fayol  ทั้ง 5  ประการ  เปนแนวทางในการ
ประเมินการจดัการของ บริษัท สุขุมวิท คราวน จํากัด ซ่ึงจะทําใหมีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
 
3.   แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ 
 3.1 ความหมายของการจูงใจ 
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  สุชา  จันทนเอม (2537: 101) กลาววาการจูงใจโดยทั่ว ๆ ไป หมายถึง ประการแรก
สภาวะที่อินทรียถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือบรรลุจุดมุงหมายปลายทาง 
(Goal) ที่ตัง้ไว ประการที่สองพฤติกรรมที่สนองความตองการของมนุษยเปนพฤติกรรมที่นําไปสู
จุดมุงหมายปลายทาง ประการที่สาม พฤติกรรมที่ถูกกระตุนโดยแรงขับ (Driver) ของแตละบคุคลมี
แนวโนมมุงไปสูจุดหมายปลายทางอยางใดอยางหนึ่งและรางกายอาจจะสมประสงคในความ
ปรารถนาอันเกิดจากแรงขับน้ัน ๆ ได เม่ือรางกายเกิดความตองการ (Need)  ขึ้นจะเกิดแรงขับซ่ึง
ทําใหเกิดความตึงเครียดขึ้น มนุษยและสตัวจะตองด้ินรนไปหาบําบัดความตองการนี้ 
  เสนาะ  ดิเยาว (2534: 208) ใหความหมายของแรงจูงใจไววา แรงจูงใจในความหมาย
หน่ึง คือ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่จนงานขององคการบรรลุเปาหมายก็
เพราะวาการจูงใจเปนเรื่องของการทํางานในองคการ แตในอีกความหมายหนึ่งการจูงใจเปนพลังที่
กระตุนพฤติกรรม กําหนดทิศทางของพฤติกรรมและมีลักษณะเปนความมุงม่ันอยางไมลดละไปยัง
เปาหมายหรือสิ่งจูงใจนั้น ดังน้ันการจูงใจจึงประกอบดวย ความตองการ (Need) พลัง (Force) ความ
พยายาม (Effort) และเปาหมาย (Goal) 
  Bolles (1967) อธิบายวา แรงจูงใจ คือตัวแทน (Agency) หรือปจจัย (Factor) หรือ
พลังขับดัน (Force) ที่ชวยในการอธิบายพฤตกิรรม แรงจูงใจเปนสิ่งที่กอใหเกดิพฤติกรรมในตัว
มนุษยหรืออินทรียตาง ๆ  
  Cherington (1994: 132) มองแรงจูงใจวาเปนความเขมขน (Intensity) ความมุงม่ัน 
(Direction) และความทานทนฝงแนน (Persistence) ของพฤติกรรม ทฤษฎีดานแรงจูงใจทั้งหมดมุง
ไปสูวถิีทางในการอธิบายการแสดงพฤติกรรมของมนุษยอันสืบเนื่องมาจากแรงจูงใจเปนสาเหตหุลัก 
  Daft (2000: 534) กลาวถึงแรงจูงใจวา หมายถึง พลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและ
ภายในตวับคุคล ซ่ึงกระตุนใหเกิดพฤตกิรรมที่กระตอืรือรน ทั้งเปนแรงกระตุนที่จะทําใหบุคคลรักษา
พฤติกรรมนั้นไว 
  Dubrin; & Ireland (1993: 294) แรงจูงใจ คือ กระบวนการทีถู่กใชเพ่ือขับเคลื่อนและ
สนบัสนุนพฤติกรรมที่นําไปสูความสําเรจ็ของเปาหมายในองคการ 
  Griffin (1999: 484) แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของพลังผลักดันทีเ่ปนสาเหตใุหมนุษย
แสดงพฤติกรรมในแนวทางที่ตอบสนองตอความตองการของตน 
  Luthans (1992: 147)  กลาววาแรงจูงใจ คือ กระบวนการซึ่งเริ่มตนจากความรูสึกที่ไม
เพียงพอหรือเติมไมเต็มทางจิตในทีเ่รียกกนัวา ความตองการซึ่งเปนแรงขับที่กอใหเกิดการแสดง
พฤติกรรมของมนุษยที่จะบรรลุตามเปาหมายอันเปนสิ่งลอใจ น่ันคือ ความสัมพันธระหวาง ความ
ตองการ (Need) แรงขับ (Driver) และรางวัลอันเปนสิง่ลอใจ (Incentives) 
  Vroom (1995: 7)  ใหความหมายของแรงจูงใจวา หมายถึง กระบวนการในการ
ควบคุมหรือครอบงําทางเลอืกโดยบุคคลหรืออินทรียต่าํสุด (Lower organisms) โดยไมเปดโอกาสให
เลือกทางเลือกอ่ืน ๆ ดวยความสมัครใจ เชน เม่ือเราเกิดความรูสึกหิวเรากต็องรับประทานอาหาร
เพ่ือตอบสนองความตองการของรางกายซึ่งไมมีโอกาสเลือกทางเลือกอ่ืนแตอยางใด 
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  จากความหมายของแรงจูงใจที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปไดวา การจูงใจ หมายถึง สิ่งจูงใจ  
หรือสิ่งกระตุน (Incentive)  ใหคนเกิดแรงบีบ (Drive) ผลักดันพลังที่มีอยูในตนเองออกมา  เพ่ือ
แสดงพฤติกรรมในการทํางานหรือทํากิจกรรมตาง ๆ ของแตละบุคคล  โดยบุคคลผูน้ันจะปฏบิตัิงาน
ดวยความตั้งใจ เต็มใจ พรอมใจ และพึงพอใจที่จะทํางานนั้นใหประสบความสําเร็จ  และบรรลุ
เปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3.2 ทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจ 
  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy  of  needs) Abraham  Maslow ไดศึกษา
และจัดแบงความตองการของมนุษยออกเปนขั้นตาง ๆ 5 ขั้น เหมือนขั้นบันได ซ่ึงความตองการ
เหลานี้ตองเปนไปตามลําดับขั้นกอนหลังไมอาจกระโดดขามขั้นได ความตองการในแงมาสโลว 
ไดแก 
  1. ความตองการดานรางกาย (Physiological needs) คือ ความตองการที่จะ
ตอบสนองความตองการของมนุษยทางดานรางกาย เชน อาหาร ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษา
โรค ฯลฯ ซ่ึงสามารถหามาไดโดยการใชเงิน มนุษยจึงตองการเงินเพ่ือตอบสนองความตองการ
เหลานี้ใหเพียงพอเสียกอนจึงจะเกิดความตองการในลาํดับถัดไป 
  2. ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย (Security  and  safety  needs) คือ 
ความตองการที่จะตอบสนองความรูสึกม่ันคงหรือความมีเสถียรภาพในสิ่งทีต่นเองไดรับหรือหามา
จากการตอบสนองทางดานรางกาย ในภาพกวางความรูสึกตองการความมั่นคงปลอดภัยก็คือ
ความรูสึกวาทําอยางไรจึงจะไดรายไดในระดับที่มากพอสําหรับคาใชจายตาง ๆ เพ่ือบําบดัความ
ตองการดานรางกายตอไปโดยไมติดขัด หากรายไดเขามาตลอดเวลาก็จะรูสึกม่ันคงปลอดภัย 
  3. ความตองการทางสังคม (Social  needs) เปนความตองการที่เกิดขึ้นหลังจากที่
มนุษยรูสึกพรอมในทุก ๆ ดานแลว มีสถานภาพทางการงานและการเงินที่ดี มนุษยก็จะเกิดความ
ตองการที่จะเขาสังคมเพื่อใหเปนที่รูจักหรือเปนที่รักของสังคม 
  4. ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem  needs) คือ ความตองการที่สอดคลอง
กัน  ความตองการในลําดับที่สาม  เ ม่ือมนุษย เขาสังคมและได รับการยอมรับนับถือจาก
ผูใตบังคับบัญชาไดรับความเมตตาจากผูบังคับบัญชายอมสนับสนุนใหกาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงขึ้นจน
นํามาซึ่งชื่อเสียงเกียรติยศ บุคคลที่กาวมาถึงจุดนี้ไดสวนจะพรอมในทุกดานทั้งการงาน ทรัพยสิน
เงินทอง การไดรับการยอมรับจากสังคม บุคคลเหลานี้จึงมักหันมาหาชื่อเสียง 
  5. ความตองการประสบความสําเร็จ (Self – actualization  needs) เปนความ
ตองการลึก ๆ ในจิตใจของทุกคนที่ตองการประสบความสําเร็จในสิ่งที่ตนเองหวังและตั้งเปาหมาย
เอาไวเปนลําดับขั้นความตองการขั้นสุดทายที่คอนขางยากแตทาทายยิ่งนัก 
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ภาพประกอบ 3  แสดงลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
 
 ที่มา: Arnold; & Feldman.  (1986).  Organizational  Behavior.  p. 53.   
 
 
  ทฤษฎีแรงจูงใจ ERG (ERG  theory) แอลเดอรเฟอร (Alderfer) ไดนําทฤษฎีลําดับ
ขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow) มาดําเนินการปรับปรุงใหม ซ่ึงไดจําแนกความตองการหลัก 
(Core needs) ของบุคคลในองคการแบงออกเปน 3 กลุมคือ 
  1. ความตองการดํารงชีพ (Existence  needs – E) คือ ความตองการพื้นฐานที่
จําเปนทางดานกายภาพเพื่อการดํารงชีพซ่ึงไดแก ความตองการทางกายภาพ (Physiological  
needs) และความปลอดภัย (Safety  needs) ของมาสโลว 
  2. ความตองการสัมพันธภาพ (Relatedness  needs – R) คือ ความตองการในการ
ที่จะมีความสมัพันธกับบคุคลอ่ืน เชน ครอบครัว เพ่ือนรวมงาน บุคคลอ่ืนทีต่นเองเกี่ยวของดวย เปน
ความตองการที่จะรักษาหรอืคงไวซ่ึงสัมพันธภาพในความสัมพันธสวนบุคคลที่สําคัญ ๆ เอาไวตราบ
เทาที่สัมพันธภาพนั้นยังเปนที่พึงพอใจซึ่งไดแก ความตองการทางสงัคม (Social  needs) และความ
ตองการการยอมรับนับถือ (Esteem needs) จากบุคคลภายนอกของมาสโลว 

ความตองการ 
ประสบความสําเร็จ 

   ความตองการการยอมรับนับถือ 

ความตองการทางสังคม 

ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย 

ความตองการดานรางกาย 
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  3. ความตองการเจริญกาวหนา (Growth  needs – G) คือ ความตองการในการ
พัฒนาตนเองขึ้นสูตําแหนงในระดับสูงขององคการหรือไดมีโอกาสในการใชความสามารถที่มีอยู
อยางเต็มที่ หรือไดพัฒนาความสามารถใหเพ่ิมมากยิ่งขึ้น ไดแก ความตองการในการยอมรับนับถือ 
(Esteem  needs) ในตนเองและความตองการประสบความสําเร็จ (Self – actualization  needs) 
ของมาสโลว 
  ทฤษฎีสองปจจัย (Two – factor  theory) เฮอรเบิรก (Herzberg) และคณะ ไดเสนอ
ทฤษฎี 2 ปจจัยซ่ึงกลาวถึงมนุษยทุกคนจะมีความตองการ 2 ดาน คือ ความตองการทางดาน
สุขอนามัย (Hygiene  needs)  หรือปจจัยภายนอก (Extrinsic  factors) และความตองการดานการ
จูงใจ (Motivator  needs) หรือ ปจจัยภายใน (Intrinsic  factors) 
  ตามทฤษฎีของเฮอรเบิรก หากความตองการทางดานสุขอนามัย (Hygiene  factors) 
ไดรับการตอบสนองอยางไมเต็มที่ มนุษยจะเกิดความไมพึงพอใจแตถึงแมวาจะไดรับการตอบสนอง
อยางเต็มที่มนุษยก็ยังพึงพอใจไมถึงขีดสุดอยูดี กลับจะรูสึกเฉย ๆ ใหมากก็ดีไมใหเลยกเ็กดิเรื่อง 
ฉะนั้นการตอบสนองความตองการดานสุขอนามัยของมนุษยจะเปนเง่ือนไขหนึ่งในความตองการดาน
การจูงใจ (Motivator  factors) ไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่มนุษยจะรูสึกพึงพอใจพรอม
ปฏิบตัิงานดวยความรักในหนาที่อุทิศตนเองอยางหนัก รวมทั้งเสียสละทุมเททั้งแรงกายและแรงใจ
ใหกับองคการอยางไมรูสึกเหน็ดเหนื่อย แตหากไมไดรับการตอบสนองมนุษยก็จะรูสึกเฉย ๆ ไมยินดี
ยินราย อาจทํางานเพียงพอใหงานเสร็จไปวันหนึ่ง ๆ เทานั้นไมสนใจที่จะอุทิศตนเองแตอยางใด 
 
 

ความพอใจ (Satisfiers) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4  แสดงแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย 
 
 ที่มา: ตุลา  มหาพสุธานนท.  (2545).  หลักการจัดการ  หลักการบรหิาร.  หนา 218. 

Motivator 

Hygiene 

ความรูสึกเฉย ๆ 

ความไมพอใจ (Dissatisfies) 
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จากภาพสมมติเสนความรูสกึซึ่งเปนเสนตรงแนวตั้ง ระดับความพอใจจะขึ้นอยูกบัการ

ตอบสนองความตองการขององคการที่มีตอพนักงาน โดยจุดสูงสุดคือ ความพึงพอใจของมนุษย 
(Satisfiers) ถึงขีดสุดจุดต่ําสุดคือความไมพอใจ (Dissatisfies) ในระดับต่ําสุด สวนเสนประตรงกลาง
เปนเสนความรูสึกเฉย ๆ ไมยินดียินราย จะพบวาหารไปปจจัยดานสุขอนามัย (Hygiene  factors) 
จูงใจพนักงาน จะไดเพียงรักษาระดับความรูสึกของบุคคลใหรูสึกเฉย ๆ เทานั้น ไมสามารถทําให
พนักงานมีความพอใจถึงขีดสุดได แตหากองคการใชปจจัยดานจูงใจ (Motivator factors) จะทําให
พนักงานรูสึกพึงพอใจและเมื่อไดรับการตอบสนองความตองการก็อาจพึงพอใจถึงขีดสุดได อยางไรก็
ตามหากไมไดรับการตอบสนองพนักงานก็จะรูสึกเฉย ๆ  
  ทฤษฎี 2 ปจจัย (Two – factor  theory) มีรายละเอียดของปจจัยตาง ๆ จําแนกออก
ไดดังตอไปน้ี 
  ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (Satisfiers) เรียกอีกอยางวา ปจจัยจูง
ใจ (Motivator  factors) หรือปจจัยภายใน (Intrinsic  factors) ประกอบดวยองคประกอบ 6 ดานคือ 
การประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน (Achievement), การไดรับการยอมรับ (Recognition), 
ลักษณะของงาน (Work – itself), ความรับผิดชอบ (Responsibility), ความกาวหนา 
(Advancement), และการมีโอกาสเจริญเติบโต (Possibility of growth) 
  ปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจ (Dissatisfies) เรียกอีกอยางวาปจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene  factors) หรือปจจัยภายนอก (Extrinsic  factors) ประกอบดวยองคประกอบที่สําคญัอยู 8 
องคประกอบ คือ นโยบายและการบริหารงานขององคการ (Company  policy  and  
administration), การควบคมุบังคับบญัชา (Technical  supervision), เง่ือนไขการทํางาน (Working  
conditions), ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal  relations), เงินเดือน (Salary), 
สถานภาพ (Status), ความมั่นคงในการทํางาน (Job  security), ปจจัยตาง ๆ ในชีวิตสวนตัว 
(Factors  in  personal  life) 
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ทฤษฎีสองปจจัย 
ของเฮอรสเบิรก 

ทฤษฎีลําดับข้ัน 
ความตองการของมาสโลว 

ทฤษฎ ีอี อาร จี 
ของอัลเดอรเฟอร 

ความตองการ 
ประสบความสําเร็จ 

 
ปจจัยจูงใจ 

ความตองการ 
การยอมรับนับถือ 

ความตองการทางสังคม 

 
การเจริญกาวหนา 

 
สัมพันธภาพ 

ความตองการ 
ความมั่นคงและปลอดภัย 

 
ปจจัยเพ่ือการคงอยู 

ความตองการดานรางกาย 

 
การดํารงชีพ 

 
ภาพประกอบ 5  แสดงความสัมพันธระหวางทฤษฎีสองปจจัย, ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ  และ 

       ทฤษฎ ี ERG 
  
 ที่มา: ดัดแปลงจาก Luthan.  (1992).  Organizational  Behavior.  p. 161. 
  
 
 รอบบิน (1993a: 211-212) ไดกลาวถึงขอแตกตางระหวางทฤษฎีแรงจูงใจ ERG กับ
ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว คือ ประการแรกทฤษฎ ี ERG กลาวถึงความตองการของมนุษยที่
สามารถมีไดมากกวาหนึ่งในเวลาเดียวกนั และไมตองเปนไปตามลําดับขั้นเหมือนทฤษฎคีวาม
ตองการลําดับขั้น เชน มนุษยอาจทํางานโดยมุงหวังความกาวหนาในขณะที่ยังไมไดรับการ
ตอบสนองดานการดํารงชีพและสัมพันธภาพอยางเพียงพอหรือมนุษยอาจทํางานโดยคาดหวัง
ความกาวหนาไปพรอม ๆ กับความตองการดํารงชีพ และความตองการสัมพันธภาพ เปนตน 
ประการที่สอง ทฤษฎ ี ERG น้ีจะถูกนําเขาไปเกีย่วดนักับมิติ “ความผิดหวัง-ถดถอย” (Frustration-
regression) โดยหากความตองการในระดับสูง (High-level need) กลาวอีกนัยหนึ่งหากบุคคล
ผิดหวังจากการไมไดรับการตอบสนองในความตองการระดับหน่ึงอาจถดถอยกลบัไปหาความ
ตองการในระดับหนึ่งที่ต่ํากวาได เชน เม่ือไมพอใจในสัมพันธภาพของบุคคลในองคการ บุคคล
เหลานั้นอาจหันไปเพิ่มความสนใจในการทํารายไดเขากระเปาตวัเองมากขึ้นโดยไมสนใจสภาวะ
แวดลอมภายนอกอีกตอไป 
 จากแนวคิดของนักวิชาการหลายทานพบวาปจจัยจูงใจที่เหมาะสมจะตองสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของหนวยงานและความตองการของผูปฏิบัติงานเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบตัใิน
องคกร  ซ่ึงจากแนวความคิดเกี่ยวกับปจจัยจูงใจจากหลายนักคิด  ผูวิจัยจึงใชแนวความคดิของ 
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Abraham  Maslow  ทั้ง 5 ขอ  เปนแนวทางในการประเมินปจจัยจูงใจของ บริษทั สุขุมวิท คราวน 
จํากัด ซ่ึงจะทําใหมีความครอบคลุมมากยิง่ขึ้น 
4. ขอมูลและประวัติของบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด 
 บริษทั สุขุมวทิคราวน จํากดั  เปนธุรกิจที่เกี่ยวกบัโรงแรมโดยมี  2  สาขา  คือ  สุขุมวิท 
29  และสุขุมวิท 6  ซ่ึงกอตั้งขึ้นในป พ.ศ. 2524  และ พ.ศ. 2526  ตามลําดับ  มีจํานวนพนักงาน
ทั้งหมด  156  คน  ดวยความสามารถและความชํานาญในธุรกิจโรงแรมของทีมผูบริหารบรษิัทฯ ได
ขยายธุรกิจธุรกิจโรงแรมแหงใหมที่พัทยาเหนือ  จังหวัดชลบุรี ในป พ.ศ. 2549  
 บริษทัมีการกําหนดกลุมผูบริโภคเปนนักทองเที่ยวชาวตางชาตทิี่เดินทางมาเที่ยวใน
ประเทศไทย  และบรษิทัมีเปาหมายในการดําเนินธรุกิจโดยมุงเนนการดําเนินธรุกิจใหเตบิโตอยาง
ม่ันคงและตอเน่ือง  ใหความสําคัญกับลูกคาและบุคลากร  และสงเสริมใหมีการเสริมสรางศักยภาพ
ของบริษทัในทุก ๆ ดานเพื่อการแขงขนัในภาคธุรกจิของบริษัท  และเพื่อตอบสนองความตองการ
ของลูกคาไดอยางดีที่สุด  และเพ่ือความมั่นคงของบุคลากร 
 หนวยงานตาง ๆ ภายในบริษัท  ประกอบดวย 
 - ฝายบุคคล 
  มีหนาที่คอยรับผิดชอบเรื่องการจัดสรรหาบุคลากร  ตรวจสอบและควบคุมกฎระเบียบ
ของบริษทั  และยังคอยดูแลเรื่องสวัสดิการและผลตอบแทนของพนกังาน 
 - ฝายบัญชีและการเงิน 
  มีหนาที่ดูแลเรื่องการเงินและทรัพยสินของบริษัท 
 - ฝายจัดซื้อ 
  มีหนาที่ดูแลเรื่องการจัดซื้อสินคาและอุปกรณตาง ๆ ตลอดจนดูแลเร่ืองระบบสินคาคง
คลังของบริษทั 
 - ฝายขายและการตลาด 
  มีหนาที่นําเสนอสินคาและบริการของบรษิัท  ตลอดจนการสงเสริมการตลาด 
 
5. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 กนกกร  ชลายนนาวิน  (2539)  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความตองการทางการศึกษา
เพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนกระทรวงมหาดไทย”  
พบวา 
 1. ความตองการทางการศึกษาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผนกระทรวงมหาดไทยมีความตองการอยูในระดับมาก 
 2. เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนที่มีระดับตําแหนงแตกตางกันมีความตองการ
ทางการศึกษาโดยรวมแตกตางกัน 
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 3. เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนที่มีวฒิุการศึกษาแตกตางกันมีความตองการ
ทางการศึกษาโดยรวมแตกตางกัน 
 4. เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนมีความเห็นเกี่ยวกบัปญหาในการปฏิบตัิงาน
วิเคราะหนโยบายและแผนมากที่สุดในเรือ่งการขาดบุคลากรที่มีความรูเฉพาะดาน 
 พวงเพชร  วงศยิ้มยอง  (2543)  ไดทําการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน)  สํานักงานใหญ”  โดยไดศึกษาปจจัยสวน
บุคคลคือ  เพศ  อายุงาน  ระดับการศึกษา  ระดับชั้นงาน  ระดับรายได  สรุปผลคือ  พนักงานสวน
ใหญมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยเฉลีย่อยูในระดับปานกลาง  พนักงานที่มีอายุงานเฉลี่ย  11–20 
ป  มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานสูงสุด  กลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา  มี
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในดานเงินเดือนและความสมัพันธกับเพ่ือนรวมงานแตกตางจากกลุมที่จบ
ต่ํากวาปริญญาตร ี  พนักงานที่มีระดับชั้นงานที่สงูกวามีแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานแตกตางจาก
ระดับชั้นงานที่ต่ํากวาในดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  รายไดและสวัสดิการ 
 นํ้าจิต  ชาวันดี  (2544)  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงานของพนักงาน ธนาคารกรงุเทพ จํากัด (มหาชน) : ศกึษาเฉพาะกรณีจังหวัดศรีสะเกศ”  
พบวา 
 1. พนักงานธนาคารสวนใหญเปนเพศชาย  อายุ 36-45 ป  สถานภาพสมรส  มีการศกึษา
ในระดับปรญิญาตร ี มีตําแหนงเจาหนาที่อํานวยบริการ  มีประสบการณในการทํางาน  21  ปขึ้นไป  
มีรายได/เดือน  20,000–30,000 บาทขึน้ไป  มีเทากันคิดเปนรอยละ 30.50 
 2. ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานธนาคารในภาพรวม  พนักงานธนาคารมี
อยูในระดับกลาง 
 3. ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานธนาคารในภาพรวมอยูในระดับมาก 
 4. ปจจัยที่มีอิทธพิลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  ไดแก  ระดับการศึกษา  และ
ความพึงพอใจตอเพ่ือนรวมงาน  สวนปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน  ไดแก  
เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ตําแหนงงาน  ประสบการณในการทํางาน  รายได  โอกาส
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน  ผูบังคับบัญชา  ผลตอบแทนหรือรายได  ลักษณะของงานที่
ปฏิบตั ิ สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความยตุิธรรมในการทํางาน  นโยบายและการบริหารงาน 
 อุณรุทธ  ภาสะพันธุ  (2546)  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “กิจกรรม 5ส ที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน  กรณีศึกษาสํานักงานคลังจํากัดเพชรบุรี”  พบวา 
 1. ระยะเวลาในการทํางานของเจาหนาที่กอนการใชกิจกรรม 5ส อยูในระดับคอนขางมาก
แตหลังจากการใชกิจกรรม 5ส ระยะเวลาที่ใชในการทาํงานของเจาหนาที่อยูในระดับคอนขางนอย 
 2. คาใชจายทีใ่ชในการทํางานของเจาหนาที่กอนใชกิจกรรม 5ส อยูในระดับคอนขางมาก
แตหลงัจากการใชกิจกรรม 5ส คาใชจายที่ใชในการทํางานของเจาหนาที่อยูในระดบัคอนขางนอย 
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 3. ความพึงพอใจในการทํางานของเจาหนาที่กอนการใชกิจกรรม 5ส อยูในระดับคอนขาง
นอยแตหลังจากการใชกิจกรรม 5ส ความพึงพอใจในการทํางานของเจาหนาที่อยูในระดับ
คอนขางมาก 
 อัครินทร  พาฬเสวต  (2546)  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธภิาพการ
ทํางานของพนักงาน บริษทั คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด”  พบวา 
 1. ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  เพศ  ระดับการศึกษา  และระดับตําแหนง  ที่
แตกตางกันจะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน  อายุ  ประสบการณการทํางานมีความสมัพันธ
กับประสทิธิภาพการทํางานในทิศทางตรงกันขาม 
 2. ปจจัยจูงใจโดยรวมไมมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานแตเม่ือแยกเปน
รายดานพบวาดานความสําเร็จของงานมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานในทิศทาง
เดียวกัน 
 3. ปจจัยค้ําจุนและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยรวมและรายดานไมมี
ความสัมพันธกัน 
 4. พนักงานบริษทั คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปญหาและขอเสนอแนะในการปฏิบตัิงาน 2 ประการทีต่องการใหบรษิัทปรบัปรุง  คือ  นโยบายการ
บริหารงานของบริษัทในเรื่องการใหขอมูลขาวสารตาง ๆ และพฤติกรรมของผูบังคบับัญชา 
 อนุสรา  สรรพอุดม  (2547)  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของพนักงานในบรษิัท ดี คอมพิวเตอร จํากัด”  พบวา  พนักงานสวน
ใหญเพศหญิงมากกวาเพศชาย  มีสถานภาพโสด  ระดับการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี  ถึง
สูงกวาปริญญาตร ี  รายไดเฉลี่ยตอเดือนสวนใหญรายไดอยูระหวาง 10,000–19,999  บาท  อายุต่ํา
กวาหรือเทากบั 30 ป  และแผนกที่ไปสํารวจสวนมากจะอยูในแผนกขายเมื่อพิจารณาวิเคราะหระดับ
ความจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานแลวพบวา  ระดับความจูงใจที่อยูในระดับปานกลาง  ซ่ึง
เม่ือวิเคราะหปจจัยจูงใจเปนรายดานแลวพบวา  ระดับความจูงใจที่อยูในระดบัจูงใจนอย  ไดแก  
ดานคาตอบแทนและสวัสดกิาร  สวนระดับความจูงใจที่อยูในระดบัจูงใจปานกลางไดแก  ดาน
ลักษณะงาน  ดานโอกาสในความกาวหนา  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  และดาน
ความสัมพันธระหวางบคุคล  สวนพฤติกรรมในการปฏบิัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 
 โดยสรุปสมมติฐานได  ดังน้ี 
 1. พนักงานที่มีเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  รายไดเฉลี่ยตอเดือน  สถานภาพสมรส  และ
แผนกที่ปฏิบตัิงานตางกันมีพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานแตกตางกนั 
 2. คาตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบตังิานของพนักงาน 
 3. ลักษณะงานมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบตังิานของพนักงาน 
 4. โอกาสในความกาวหนามีความสัมพันธกบัพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
 5. สภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบตังิานของ
พนักงาน 
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 6. ความสัมพันธระหวางบคุคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน 

 
สรุปแนวความคิดและทฤษฎีที่นํามาใชในงานวิจัย 
 จากแนวความคิดและทฤษฎีที่ไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยไดนําแนวคิดเรื่อง การจัดการของ  
Henri  Fayol  มาใชประกอบการวิจัย ซ่ึงแบงไดเปน 5 องคประกอบ ไดแก การวางแผน  การจัด
องคการ  การบังคับบัญชา  การประสานงาน  และการควบคุมมาเปนตนแบบในการวัดองคประกอบ
ทางการจัดการ 
 ในเรื่องปจจัยจูงใจไดนําแนวคิดของ  Abraham  Maslow  มาใชประกอบการวิจัย ซ่ึงแบง
ไดเปน 5  ดาน ไดแก  ความตองการดานรางกาย  ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย  ความ
ตองการทางสังคม  ความตองการการยอมรับนับถือ  และความตองการประสบความสําเร็จมาเปน
ตนแบบในการวัดปจจัยจูงใจ 
 และในเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานไดนําแนวคิดของ  Mike  Woodcoch  มาใช
ประกอบการวจัิย  ซ่ึงแบงไดเปน  11  ประการ  ไดแก  มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายทีเ่ห็น
พองตองกัน  ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา  การสนับสนนุและความไววางใจ
ตอกัน  ความรวมมือและการใชความขดัแยงในทางสรางสรรค  กระบวนการการทํางานและการ
ตัดสินใจทีถู่กตองและเหมาะสม  ภาวะผูนําที่เหมาะสม  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวธิใีนการ
ทํางาน  การพัฒนาตนเอง  ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม  การกําหนดบทบาทของสมาชกิอยาง
ชัดเจน  และการติดตอสื่อสารที่ดีมาเปนตนแบบในการวัดประสทิธภิาพในการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี   
  1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
  2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  5. สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานระดับปฏิบตัิการจนถึงระดับผูจัดการ 
บริษทั สุขุมวทิคราวน จํากัด   มีจํานวนพนักงานรวมทั้งหมด  156  คน  โดยแบงตามตําแหนงดังน้ี 
   ผูจัดการ     8 คน 
   ผูชวยผูจัดการ    7 คน 
   หัวหนาแผนก    6 คน 
   พนักงานปฏิบตัิการ         135 คน   
 ที่มา: ฝายบุคคลของ  บรษิทั  สุขุมวิทคราวน  จํากัด  วันที่  10  มีนาคม  2549 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ  พนักงานระดับปฏิบตัิการจนถึงระดับผูจัดการ
บริษทั  สุขุมวิทคราวน  จํากัด  เน่ืองจากจํานวนประชากรมนีอยจึงทําการเก็บทุกหนวยของ
ประชากรโดยวิธีสํามะโน (Census)  จํานวน 156 คน  
 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวจัิยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 
โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลทีต่องการ ซ่ึงแบงออกเปน 5 สวน ดังตอไปน้ี 
สวนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน 
โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยคาํถามแบบมีคาํตอบใหเลอืก 2 คําตอบ (Simple-dichotomy 
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question) จํานวน 1 ขอ คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple choices question) จํานวน 4 
ขอ และคําถามปลายเปด (Open-ended question) 2 ขอ โดยใชระดับการวัดขอมูลดังน้ี 
 1. เพศ  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  ด ังน้ี 
  1.1 ชาย 
  1.2 หญิง 
 2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  โดยการกําหนดชวง
อายุคํานวณดังน้ี (กัลยา  วานิชยบัญชา.  2542: 29) 
 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =    ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสดุ               

             จํานวนชั้น 
 
 
 ขอมูลจากฝายบุคคลบรษิัท สุขุมวิทคราวน จํากัด ไดระบุวาอาย ุ 20  ปเปนอายุต่ําสุดของ
ขอมูล และอายุ  60  ปเปนอายุสูงสุดของขอมูลพนักงาน โดยกําหนดจํานวนชั้นของขอมูลคือ 3 ชั้น 
ดังน้ันความกวางของอันตรภาคชั้น คือ 
 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  60 – 20

                         3 
         =  13  ป ี 
 
  
 จากการคํานวณชวงอายุขางตน สามารถแสดงชวงอายุดังน้ี 
  2.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 33 ป 
  2.2 34–47 ป 
  2.3 47 ปขึ้นไป 
 3. สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ดังน้ี 
  3.1 โสด 
  3.2 สมรส / อยูดวยกัน 
  3.3 หมาย / หยาราง / แยกทางกนัอยู 
 4. ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรยีงลําดับ (Ordinal scale) ดังน้ี 
  4.1 ต่ํากวาหรือเทยีบเทามัธยมศึกษาตอนตน 
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  4.2 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช.-อนุปริญญา  
  4.3 ปริญญาตรีหรือสูงกวา 
 5. ตําแหนงงาน ใชระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ดังน้ี 
  5.1 พนักงานปฏิบตัิการ 
  5.2 หัวหนาแผนก–ผูชวยผูจัดการ 
  5.3 ผูจัดการ 
 6. รายไดตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยการ 
กําหนดชวงรายไดคํานวณดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา.  2542: 29) 

 
 

 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  ขอมูลที่มีคาสงูสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด               
          จํานวนชั้น 

 
 
 ขอมูลจากฝายบุคคลบรษิัท สุขุมวิทคราวน จํากัด ไดระบุวารายได 5,500 บาท เปนรายได
ต่ําสุดของขอมูล และรายได 25,000 บาท เปนรายไดสูงสุดของขอมูลพนักงาน โดยกําหนดจํานวน
ชั้นของขอมูลคือ 3 ชั้น ดังน้ันความกวางของอันตรภาคชั้น คือ 
 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  25,000 – 5,500

                             3 
         =  6,500 บาท 
 
  
 จากการคํานวณชวงรายไดตอเดือนขางตน สามารถแสดงชวงรายไดตอเดือน ดังน้ี 
  6.1 ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท 
  6.2 12,001–18,500 บาท 
  6.3 18,500 บาทขึ้นไป 
 7. ระยะเวลาในการทํางาน  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอัตราสวน (Ratio scale) 
สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกบัองคประกอบทางการจัดการ  ซ่ึงแบงเปน 5 องคประกอบ  ไดแก การ
วางแผน  การจัดองคการ  การประสานงาน  การบังคับบัญชา  และการควบคุม  ขอลกัษณะ
แบบสอบถามเปนแบบใหเลอืกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท 
(Likert) ทั้งหมดจํานวน 17 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
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 เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
  เห็นดวยอยางยิ่ง  5  คะแนน 
  เห็นดวย    4  คะแนน 
  เฉยๆ     3  คะแนน 
  ไมเห็นดวย    2  คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1  คะแนน 
 เกณฑการใหคะแนนเชิงลบ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง  1  คะแนน 
  เห็นดวย    2  คะแนน 
  เฉยๆ     3  คะแนน 
  ไมเห็นดวย    4  คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  5  คะแนน 
 ขอคําถามเชิงลบ  สวนที ่2  ขอ  1.4, 4.1, 4.3  และ5.1 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลีย่ในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานชิยบญัชา.  2542: 29) 
โดยคํานวณไดดังน้ี 
 
  
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =   คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ              

จํานวนชั้น 
         =  5 – 1 
                 5  

          =  0.80 
 
 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
ตาราง 1  คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกบัองคประกอบทางการจัดการ 
 

คาคะแนนเฉลี่ย                       ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 บริษทัมีองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 บริษทัมีองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 บริษทัมีองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 บริษทัมีองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับไมดี 
1.00 – 1.80 บริษทัมีองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับไมดีอยางมาก 
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สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน  ซ่ึงแบงเปน 5 ดาน ไดแก  ความตองการ
ดานรางกาย  ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย  ความตองการทางสังคม  ความตองการการ
ยอมรับนับถือ  และความตองการประสบความสําเร็จ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบ
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 17 ขอ โดยการ
แบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
  เห็นดวยอยางยิ่ง  5  คะแนน 
  เห็นดวย    4  คะแนน 
  เฉยๆ     3  คะแนน 
  ไมเห็นดวย    2  คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1  คะแนน 
 เกณฑการใหคะแนนเชิงลบ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง  1  คะแนน 
  เห็นดวย    2  คะแนน 
  เฉยๆ     3  คะแนน 
  ไมเห็นดวย    4  คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  5  คะแนน 
 ขอคําถามเชิงลบ  สวนที ่3  ขอ  1.3, 2.3, 3.2, 5.1  และ5.3 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลีย่ในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานชิยบญัชา.  2542: 29) 
โดยคํานวณไดดังน้ี 
 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ               

จํานวนชั้น 
         =  5 – 1             

      5 
         =  0.80 
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 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
ตาราง 2  คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
 

คาคะแนนเฉลี่ย                       ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 บริษทัมีการจูงใจอยูในระดบัดีมาก 
3.41 – 4.20 บริษทัมีการจูงใจอยูในระดบัดี 
2.61 – 3.40 บริษทัมีการจูงใจอยูในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 บริษทัมีการจูงใจอยูในระดบัไมดี 
1.00 – 1.80 บริษทัมีการจูงใจอยูในระดบัไมดีอยางมาก 

 
 
สวนที่ 4  คําถามเกี่ยวกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน ลกัษณะแบบสอบถามเปนแบบให
เลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 11 ขอ 
โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
 เกณฑการใหคะแนนเชิงบวก 
  เห็นดวยอยางยิ่ง  5  คะแนน 
  เห็นดวย    4  คะแนน 
  เฉยๆ     3  คะแนน 
  ไมเห็นดวย    2  คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1  คะแนน 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว จะใชคะแนนเฉลีย่ของกลุมประชากรมา
พิจารณาความถี่ ผูวิจัยใชเกณฑเฉลีย่ในการอภิปรายผลคํานวณ (กัลยา วานชิยบญัชา.  2542: 29) 
โดยคํานวณไดดังน้ี 
 
  
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ                   

จํานวนชั้น 
         =  5 – 1             

        5 
         =  0.80 
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 เกณฑการแปลความหมายของคะแนน 
ตาราง  3  คาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 
 

คาคะแนนเฉลี่ย                       ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิอยูในระดับดีมาก 
3.41 – 4.20 พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิอยูในระดับดี 
2.61 – 3.40 พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิอยูในระดับไมดี 
1.00 – 1.80 พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิอยูในระดับไมดีอยางมาก 

 
 

 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วิธกีารจากตํารา หลักการ ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวของ
เพ่ือนํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามวัตถุประสงค 
  2. ผูวิจัยทําการทดสอบเครื่องมือ โดยการนําแบบสอบถามที่ไดเรยีบเรียงแลวให
อาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ ที่มีความเชีย่วชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา 
(Content validity) และความเหมาะสมของภาษาทีใ่ช (Wording) เพ่ือขอคําแนะนําและนาํมา
ปรับปรุงแกไขใหถูกตองเหมาะสม 
  3. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนําไป
ทดลองสอบ (Try out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตวัอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกบักลุมตัวอยางจริงจํานวน 
30 ชุดจากนั้นนํากลับมาทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา
ของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) และทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงทํา
การสงแบบสอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตวัอยางจริงเพ่ือทําการเก็บรวบรวมขอมูล การหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ใชสูตรดังน้ี (กลัยา วานชิยบญัชา.  
2548: 35) 

  
 

 
 

  
 
 เม่ือ   α      แทน คาความเชื่อม่ัน หรือ Alpha coefficient 
    k      แทน จํานวนคําถาม 

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

+
=

kα
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    covariance  แทน คาเฉลีย่ของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
         variance   แทน  คาเฉลีย่ของคาแปรปรวนของคําตอบ 
โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) คา α   ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่
ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 ซ่ึงคาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความ
เชื่อม่ันสูง  คาที่ยอมรับไดตองอยูระหวาง 0.7 ≤ α  ≤ 1 ซ่ึงจากการทดสอบกลุมตัวอยางพบวา  
 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดานองคประกอบทางการจัดการ มีจํานวน 17 ขอ มีคา
ความเชื่อม่ัน 0.7472 แสดงวาแบบสอบถามนี้มีความนาเชื่อถือ  
 คาความเชื่อม่ันของของแบบสอบถามดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน มีจํานวน 17 ขอ มี
คาความเชื่อม่ัน 0.7005 แสดงวาแบบสอบถามนี้มีความนาเชื่อถือ 
 คาความเชื่อม่ันของของแบบสอบถามดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีจํานวน 11 ขอ 
มีคาความเชื่อม่ัน 0.8757 แสดงวาแบบสอบถามนี้มีความนาเชื่อถือ 
 และคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามรวมทุกดาน มีจํานวน 45 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน 
0.8774 แสดงวาแบบสอบถามนี้มีความนาเชื่อถือ 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั สุขุมวิทคราวน จํากัด โดยแบง
ลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทําการศึกษาเปน 2 ลักษณะ 
  1. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลทีผู่ศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบ 
แบบสอบถามของพนักงานบริษทั สุขุมวทิคราวน จํากัด  จํานวน 156 ตวัอยาง โดยเก็บขอมูลตาม
กลุมตวัอยางโดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตวัอยาง 
  2. ขอมูลทตุิยภูมิ ซ่ึงเปนขอมูลเพ่ือใชประกอบในการทําวิจัยน้ัน ผูวิจัยได
ทําการคนควาจากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานพินธ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ เพ่ือใช
และเอกสารของบริษัท สขุมุวิทคราวน จํากัด  เปนแนวทางในการศกึษาวิจัยในครัง้น้ี 

 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทาํกับขอมูล 
  1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot  survey หรือ Pretest 
จากนั้นดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชือ่ถือได 
(reliability) ของแบบสอบถามดวยวธิีหาคาสัมประสทิธิ์ของครอนบัค หรือ Cronbach’s  Alpha  
Coefficient  
  2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
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  3. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบรูณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บขอมูล
แลว 
  4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ในแบบ
ลงรหัสสําหรบัใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS  for  Window  
Version 11 ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 
 การวิเคราะหขอมูล  
  1. การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ   เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทาํงาน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล 
สถิตทิี่ใชไดแก 
   1.1 คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูล
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1  
   1.2 คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที ่2, 3 และ 4  
   1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2, 3 และ 4  
  2. การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพ่ือทดสอบสมมตฐิานแต
ละขอ สถติิทีใ่ช ไดแก 
   2.1 สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลีย่ของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ  
   2.2 สถิติ F-test แบบการวเิคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุมเพ่ือใชในการทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน  
   2.3 สถิติ  Multiple regression ทดสอบความสัมพันธของตัวแปรมากกวา 2 ตัว
แปร ใชเพ่ือทดสอบสมมตฐิานขอที่ 2 ดานระยะเวลาในการทํางาน  องคประกอบทางการจัดการ  
และปจจัยจูงใจ  เพ่ือทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน 
จํากัด 
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5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 5.1 คาสถิติพื้นฐาน  ประกอบดวย 
  5.1.1 คารอยละ (Percentage) เพ่ือใชในการแปลความหมายของขอมูล
ประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 โดยใชสูตรดังน้ี (ศิริวรรณ เสรี
รัตนและคณะ.  2548: 214) 
  
 

        คารอยละ (P)  = ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡
N
f  ×  100  

  
 
   เม่ือ  P แทน รอยละหรือเปอรเซ็นต 
     f แทน  ความถีใ่นการปรากฏของขอมูล 
     N แทน    ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด 
  5.1.2 คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที ่2, 3 และ 4 โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบญัชา.  2548: 49) 
    สูตรคาคะแนนเฉลี่ย 
 
  

 
 

 
  
  เม่ือ    µ   แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
       ∑ X   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
          N   แทน ขนาดของกลุมประชากร 
  5.1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของ
ขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2, 3 และ 4 โดยใชสูตรดังน้ี (ชูศรี วงศรัตนะ.  2541: 65)  
    สูตรคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 

 
   

 1)-N(N
X)(  - XN 22 ∑∑=σ

N
X∑=µ
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  เม่ือ    σ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมประชากร 
     2X)(∑  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
       ∑ 2X  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 
          N   แทน ขนาดของกลุมประชากร 
 5.2 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
  5.2.1 สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลีย่ของกลุม
ประชากร 2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent  t-test) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ดาน
เพศ โดยใชสตูรดังน้ี (กัลยา วานิชยบญัชา.  2548: 313) 

 
  ถาพบวาคาความแปรปรวนเทากัน  2
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  โดยที่คาความอิสระ (Degree of freedom) :  
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  ถาพบวาคาความแปรปรวนไมเทากัน  2
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  โดยที่คาความอิสระ (Degree of freedom) :  
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  เม่ือ     t    แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-Distribution 
    µ1 แทน คาเฉลีย่ของกลุมประชากรที่ 1 
    µ2 แทน คาเฉลีย่ของกลุมประชากรที่ 2 
    σ1

2 แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 1 
    σ2

2
 แทน คาความแปรปรวนของกลุมประชากรที่ 2 

    N1 แทน ขนาดของกลุมประชากรที่ 1 
    N2 แทน ขนาดของกลุมประชากรที่ 2 
    Df  แทน  องศาอิสระ (Degree of freedom) 
  5.2.2 สถิติ F-test แบบการวเิคราะห One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มีมากกวา 2 กลุมเพ่ือใชในการทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดานอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน โดยใช
สูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบญัชา.  2548: 114) 
 
 

แหลงความแปรปรวน df  SS  MS  F  
ระหวางประชากร 

1−k  bSS  
1−

=
k
SSMS b

b  

ภายในประชากร 
kN −  wSS  

kN
SSMS w

w −
=  

w

b

MS
MS  

รวม 1−N  tSS    
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   เม่ือ   F   แทน คาสถิตทิี่จะใชเปรียบเทียบกบัคาวิกฤติจากการแจก 
        แจงแบบF  เพ่ือทราบคานัยสาํคัญ  
   bMS    แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  
        (Mean Square  between groups) 
   wMS   แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  
        (Mean Square  within groups)  
          kN −   แทน องศาแหงความเปนอิสระของภายในประชากร  
        (Within degree of freedom) 
           1−k   แทน องศาแหงความเปนอิสระของระหวางประชากร  
        (Between degree of freedom) 
    bSS   แทน ผลรวมกําลังสองระหวางประชากร  
        (Between sum of square) 

    wSS   แทน ผลรวมกําลังสองภายในประชากร  
        (Within sum of square) 

 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปน
รายคูที่ระดับนัยสําคัญทางสถิตทิี่ .05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวธิี Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานชิยบัญชา.  2542: 
161) 
 
 

                              )11MSE(;2/1
ji

kN NN
tLSD += −−σ  

โดยที่   ji NN ≠  
 
 
  เม่ือ  LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณสําหรับการทดสอบ 
    MSE  แทน คา Mean Square Error ที่ไดจากตารางวิเคราะห  
        ความแปรปรวน 
    k  แทน คาจํานวนกลุมทั้งที่ใชทดสอบ 
    Ni   แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ i 
    Nj  แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ j 
    dfb  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
    dfW   แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 
    α  แทน คาความคลาดเคลื่อน 
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  5.2.3 สถิติความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ใชทดสอบความสัมพันธ
ของตัวแปรมากกวา 2 ตัวแปร ใชเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 ดานระยะเวลาในการทํางาน ดาน
องคประกอบทางการจัดการ  และปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานเพื่อทํานายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด 
 
 
    Y      =     β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e 
 
 
  โดยที่  X   =   ตัวแปรตาม 
    Y   =  ตัวแปรตน 
    β0  =  สวนตัดแกน Y เม่ือกําหนดให X1 = X2=… = Xk = 0 
 
 β1 + β2X2 + … + βkXk  เปนสัมประสิทธิค์วามถดถอยเชิงสวน (Partial Regression 
Coefficient) โดยที่ β1 เปนคาที่แสดงถึงการเปลีย่นแปลงของตวัแปรตาม Y เม่ือตัวแปรอิสระ Xi 

เปลี่ยนไป 1 หนวย โดยทีต่ัวแปรอิสระ X ตัวอ่ืน ๆ มีคาคงที่ เชน Xi เปลีย่นไป 1 หนวย คา  Y จะ
เปลี่ยนไป β1 หนวย โดยที ่X2 , X3 , ... , Xk 

 เง่ือนไขของการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุจะเหมือนกับเง่ือนไขของการวิเคราะหความ
ถดถอยเชิงเสนอยางงาย โดยที่สมการความถดถอยเชิงพหุเปน 
 
 
    Y       =    β0 + β1X1 + β2X2 + … + βkXk  + e 
 
 
 เง่ือนไขมีดังน้ี 
  1. ความคลาดเคลื่อน e เปนตวัแปรที่มีการแจกแจงแบบปกต ิ
  2. คาเฉลีย่ของความคลาดเคลือ่นเปนศูนย น่ันคือ E(e) = 0 
  3. คาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนเปนคาคงที่ที่ไมทราบคา V(e) = σe

2 
  4. ei และ ej เปนอิสระตอกัน ; i = j น่ันคือ covariance (ei, ej) = 0 โดยมีเง่ือนไขที่
เพ่ิมจากการวเิคราะหความถดถอยเชิงเสนอยางงายอีก 1 เง่ือนไข คือ ตัวแปรอิสระ Xi และ Xj ตอง
เปนอิสระกัน 
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สรุปการใชสถิติในการทดสอบสมมติฐาน 
 1. การทดสอบลกัษณะทางประชากรศาสตรที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานในบริษทั สุขุมวทิคราวน จํากดั 
  1.1 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกันทางดานเพศกับประสทิธิภาพในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานในบริษทั บรษิัท สุขุมวิทคราวน จํากัด โดยใช สถิต ิIndependent t-test 
  1.2 การทดสอบสมมติฐานความแตกตางกันของอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน โดยใชสถติิ F-test แบบการวเิคราะห One-Way Analysis of 
variance 
  1.3 การเปรียบเทยีบเชิงคู ตามวิธี LSD (Least significant difference) 
 2. การทดสอบปจจัยดานระยะเวลาในการทาํงาน  องคประกอบทางการจัดการ  และ
ปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั 
สุขุมวิทคราวน จํากัด โดยใช  Multiple regression 
 
 



บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลงานวจัิยเรื่องเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลในการปฏบิตัิงาน
ของพนักงานบริษัท  สุขุมวทิคราวน  จํากัด ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอดังน้ี 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 N    แทน  จํานวนประชากร 
 µ    แทน  คาเฉลี่ย 
 σ     แทน สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน   

 t    แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 SS    แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of  
      Squares) 
 MS    แทน คาเฉลี่ยของผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง  
      (Mean of  Square) 
 F    แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F- distribution 
 B     แทน คาสัมประสิทธิ์ของการถดถอยของการพยากรณในรูป 
       คะแนนดิบ 
 Beta( β )   แทน คาสัมประสิทธิ์ของการถดถอยของการพยากรณในรูป 
      คะแนนมาตรฐาน 
 r    แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพหุคูณ   
 R2    แทน คากําลังสองของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพหุคูณ 
 Adjusted R2 แทน คาความแมนยําในการพยากรณตัวแปรตาม 
 Sig.   แทน     คานัยสําคัญทางสถิติ  
 P     แทน คาความนาจะเปน (Probability) สําหรับบอกนัยสําคัญทาง 
       สถิต ิ
 df     แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
 CV    แทน คาที่ใชวัดการกระจายของขอมูล (Coefficient of Variation) 
 H0    แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1     แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  
 *    แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **    แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล   
 การวิเคราะหขอมูล  ผูวจัิยไดเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย  โดยแบงการ
นําเสนอออกเปน 3 ตอน  ตามลําดับดังน้ี 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ  ระดับการศึกษา   ตําแหนงงาน   รายไดตอเดือน  และระยะเวลาในการทํางานของ
พนักงานบริษทั  สุขุมวิทคราวน  จํากัด 
 ตอนที่  2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับองคประกอบทางการจดัการ   ปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และประสทิธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัท ส ุขุมวิทคราวน จำกัด 
 ตอนที่  3  การทดสอบสมมติฐาน 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพ  ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางานของ
พนักงานบรษัิท สุขุมวิทคราวน   
 

ตาราง 4  แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ   
     อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  และรายไดตอเดือน 
 

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
1.เพศ   

ชาย 73 46.8 
หญิง 83 53.2 

รวม 156 100.0 
2. อายุ   

ต่ํากวาหรือเทากับ 33 ป 105 67.3 
34 - 47 ป 11 7.1 
47 ปขึ้นไป 40 25.6 

รวม 156 100.0 
3. สถานภาพ   

โสด 103 66.0 
สมรส /อยูดวยกัน 50 32.1 
หมาย /หยาราง /แยกทางกันอยู 3 1.9 

รวม 156 100.0 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
4. ระดับการศกึษา   

ต่ํากวาหรือเทยีบเทามัธยมศึกษาตอนตน 95 60.9 
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. - อนุปริญญา 36 23.1 
ปริญญาตรีหรือสูงกวา 25 16.0 

รวม 156 100.0 
5. ตําแหนงงาน   

พนักงานปฏิบตัิการ 135 86.5 
หัวหนาแผนก - ผูชวยผูจัดการ 13 8.3 
ผูจัดการ 8 5.2 

รวม 156 100.0 
6. รายไดตอเดือน   

ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท  101 64.7 
12,001 – 18,500 บาท 47 30.1 

          18,500  บาทขึ้นไป 8 5.2 
รวม 156 100.0 

  
ตาราง 5  แสดงคาเฉลี่ย  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตาม 
     ระยะเวลาในการทํางาน 
 

7. ระยะเวลาในการทํางาน  Min Max µ  σ  CV 
ระยะเวลาในการทํางาน (ป) .08 30 7.32 7.985 109.08% 

 
 จากตาราง 4 - 5 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถามที่เปนพนักงานบริษัท  สุขมุวิทคราวน  จํากัด จํานวนทั้งหมด 156 คน   สามารถ
อธิบายไดดังน้ี  
 เพศ พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 53.2 และเปนเพศ
ชาย  จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 46.8 
 อายุ พนักงานสวนใหญมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 33 ปจํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 
67.3  รองลงมาคืออายุ 47 ปนไป  จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 25.6  และ ชวงอายุ  34 - 47 ป 
จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 7.1 ตามลาํดับ 
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 สถานภาพ พนักงานสวนใหญเปนโสด จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 66.0  รองลงมา
คือสมรส จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 32.1 และหมาย/หยาราง/แยกทางกันอยู จํานวน 3  คน คิด
เปนรอยละ 1.9  ตามลําดับ  

 ระดับการศึกษา พนักงานสวนใหญมีการศึกษาต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน
จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 60.9 รองลงมาคอืระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. – 
อนุปริญญา  จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 23.1  และตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป จํานวน 25 คน คิด
เปนรอยละ 16.0 ตามลําดับ     

 ตําแหนงงาน  พนักงานสวนใหญมีตําแหนงพนักงานปฏิบัติการ จํานวน 135 คน คิดเปน
รอยละ86.5  รองลงมาคือหัวหนาแผนก – ผูชวยผูจัดการ  จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 8.3 และ
ผูจัดการ   จํานวน 8  คน คิดเปนรอยละ 5.2  ตามลําดับ  

 รายไดตอเดอืน พนักงานสวนใหญมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท 
จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 64.7 รองลงมาคือ มีรายไดตอเดือน 12,001 – 18,500 บาทจํานวน 
47 คน คิดเปนรอยละ 30.1 และมีรายไดตอเดือน  18,500  บาทขึ้นไป จํานวน  8  คน คิดเปนรอย
ละ 5.2 ตามลาํดับ 

 ระยะเวลาในการทํางาน พบวา กลุมตัวอยางมีระยะเวลาในการทํางานต่ําสุด คือ 1 
เดือน  และมีระยะเวลาในการทํางานสูงสุด  คือ  30 ป โดยมีระยะเวลาในการทํางานเฉลี่ยประมาณ 
7 ป 4 เดือน  
 เน่ืองจากขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรดานอายุ    สถานภาพ  ตําแหนงงาน  และ
รายไดตอเดือนมีความถี่ของขอมูลกระจายไมสมํ่าเสมอและบางกลุมยอยมีความถีน่อยเกินไป ผูวิจัย
จึงทําการรวบรวมขอมูลใหม  ดังแสดงในตาราง 6 
   
ตาราง 6  แสดงจํานวน (ความถี่)  และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ   สถานภาพ   
     ตําแหนงงาน  และรายไดตอเดือนของพนักงานที่จัดกลุมใหม  
 

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
 1.อายุ   

ต่ํากวาหรือเทากับ 33 ป 105 67.3 
33 ปขึ้นไป 51 32.7 

รวม 156 100.0 
2. สถานภาพ   

โสด 103 66.0 
สมรส/อยูดวยกัน และหมาย/หยาราง/แยกทางกันอยู 53 34.0 

รวม 156 100.0 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 
3. ตําแหนงงาน   
        พนักงานปฏิบัติการ 135 86.5 
        หัวหนาแผนก – ผูชวยผูจัดการ  และผูจัดการ 21 13.5 

รวม 156 100.0 
4. รายไดตอเดือน   
         ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท 101 64.7 
         12,000 บาทขึ้นไป 55 35.3 

รวม 156 100.0 
  

 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม
ที่เปนพนักงานบริษัท  สุขมุวิทคราวน  หลังจากทําการรวบรวมขอมูลใหม  สามารถอธิบายไดดังน้ี  

 อายุ พนักงานสวนใหญมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 33 ปจํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 
67.3  และมีอายุ 33 ปขึ้นไป  จํานวน 51 คน คิดเปนรอยละ 32.7  ตามลําดับ 

 สถานภาพ พนักงานสวนใหญเปนโสด จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 66.0 และมี
สถานภาพสมรส /อยูดวยกัน  และหมาย /หยาราง /แยกทางกันอยู   จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 
34.0 ตามลําดับ  

 ตําแหนงงาน  พนักงานสวนใหญเปนพนกังานปฏิบัติการ จํานวน 135 คน คิดเปนรอย
ละ 86.5  และหัวหนาแผนก – ผูชวยผูจัดการ  และผูจัดการ  คิดเปนรอยละ 13.5  
 รายไดตอเดอืน พนักงานสวนใหญมีรายไดตอเดือน ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท 
จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 64.7  และรายไดตอเดือนมากกวา 12,000 บาท  จํานวน 55 คน 
คิดเปนรอยละ  35.3  ตามลําดับ    
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ตอนที่  2  การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับองคประกอบทางการจัดการ   ปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษัิท ส ุขุมวิทคราวน จำกัด 
 
ตาราง 7  แสดงคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับความคดิเห็นดานองคประกอบทางการ 
     จัดการ 
 

องคประกอบทางการจัดการ µ  σ  ระดับความคดิเห็น 
การวางแผน    
1. ผูบริหารมีการวางแผนงานทําใหผลการทํางาน
เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว 

3.87 .653 ดี 

2. ผูบริหารมีการกําหนดวัตถุประสงคของการทํางาน
อยางชัดเจนและเปนไปในแนวทางที่เกิดผลประโยชน
ตอบริษทั 

3.98 .647 ดี 

3. เม่ือมีปญหาในการทํางานเกิดขึ้นผูบังคับบัญชาจะ
ใหทานมีสวนรวมในการแกไขปญหาในการทํางาน 

3.61 .758 ดี 

4. ทานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคของการ
ทํางาน*** 

2.94 .892 ปานกลาง 

รวม 3.60 .853 ดี 
การจัดองคการ    
1. งานที่ทานไดปฏิบัติอยูมีความเหมาะสมกับความรู
ความสามารถของทาน 3.79 .762 

ดี 

2. ผูบริหารมีการกําหนดความรับผิดชอบของงาน
อยางชัดเจน  และครบถวน 3.78 .756 

ดี 

3. ทานไดรับมอบอํานาจการตัดสินใจในการทํางาน
อยางเพียงพอ 3.39 .831 

ปานกลาง 

4. ผูบริหารมีการจัดสรรอุปกรณการทํางานอยาง
เพียงพอเพ่ือใหงานเหลานั้นสําเร็จ 3.88 .790 

ดี 

รวม 3.71 .812 ดี 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

องคประกอบทางการจัดการ µ  σ  ระดับความคดิเห็น 
การประสานงาน    
1.  ผูบริหารมีการสื่อสารและอธิบายวัตถปุระสงคของ
การทํางานใหพนักงานทราบ 3.61 .920 

ดี 

2. ทานสามารถประสานงานกับพนักงานแตละฝายใน
หนวยงานได 3.78 .798 

ดี 

3. ทานเขาใจระเบียบและวธิีปฏิบตัิงานในหนาที่เปน
อยางดี จึงสามารถทํางานไดอยางราบรื่นและประสบ
ผลสําเร็จได 3.90 .650 

ดี 

รวม 3.77 .804 ดี 
การบังคับบญัชา    
1. ทานคิดวาเงินเดือนและผลตอบแทนอื่นที่ไดรับจาก
บริษัทในปจจุบันเหมาะสมกับงานที่ตองรับผิดชอบ*** 3.18 1.019 

ปานกลาง 

2. การเลื่อนตาํแหนงมีความเปนธรรมแกผูที่มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี 3.49 .732 

ดี 

3. ผูบังคับบญัชาของทานเคยชื่นชมใหเกียรติทาน
เม่ือทานปฏิบตัิงานสําเร็จตามแผนงานที่วางไว*** 2.83 .735 

ปานกลาง 

รวม 3.17 .881 ปานกลาง 
การควบคุม    
1. ผูบริหารมีการกําหนดมาตรฐานการทาํงาน*** 3.03 .811 ปานกลาง 
2.  ผูบริหารมีการเปรียบเทยีบผลการทํางานของทาน
กับมาตรฐานการทํางานของบริษัทที่วางไว 3.36 .753 

ปานกลาง 

3. ผูบริหารมีการติดตามผลการดําเนินงานหลังจาก
แกไขปรับปรุงการทํางานของทานเพื่อใหบรรลุผล
ตามที่กําหนด 3.88 .685 

ดี 

รวม 3.42 .833 ดี 
องคประกอบทางการจัดการ  โดยรวม 3.55 .837 ดี 

*** เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวิจัยไดปรับขอความเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
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 จากตาราง  7 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นดานองคประกอบทางการจัดการ ของ
พนักงานบริษทั  สุขุมวิทคราวน  จํากัด โดยรวมอยูในระดับดี (µ = 3.55)   และเม่ือพิจารณาเปน
รายดาน  สามารถอธิบายไดดังน้ี 

 การวางแผน  แสดงวา  พนักงานมีความคิดเห็นดานการวางแผน โดยรวมอยูในระดับดี  
(µ = 3.60) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี  ในขอ  
ผูบริหารมีการกําหนดวัตถุประสงคของการทํางานอยางชัดเจนและเปนไปในแนวทางที่เกิดผล
ประโยชนตอบริษัท (µ = 3.98)   ผูบริหารมีการวางแผนงานทําใหผลการทํางานเปนไปตาม
เปาหมายที่กําหนดไว (µ = 3.87)  เม่ือมีปญหาในการทํางานเกิดขึ้นผูบังคับบญัชาจะใหทานมีสวน
รวมในการแกไขปญหาในการทํางาน (µ = 3.61)  สวนขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  
คือ ทานมีสวนรวมในการกาํหนดวัตถุประสงคของการทํางาน  (µ = 2.94) 

 การจัดองคการ   แสดงวา  พนักงานมีความคิดเห็นดานการจัดองคการ โดยรวมอยูใน
ระดับดี  (µ = 3.71) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี  ใน
ขอผูบริหารมีการจัดสรรอุปกรณการทํางานอยางเพียงพอเพ่ือใหงานเหลานั้นสําเรจ็ (µ = 3.88)   
งานที่ทานไดปฏิบัติอยูมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน (µ = 3.79)  ผูบริหารมี
การกําหนดความรับผิดชอบของงานอยางชัดเจน  และครบถวน (µ = 3.78)  สวนขอที่มีความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  คือ ทานไดรับมอบอํานาจการตัดสินใจในการทํางานอยางเพียงพอ
(µ = 3.39) 

 การประสานงาน  แสดงวา  พนักงานมีความคิดเห็นดานการประสานงาน โดยรวมอยูใน
ระดับดี  (µ = 3.77) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดีทุก
ขอ โดยเรียงลําดับจากมากไปนอยไดดังน้ี   ทานเขาใจระเบียบและวธิีปฏบิัติงานในหนาที่เปนอยาง
ดี จึงสามารถทํางานไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเรจ็ได (µ = 3.90)   ทานสามารถประสานงาน
กับพนักงานแตละฝายในหนวยงานได (µ = 3.78)  และผูบริหารมีการสื่อสารและอธบิาย
วัตถุประสงคของการทํางานใหพนักงานทราบ (µ = 3.61)  ตามลําดับ 

 การบังคับบญัชา   แสดงวา  พนักงานมีความคิดเห็นดานการบังคับบัญชา โดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง (µ = 3.17) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับดี ในขอ  การเลื่อนตําแหนงมีความเปนธรรมแกผูที่มีผลการปฏบิัติงานที่ดี (µ = 3.49)   ความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ในขอ ทานคิดวาเงินเดือนและผลตอบแทนอื่นที่ไดรับจากบริษทัใน
ปจจุบันเหมาะสมกับงานทีต่องรับผิดชอบ (µ = 3.18)  และผูบังคบับัญชาของทานเคยชื่นชมให
เกียรติทานเม่ือทานปฏิบัติงานสําเร็จตามแผนงานที่วางไว (µ = 2.83)  ตามลําดับ 

 การควบคุม  แสดงวา  พนักงานมีความคิดเห็นดานการบังคับบัญชา โดยรวมอยูใน
ระดับดี (µ = 3.42) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ใน
ขอ  ผูบริหารมีการติดตามผลการดาํเนินงานหลังจากแกไขปรับปรุงการทํางานของทานเพื่อให
บรรลุผลตามที่กําหนด (µ = 3.88)   ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ในขอ ผูบริหารมีการ
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เปรียบเทียบผลการทํางานของทานกับมาตรฐานการทํางานของบริษทัที่วางไว (µ = 3.36)  และ
ผูบริหารมีการกําหนดมาตรฐานการทํางาน (µ = 3.03)  ตามลําดับ 

 
ตาราง 8  แสดงคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ระดับความคดิเห็นดานปจจัยจูงใจในการ 
     ปฏิบัติงาน 
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน µ  σ  
ระดับความ
คิดเห็น 

 ความตองการดานรางกาย    
1.เงินเดือนที่ไดรับจากบริษทัเพียงพอกับรายจายที่
จําเปนของทาน 2.52 .933 

ไมดี 

2.ทานรูสึกวาเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน 2.70 .861 

ปานกลาง 

3. ทานพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บริษทัจัดให*** 2.88 .868 ปานกลาง 
รวม 2.70 .902 ปานกลาง 

ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย    
1. ทานรูสึกวามีความมั่นคงในตําแหนงงานที่ทาน
ปฏิบัติอยูในปจจุบัน 3.49 .854 

ดี 

2. ทานคิดวาการโยกยายตาํแหนงและหนาที่มีความ
เหมาะสมและเปนธรรม 3.37 .663 

ปานกลาง 

3. ทานไมมีความคิดที่จะหางานใหม  ซ่ึงเปนงานที่มี
ความมั่นคงกวางานปจจุบัน*** 2.96 .790 

ปานกลาง 

รวม 3.27 .819 ปานกลาง 
ความตองการทางสังคม    
1. ทานตองการมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน 4.11 .563 ดี 
2. เม่ือทานมีปญหาในการทํางาน ทานจะไมแกปญหา
ดวยตวัเองโดยไมมีใครชวยเหลือทาน*** 3.13 .971 

ปานกลาง 

3. ทุกคนในหนวยงานของทานใหความรวมมือในการ
ทํางานเปนทมี 3.78 .678 

ดี 

รวม 3.67 .864 ดี 
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ตาราง 8 (ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน µ  σ  
ระดับความ
คิดเห็น 

ความตองการการยอมรับนับถือ    
1. เพ่ือนรวมงานมักหารือกับทานกอนลงมือ
ปฏิบัติงานจรงิ 3.37 .797 

ปานกลาง 

2. ความสําเรจ็ของงานในฝาย ทานเปนผูหน่ึงที่มีสวน
รวมดวย 3.83 .729 

ดี 

3. ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญของ
ฝาย 

3.33 .837 ปานกลาง 

4. ผูบังคับบญัชาใหความไววางใจทานในการ
ปฏิบัติงาน 

3.69 .660 ดี 

รวม 3.56 .792 ดี 
  ความตองการประสบความสําเร็จ    
1. การทํางานในบริษทันี้มีความกาวหนา*** 2.99 1.029 ปานกลาง 
2. ทานมีความมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหบรรลุผล
เพ่ือใหประสบความกาวหนาในอาชีพ 

3.88 .556 ดี 

3. ผลกระทบจากปญหาและอุปสรรคในการทํางานทํา
ใหทานไมหมดกําลังใจจนลมเลิกงาน*** 

2.88 .943 ปานกลาง 

4. งานที่ทานไดรับผิดชอบเปนงานที่ทานชอบและ
ตรงตามความรูความสามารถของทาน ซ่ึงนําไปสู
ความสําเร็จลลุวงเสมอ 

3.53 .912 ดี 

รวม 3.32 .971 ปานกลาง 
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  โดยรวม 3.32 .922 ปานกลาง 

*** เปนคําถามเชิงลบซึ่งผูวิจัยไดปรับขอความเปนเชิงบวกและปรับสเกลแลว 
 

 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
บริษัท สุขุมวทิคราวน จํากัด  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (µ = 3.32)   และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน  สามารถอธิบายไดดังน้ี 

 ความตองการดานรางกาย  แสดงวา  พนักงานมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ดาน
ความตองการดานรางกาย โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (µ = 2.70) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง ในขอ ทานพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่บริษัท
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จัดให (µ = 2.88)   และทานรูสึกวาเงนิเดือนที่ไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับตาํแหนงงาน (µ = 
2.70)  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับไมดี ในขอ เงินเดือนที่ไดรับจากบริษทัเพียงพอกับ
รายจายที่จําเปนของทาน (µ = 2.52)   

ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย  แสดงวา  พนักงานมีปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานความตองการความมั่นคงและปลอดภัย โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (µ = 3.27) 
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ในขอ ทานรูสึกวามีความ
ม่ันคงในตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบัน (µ = 3.49)   พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับ
ปานกลาง  ในขอ ทานคดิวาการโยกยายตําแหนงและหนาที่มีความเหมาะสมและเปนธรรม (µ = 
3.37)  และทานไมมีความคิดที่จะหางานใหม  ซ่ึงเปนงานที่มีความมั่นคงกวางานปจจุบัน*** (µ = 
2.96)  ตามลําดับ 

ความตองการทางสังคม  แสดงวา  พนักงานมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความ
ตองการทางสังคม โดยรวมอยูในระดับดี  (µ = 3.67) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ในขอ ทานตองการมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน 
(µ = 4.11)  และทุกคนในหนวยงานของทานใหความรวมมือในการทํางานเปนทมี (µ = 3.78) 
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  ในขอ เม่ือทานมีปญหาในการทาํงาน ทานจะไม
แกปญหาดวยตัวเองโดยไมมีใครชวยเหลอืทาน (µ = 3.13)   

ความตองการการยอมรับนับถือ  แสดงวา  พนักงานมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ดานความตองการการยอมรับนับถือ โดยรวมอยูในระดับดี  (µ = 3.56) และเม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ  พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ในขอ ความสําเร็จของงานในฝาย ทานเปนผูหน่ึงที่
มีสวนรวมดวย (µ = 3.83)  และผูบังคับบัญชาใหความไววางใจทานในการปฏิบตัิงาน(µ = 3.69)  
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  ในขอ เพ่ือนรวมงานมักหารือกับทานกอนลงมือ
ปฏิบัติงานจรงิ (µ = 3.37) และทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญของฝาย (µ = 3.33)  
ตามลําดับ 

   ความตองการประสบความสําเร็จ  แสดงวา  พนักงานมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ดานความตองการประสบความสําเร็จโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (µ = 3.32) และเม่ือพิจารณา
เปนรายขอ  พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี ในขอ ทานมีความมุงม่ันในการปฏิบตัิงาน
ใหบรรลุผลเพ่ือใหประสบความกาวหนาในอาชีพ (µ = 3.88)  และงานที่ทานไดรับผิดชอบเปนงาน
ที่ทานชอบและตรงตามความรูความสามารถของทาน ซ่ึงนําไปสูความสําเร็จลุลวงเสมอ (µ = 3.53)  
พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง  ในขอ การทํางานในบริษัทนี้มีความกาวหนา (µ = 
2.99) และ ผลกระทบจากปญหาและอุปสรรคในการทํางานทําใหทานไมหมดกําลังใจจนลมเลิกงาน 
(µ = 2.88)  ตามลําดับ 
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ตาราง 9  แสดงคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงาน µ  σ  
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ผลงานของทานเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 3.66 .606 ดี 
2. ทานจะแสดงความคิดเห็นอยางมีเหตุมีผลเพ่ือ
หาทางออกในการแกปญหาในการทํางาน 

3.66 .823 ดี 

3. ทานมักจะไดรับมอบหมายใหเปนผูประสานงานใน
การทํางานและทํากิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน 

3.19 .719 ปานกลาง 

4. ทานใหคําแนะนําและชวยเหลือแกไขปญหาในเรื่อง
การทํางานกับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี 

3.74 .744 ดี 

5. เพ่ือนรวมงานของคุณใหความเอาใจใสเปนอยางดี
ตองานที่ไดรับมอบหมาย 

3.69 .680 ดี 

6. หัวหนาหนวยงานของคณุแสดงความรับผิดชอบ
เต็มที่เม่ือเกิดความบกพรองในการปฏิบตัิงาน 

3.62 .853 ดี 

7. ทานมีการทบทวนและแกไขปรับปรุงการทํางาน 3.83 .547 ดี 
8. ทานสามารถทํางานในตําแหนงไดอยางดีและมี
ผลงานเพิ่มมากขึ้นตามลําดบั 

3.63 .844 ดี 

9. ผูบังคับบญัชาของทานเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี 3.96 .966 ดี 
10. ทานมีความรู และความเขาใจในงานในหนาที่
รับผิดชอบเปนอยางดี 

3.78 .724 ดี 

11. ทานสามารถตอบคําถามผูบังคับบญัชาไดอยางดี
เม่ือเกดิปญหา 

3.82 .766 ดี 

รวม 3.69 .776 ดี 
 
 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นดานประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทั สุขุมวทิคราวน  จํากัด  โดยรวมอยูในระดับดี (µ = 3.69)   และเม่ือพิจารณาเปน
รายขอ  พบวา  พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับ
แรก  คือ   ผูบังคับบญัชาของทานเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี (µ = 3.96)  รองลงมาคือ ทานมีการ
ทบทวนและแกไขปรับปรุงการทํางาน (µ = 3.83)  และทานมีความรู  และความเขาใจในงานใน
หนาที่รับผิดชอบเปนอยางดี  (µ = 3.78) ตามลําดับ   สวนขอที่มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง
คือ  ทานมักจะไดรับมอบหมายใหเปนผูประสานงานในการทํางานและทํากิจกรรมตาง ๆ ของ
หนวยงาน  (µ = 3.19) 
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ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 

 สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับ
การศึกษา   ตําแหนงงาน  และรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน  จํากัด แตกตางกัน  จําแนกออกเปนสมมติฐาน
ยอยไดดังน้ี 
 
เพศ 
สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน
บริษัท สุขุมวทิคราวน  จํากัด  แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0  :  เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั 
สุขุมวิทคราวน  จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  เพศทีแ่ตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
สุขุมวิทคราวน  จํากัด  แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถติิ  Independent Sample t-test 
ระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทาง
สถิติมีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 10 
 
ตาราง 10  แสดงการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  
     สุขุมวิทคราวน  จํากัด  จําแนกตามเพศ 
 

t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษา เพศ 
µ  σ  t df P 

ชาย 3.77 .452 1.826 154 .070 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

หญิง 3.61 .603    
  
 จากตาราง 10 ผลการวเิคราะหการเปรียบเทยีบความแตกตางของประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน  จํากัด จําแนกตามเพศ พบวา ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .070 ซ่ึงมากกวา .05  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (HO) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  เพศที่แตกตางกัน มีผลตอประสทิธิภาพ
ในการปฏิบตังิานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมตฐิาน
ที่ตั้งไว  
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อายุ 
สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน
บริษัท สุขุมวทิคราวน  จํากัด  แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0  :  อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั 
สุขุมวิทคราวน  จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
สุขุมวิทคราวน  จํากัด แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถติิ  Independent Sample t-test 
ระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทาง
สถิติมีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 11 
 
ตาราง 11  แสดงการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  
     สุขุมวิทคราวน  จํากัด  จําแนกตามอายุ 
 

t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษา อายุ 
µ  σ  t df P 

ต่ํากวาหรือเทากับ 33 ป 3.60 .576 -3.275** 154 .001 ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 33 ปขึ้นไป 3.87 .413    

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ   .01 
  
 จากตาราง 11 ผลการวเิคราะหการเปรียบเทยีบความแตกตางของประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน  จํากัด จําแนกตามอายุ พบวา ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .001 ซ่ึงนอยกวา .01  น่ันคือ ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา อายุที่แตกตางกัน มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานโดยรวม  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ .01  ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานทีต่ัง้ไว  กลาวคอื  พนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 33 ป ี ม ีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมต่ํากวาพนักงานที่มีอายุ 33 ป ีขึ้นไป 
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สถานภาพ 
สมมติฐานขอที่ 1.3 สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบรษัิท สุขุมวิทคราวน  จํากัด  แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได
ดังน้ี 
 H0  :  สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
สุขุมวิทคราวน  จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
สุขุมวิทคราวน  จํากัด แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถติิ  Independent Sample t-test 
ระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทาง
สถิติมีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 12 
 
ตาราง 12  แสดงการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  
     สุขุมวิทคราวน  จํากัด  จําแนกตามสถานภาพ 
 

t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษา สถานภาพ 
µ  σ  t df P 

โสด 3.66 .632 -1.183 154 .238 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน สมรส/อยูดวยกัน และหมาย/
หยาราง/แยกทางกันอยู 3.75 .291    

  
 จากตาราง 12 ผลการวเิคราะหการเปรียบเทยีบความแตกตางของประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน  จํากัด จําแนกตามสถานภาพ พบวา ประสทิธภิาพ
ในการปฏิบตังิานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .238 ซ่ึงมากกวา .05  น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา สถานภาพที่แตกตางกันมีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว  
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ระดับการศึกษา 
สมมติฐานขอที่ 1.4 ระดบัการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน
ของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน  จํากัด  แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ
ไดดังน้ี 
 H0   :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท สขุุมวทิคราวน  จํากัด  ไมแตกตางกัน   
 H1   :  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท สขุุมวทิคราวน  จํากัด  แตกตางกัน   

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชสถติิคา F แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One-Way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2   กลุม โดยใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95   ดังน้ันจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสาํคัญทางสถติมีิคานอยกวา .05 และถาขอใดปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชการ
ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางทีแ่ตกตางกันทีร่ะดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05  ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 13 

 
ตาราง 13  แสดงการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
     สุขุมวิทคราวน  จํากัด  จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ระหวางกลุม 1.258 2 .629 2.172 .117 
ภายในกลุม 44.298 153 .290     ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

รวม 45.556 155       
 
  

 จากตาราง 13 ผลการวเิคราะหการเปรียบเทยีบความแตกตางของประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สขุุมวิทคราวน  จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .117 ซ่ึงมากกวา .05  น่ัน
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่
แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว  
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ตําแหนงงาน 
สมมติฐานขอที่ 1.5  ตําแหนงงานที่แตกตางกันมผีลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบรษัิท สุขุมวิทคราวน  จํากัด  แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิได
ดังน้ี 
 H0  :  ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงาน
บริษัท สขุุมวทิคราวน  จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บริษัท สขุุมวทิคราวน  จํากัด แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถติิ  Independent Sample t-test 
ระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทาง
สถิติมีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 14 
 
ตาราง 14  แสดงการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
     สุขุมวิทคราวน  จํากัด  จําแนกตามตําแหนงงาน 

 
t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษา ตําแหนงงาน 

µ  σ  t df P 
พนักงานปฏิบตัิการ 3.71 .536 1.022 154 .308 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน หัวหนาแผนก – ผูชวย

ผูจัดการ และผูจัดการ 
3.58 .579    

  
 จากตาราง 14 ผลการวเิคราะหการเปรียบเทยีบความแตกตางของประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวทิคราวน  จํากัด จําแนกตามตาํแหนงงาน พบวา ประสิทธภิาพ
ในการปฏิบตังิานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .308 ซ่ึงมากกวา .05  น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05  ซ่ึงไม
เปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว  
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รายไดตอเดอืน 
สมมติฐานขอที่ 1.6  รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน
ของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน  จํากัด  แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ
ไดดังน้ี 
 H0  :  รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน
บริษัท สขุุมวทิคราวน  จํากัด ไมแตกตางกัน   
 H1   :  รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน
บริษัท สขุุมวทิคราวน  จํากัด แตกตางกัน 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชคาสถติิ  Independent Sample t-test 
ระดับความเชือ่ม่ันรอยละ 95 ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคญัทาง
สถิติมีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 15 
 
ตาราง 15  แสดงการทดสอบความแตกตางของประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
     สุขุมวิทคราวน  จํากัด  จําแนกตามรายไดตอเดือน 

 
t-test for Equality of Means ตัวแปรที่ศึกษา รายไดตอเดือน 

µ  σ  t df P 
ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท 3.68 .533 -.129 154 .897 ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 12,000 บาทขึ้นไป 3.70 .562    
  
 จากตาราง 15 ผลการวเิคราะหการเปรียบเทยีบความแตกตางของประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวทิคราวน  จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดือนพบวา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .897 ซ่ึงมากกวา .05  น่ัน
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (HO) และ ปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา ตําแหนงงานที่
แตกตางกันมีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว  
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สมมติฐานขอที่ 2   ระยะเวลาในการทํางาน  องคประกอบทางการจัดการ  และปจจยัจูงใจ 
สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน  จํากัด    
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 

 H0   :   ระยะเวลาในการทํางาน  องคประกอบทางการจัดการ  และปจจัยจูงใจไม
สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน  จํากัด   

 H1  :  ระยะเวลาในการทํางาน  องคประกอบทางการจัดการ  และปจจัยจูงใจสามารถ
ทํานายประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน  จํากัด   

 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิง
พหุ (Multiple Regression Analysis) ในการหาความสมัพันธระหวางระยะเวลาในการทํางาน 
องคประกอบทางการจัดการ  และปจจัยจูงใจ ที่ใชในการทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั สุขุมวิทคราวน จํากัด  โดยเลือกใชวิธ ีStepwise เพ่ือใหโปรแกรมเลือกตวัแปรอิสระ
ดานที่สามารถใชทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขมุวิทคราวน จํากัด 
ไดมากที่สุด  ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ันจะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 16  
 
ตาราง 16  แสดงการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรไดแก  ระยะเวลาในการทํางาน   
     องคประกอบทางการจัดการ  และปจจัยจูงใจที่ใชทํานายประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของ    
     พนักงานบริษัท สขุุมวทิคราวน  จํากัด   

 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน Model 

 B SE(b) Beta t Sig. 
- คาคงที่ (Constant)  .222 .182  1.217 .226 
-  การประสานงาน  .295 .046 .346 6.403** .000 
-  การควบคุม  .287 .057 .254 5.074** .000 
- ความตองการการยอมรับนับถือ  .451 .044 .475 10.252** .000 
- ความตองการดานรางกาย  -.085 .038 -.091 -2.233* .027 

 r R2 Adjust R2 SE(est.) F Sig. 

 .881 .776 .770 .259 130.857** .000 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปรที่ใชทํานายประสทิธิภาพ 
ในการปฏิบตังิานของพนักงานบริษัท สขุุมวิทคราวน  จํากัด  พบวาองคประกอบทางการจัดการ  
ไดแก การประสานงาน และการควบคมุ  และปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการการ
ยอมรับนับถือ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานโดยรวมของพนักงานบริษทั 
สุขุมวิทคราวน  จํากัด ไดที่ระดับนัยสาํคญัทางสถติ ิ  .01  สวนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ความตองการดานรางกายสามารถรวมทํานายประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน
ไดที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ .05  และถูกตองรอยละ 77.0  แสดงวายังมีองคประกอบในดานอ่ืนอีก
รอยละ 23.0 ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สขุมุวิทคราวน  จํากัด 
และมีความคาดเคลื่อนในการประมาณคาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท สขุุมวทิคราวน  จํากัด เทากับ .259 และสามารถนํามาเขียนสมการถดถอยเชิงพหุไดดังน้ี 
 
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน   =  .475 ปจจัยจูงใจดานความตองการการยอมรับนับถือ + .346  
องคประกอบทางการจัดการดานการประสานงาน + .254 องคประกอบทางการจัดการดานการ
ควบคุม   -  .091 ปจจัยจูงใจดานความตองการดานรางกาย  

R2
Adjusted = .770, r = .881, F = 130.857**, Sig. = .000 

 
 จากสมการ พบวา องคประกอบทางการจัดการดานการประสานงาน   ดานการควบคุม   
และปจจัยจูงใจดานความตองการการยอมรับนับถือสงผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั สุขุมวิทคราวน  จํากัด   ในทิศทางเดยีวกัน  สวนปจจัยจูงใจดานความตองการดาน
รางกายสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด ในทศิทาง
ตรงกันขาม  เน่ืองมาจากพนักงานมีความเขาใจในภาวะเศรษฐกจิปจจุบันที่สงผลกระทบตอการ
บริหารงานขององคกรโดยตรง 
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ตาราง 17  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ขอ                                สมมติฐาน สถิติทีใ่ช และ 

ผลการทดสอบ 
ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน  และรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน 
จํากัด แตกตางกัน 
1.1 เพศที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ
พนักงานบริษทั สุขุมวิทคราวน จํากัด แตกตางกัน 

 
 
 
 
Independent t-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 

 1. 

1.2 อายุที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ
พนักงานบริษทั สุขุมวิทคราวน จํากัด แตกตางกัน 

Independent t-test 
เปนไปตามสมมติฐาน 
 

 1.3 สถานภาพที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท สุขุมวทิคราวน จํากัด แตกตางกัน 

Independent t-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 

1.4 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด แตกตางกัน 

One way ANOVA 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 

1.5 ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด แตกตางกัน 

Independent t-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 

 

1.6 รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด แตกตางกัน 

Independent t-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 

2. ระยะเวลาในการทํางาน  องคประกอบทางการจัดการ  และปจจัยจูง
ใจสามารถทํานายประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท สุขุมวทิคราวน จำกัด 

Multiple Regression  
เปนไปตามสมมติฐาน 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 ความมุงหมายของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวทิคราวน  
จํากัด 

2. เพ่ือศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร  ประกอบดวยเพศ  อายุ  สถานภาพ  
ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  และรายไดตอเดือนที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั  สุขุมวิทคราวน  จํากัด 

3. เพ่ือวิเคราะหลักษณะทางประชากรศาสตรดานระยะเวลาในการทํางาน  
องคประกอบทางการจัดการ  และปจจัยจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน
บริษัท ส ุขุมวทิคราวน  จำกัด 
  
 สมมติฐานการวิจัย 
  1. ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  
ตําแหนงงาน  และรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน  มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของ
พนักงานบริษทั สุขุมวิทคราวน  จํากัด  แตกตางกัน 
  2. ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  ระยะเวลาในการทํางาน  องคประกอบ
ทางการจัดการ  และปจจัยจูงใจ  สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
สุขุมวิทคราวน  จํากัด 
 
 วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
  การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตวัอยาง 
   ประชากรที่ใชในการวิจัย 
    ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ีคือ  พนักงานระดับปฏิบตัิการจนถึงระดับ
ผูจัดการ  บรษิัท  สุขุมวทิคราวน  จํากัด  มีจํานวนพนักงานรวมทัง้หมด  156  คน   
 ที่มา: ฝายบุคคลของ  บริษทั  สุขุมวิทคราวน  จํากัด  วันที่  10  มีนาคม  พ.ศ. 2549 
 
   กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  คือ  พนักงานระดับปฏิบตัิการจนถึงระดับ
ผูจัดการ บรษิัท  สุขุมวิทคราวน  จํากัด  เน่ืองจากจาํนวนประชากรมีนอยจึงทําการเก็บทุกหนวย
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ของประชากรโดยวิธีสํามะโน  (Census)  จํานวน  156  คน  
 

การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
  ในการศึกษาวจัิยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูล โดยจัดลําดับเน้ือหาแบบสอบถามใหครอบคลมุขอมูลที่ตองการ ซ่ึงแบงออกเปน 5 สวน 
ดังตอไปน้ี 
   สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบ
แบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และ
ระยะเวลาในการทํางาน โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยคาํถามแบบมีคาํตอบใหเลือก 2 
คําตอบ (Simple-dichotomy question) จํานวน 1 ขอ คําถามที่มีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple 
choices question) จํานวน 4 ขอ และคําถามปลายเปด (Open-ended question) 2 ขอ 
   สวนที่ 2 คําถามเกีย่วกับองคประกอบทางการจัดการ  ซ่ึงแบงเปน 5 
องคประกอบ  ไดแก การวางแผน  การจัดองคการ  การประสานงาน  การบังคับบัญชา  และการ
ควบคุม  ขอลกัษณะแบบสอบถามเปนแบบใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 
ของลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 17 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
   สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงแบงเปน 5 ดาน ไดแก  
ความตองการดานรางกาย  ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย  ความตองการทางสังคม  ความ
ตองการการยอมรับนับถือ  และความตองการประสบความสําเร็จ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบให
เลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) ทั้งหมดจํานวน 17 ขอ 
โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
   สวนที่ 4  คําถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน ลักษณะแบบสอบถาม
เปนแบบใหเลอืกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของลิเคอรท (Likert) ทั้งหมด
จํานวน 11 ขอ โดยการแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บรษิัท สุขุมวิทคราวน จํากัด โดยแบง
ลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทําการศึกษาเปน 2 ลักษณะ 
   1. ขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลทีผู่ศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบ 
แบบสอบถามของพนักงานบริษัท สุขุมวทิคราวน จํากัด  จํานวน 156 ตัวอยาง โดยเก็บขอมูลตาม
กลุมตัวอยางโดยใชประชากรทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 
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   2. ขอมูลทุติยภูมิ ซ่ึงเปนขอมูลเพ่ือใชประกอบในการทําวิจัยน้ัน ผูวิจัยได
ทําการคนควาจากหนังสือ ตําราที่เกี่ยวของ วิทยานิพนธ เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ เพ่ือใช
และเอกสารของบริษัท สุขมุวิทคราวน จํากัด  เปนแนวทางในการศกึษาวิจัยในครัง้น้ี 
 
 การจัดกระทาํและการวิเคราะหขอมูล 
  การจัดกระทาํกับขอมูล 
   1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดออกแบบไว โดยการทํา Pilot  survey หรือ Pretest 
จากนั้นดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถาม พรอมทั้งตรวจสอบความเชือ่ถือได 
(reliability) ของแบบสอบถามดวยวธิีหาคาสัมประสทิธิ์ของครอนบัค หรือ Cronbach’s  Alpha  
Coefficient  
   2. นําแบบสอบถามที่แกไขขอบกพรองเรียบรอยแลวออกเก็บขอมูลจริง 
   3. ตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บ
ขอมูลแลว 
   4. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส (Coding) ใน
แบบลงรหัสสาํหรับใชประมวลผลขอมูลดวยคอมพวิเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS  for  Window  
Version 11 ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานทีต่ั้งไว  
   
  การวิเคราะหขอมูล  

1. การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมประชากร คือ   เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทาํงาน ทําใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูล 
สถิติทีใ่ชไดแก คารอยละ (Percentage) คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

1.1. คํานวณคาสถติิรอยละขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม 
1.2. คํานวณคาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน และวเิคราะหขอมูลเกีย่วกับ

ระยะเวลาในการทํางาน ระดับความคิดเห็นดานองคประกอบทางการจัดการ ปจจัยจูงใจ และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน โดยหาคาเฉลี่ยและแปลความหมายของคาเฉลี่ย 

2. การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานแตละขอ ดังน้ี 
    สมมตฐิานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  เพศ  อายุ  
สถานภาพ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  และรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน  มีผลตอประสทิธิภาพ
ในการปฏิบตังิานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน  จํากัด  แตกตางกัน 



 
 
 

 
73

     ในดาน เพศ อายุ สถานภาพ ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือนใชการ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย ระหวางสองกลุมทีเ่ปนอิสระกัน (Independent Samples t-test) 
ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  
     ในดานระดับการศึกษาใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-
way Analysis of Variance) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ถาพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติจึงใชการทดสอบรายคูโดยวิธี LSD (Least-Significant Different)  
    สมมติฐานขอที่ 2 ลักษณะทางประชากรศาสตร  ไดแก  ระยะเวลาในการ
ทํางาน  องคประกอบทางการจัดการ  และปจจัยจูงใจ  สามารถทํานายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  สุขุมวิทคราวน  จํากัด จะใชการทดสอบความสมัพันธของตัวแปร
อิสระหลายตวัที่มีผลตอตัวแปรตามเพียงตัวแปรเดียว โดยใชสถิตกิารวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression) ใชระดับความเชือ่ม่ัน 95% 
     
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท สขุุมวิทคราวน จํากัด 
เกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลในการปฏิบัติงานของพนักงาน สรุปผลไดดังน้ี 
  
 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 จากการวิจัยครั้งน้ีพบวา ผูตอบแบบสอบถามปจจัยที่มีอิทธิพลในการปฏิบตังิานของ
พนักงาน บรษิัท สุขุมวิทคราวน จํากัด จํานวนทั้งสิ้น 156 คน สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 
53.2 รองลงมาเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 46.8 สวนใหญมีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 33 ป คิดเปนรอย
ละ 67.3 รองลงมาคืออายุ 33 ป ีขึ้นไป คิดเปนรอยละ 32.7  สวนใหญมีสถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 
66.0 รองลงมาคือ  สมรส /อยูดวยกัน และหมาย /หยาราง /แยกทางกันอยู คิดเปนรอยละ 34.0 สวน
ใหญมีการศึกษาต่ํากวาหรอืเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน คิดเปนรอยละ 60.9 รองลงมาคือระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. – อนุปริญญา  คิดเปนรอยละ 23.1  ตามดวยตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป 
คิดเปนรอยละ 16.0  สวนใหญมีตําแหนงงานพนักงานปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 86.5 รองลงมา
ตําแหนงหัวหนาแผนก – ผูชวยผูจัดการ และผูจัดการ คิดเปนรอยละ 13.5 สวนใหญมีรายไดตอเดือน
ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท คิดเปนรอยละ 64.7 รองลงมาคือ มีรายไดตอเดือนมากกวา 12,000  
บาท คิดเปนรอยละ 35.3 สวนใหญมีอายุงานเฉลี่ยประมาณ 1 ป 8 เดือน โดยมีอายุงานต่ําสุด คือ 2 
เดือน และมีอายุงานสูงสุดคือ 9 ป 8 เดือน  
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 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับองคประกอบทางการจัดการ 
การวางแผน จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท สุขุมวิทคราวน 

จํากัด มีระดับความคิดเห็นในองคประกอบทางการจัดการดานการวางแผนอยูในระดับดี เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับดี คือ ผูบริหารมีการกําหนด
วัตถุประสงคของการทํางานอยางชัดเจนและเปนไปในแนวทางที่เกดิผลประโยชนตอบริษทั ผูบริหารมี
การวางแผนงานทําใหผลการทํางานเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว   และเม่ือมีปญหาในการทํางาน
เกิดขึ้นผูบังคบับญัชาจะใหทานมีสวนรวมในการแกไขปญหาในการทํางาน   และมีความคดิเห็นวา
องคประกอบทางการจัดการอยูในระดับปานกลาง คือ ทานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคของ
การทํางาน   
  การจัดองคการ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษทั สุขุมวิทคราวน 
จํากัด มีระดับความคิดเห็นในองคประกอบทางการจัดการดานการจัดองคการอยูในระดับดี เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับดี คือ ผูบริหารมี
การจัดสรรอุปกรณการทํางานอยางเพียงพอเพ่ือใหงานเหลานั้นสําเรจ็    งานที่ทานไดปฏิบตัอิยูมี
ความเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน   และผูบริหารมีการกําหนดความรับผิดชอบของ
งานอยางชัดเจน  และครบถวน   และมีความคิดเห็นวาองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับปาน
กลาง คือ ทานไดรับมอบอํานาจการตัดสินใจในการทํางานอยางเพียงพอ  
  การประสานงาน จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท สขุุมวิทคราวน 
จํากัด มีระดับความคิดเห็นในองคประกอบทางการจัดการดานการประสานงานอยูในระดับดี เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับดี คือ ทานเขาใจ
ระเบียบและวธิีปฏิบตัิงานในหนาที่เปนอยางดี จึงสามารถทํางานไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จ
ได    ทานสามารถประสานงานกับพนักงานแตละฝายในหนวยงานได   และผูบริหารมีการสื่อสาร
และอธิบายวตัถุประสงคของการทํางานใหพนักงาน 
  การบังคับบญัชา จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท สุขุมวทิคราวน 
จํากัด มีระดับความคิดเห็นในองคประกอบทางการจัดการดานการบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับดี คือ การเลื่อน
ตําแหนงมีความเปนธรรมแกผูที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี  และมีความคิดเห็นวาองคประกอบทางการ
จัดการอยูในระดับปานกลาง คือ ทานคิดวาเงินเดือนและผลตอบแทนอื่นที่ไดรับจากบริษัทในปจจุบัน
เหมาะสมกับงานที่ตองรับผดิชอบ และผูบังคบับญัชาของทานเคยชื่นชมใหเกียรติทานเม่ือทาน
ปฏิบัติงานสําเร็จตามแผนงานที่วางไว 
  การควบคุม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท สุขุมวิทคราวน 
จํากัด มีระดับความคิดเห็นในองคประกอบทางการจัดการดานการควบคุมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับดี คือ ผูบรหิารมีการติดตาม
ผลการดําเนินงานหลังจากแกไขปรับปรุงการทํางานของทานเพื่อใหบรรลุผลตามที่กําหนด   และมี
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ความคิดเห็นวาองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับปานกลาง คือ ผูบริหารมีการเปรียบเทียบผล
การทํางานของทานกับมาตรฐานการทํางานของบริษัทที่วางไว   และผูบริหารมีการกําหนด
มาตรฐานการทํางาน 
  องคประกอบทางการจัดการโดยรวม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท สุขุมวทิคราวน จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานองคประกอบทางการจัดการโดยรวมอยูใน
ระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาองคประกอบทางการจัดการอยูใน
ระดับดี คือ ดานการประสานงาน  ดานการจัดองคการ  ดานการวางแผน  และดานการควบคุม  และ
มีความคิดเห็นวาองคประกอบทางการจัดการอยูในระดับปานกลาง คอื ดานการบังคับบัญชา  
  
 การวิเคราะหขอมลูระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 ความตองการดานรางกาย จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท 
สุขุมวิทคราวน จํากัด มีระดับความคิดเห็นในปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการดาน
รางกายอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคดิเห็นวาปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง คือ ทานพอใจกับสวสัดิการตาง ๆ ที่บรษิัทจัดให   และทานรูสึกวา
เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับตาํแหนงงาน และมีความคดิเห็นวาปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับไมดี คือ เงินเดือนที่ไดรับจากบริษัทเพียงพอกับรายจายทีจํ่าเปนของทาน  

 ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด มีระดับความคิดเห็นในปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการ
ความมั่นคงและปลอดภัยอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาปจจัยจูง
ใจในการปฏิบตัิงานอยูในระดับดี คือ ทานรูสึกวามีความมั่นคงในตําแหนงงานที่ทานปฏบิัติอยูใน
ปจจุบัน และมีความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานอยูในระดับปานกลาง คือ ทานคิดวาการ
โยกยายตําแหนงและหนาที่มีความเหมาะสมและเปนธรรม   และทานไมมีความคิดที่จะหางานใหม  
ซ่ึงเปนงานที่มีความมั่นคงกวางานปจจุบัน  
 ความตองการทางสังคม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท สขุุมวิท
คราวน จํากัด มีระดับความคิดเห็นในปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการทางสังคมอยูใน
ระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานอยูในระดับดี คือ 
ทานตองการมีความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน   และทุกคนในหนวยงานของทานใหความรวมมือ
ในการทํางานเปนทีม และมีความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจในการปฏิบตังิานอยูในระดับปานกลาง คือ เม่ือ
ทานมีปญหาในการทํางาน ทานจะไมแกปญหาดวยตวัเองโดยไมมีใครชวยเหลือทาน  

 ความตองการการยอมรับนับถือ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท 
สุขุมวิทคราวน จํากัด มีระดับความคิดเห็นในปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการการ
ยอมรับนับถืออยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจในการปฏบิัติงาน
อยูในระดับดี คือ ความสําเร็จของงานในฝาย ทานเปนผูหน่ึงที่มีสวนรวมดวย   และผูบังคบับญัชาให



 
 
 

 
76

ความไววางใจทานในการปฏิบัติงาน  และมีความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลาง  คือ  เพ่ือนรวมงานมักหารือกับทานกอนลงมือปฏิบัติงานจริง  และทานไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานที่สําคัญของฝาย  
 ความตองการประสบความสําเร็จ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของบริษัท 
สุขุมวิทคราวน จํากัด มีระดับความคดิเห็นในปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการประสบ
ความสําเร็จอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา มีความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับดี คือ ทานมคีวามมุงม่ันในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลเพ่ือใหประสบ
ความกาวหนาในอาชีพ และงานที่ทานไดรับผิดชอบเปนงานที่ทานชอบและตรงตามความรู
ความสามารถของทาน ซ่ึงนําไปสูความสําเรจ็ลุลวงเสมอ และมีความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง คือ การทํางานในบรษิัทนี้มีความกาวหนา และ ผลกระทบจากปญหา
และอุปสรรคในการทํางานทําใหทานไมหมดกําลังใจจนลมเลิกงาน  
  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานของ
บริษัท สุขุมวทิคราวน จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจในการปฏบิัติงาน
อยูในระดับดี คือ ดานความตองการทางสังคม และดานความตองการการยอมรับนับถือ  และมีความ
คิดเห็นวาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง คือ ดานความตองการประสบ
ความสําเร็จ  ดานความตองการความมั่นคงและปลอดภัย  และดานความตองการดานรางกาย  
 

การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานโดยรวม จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา 
พนักงานของบริษัท สุขุมวทิคราวน จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยรวมอยูในระดับดี เม่ือพิจารณารายขอ พบวา สวนใหญมีความคดิเห็นวา
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานอยูในระดับดี โดยเรียงลําดับจากมากมาหานอย 3 ลําดับ
แรก  คือ   ผูบังคับบญัชาของทานเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี  รองลงมาคือ ทานมีการทบทวนและแกไข
ปรับปรุงการทํางาน    และทานมีความรู  และความเขาใจในงานในหนาที่รับผิดชอบเปนอยางดี  
ตามลําดับ   และมีความคิดเห็นวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง 
คือ  ทานมักจะไดรับมอบหมายใหเปนผูประสานงานในการทํางานและทํากิจกรรมตาง ๆ ของ
หนวยงาน   
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 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับ
การศึกษา ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั สุขุมวิทคราวน จํากัด  แตกตางกัน 
   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 
   เพศ - พนักงานบริษัท สุขมุวิทคราวน จํากัด ที่มีเพศแตกตางกัน มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานโดยรวมไมแตกตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
   อายุ - พนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด ที่มีอายุแตกตางกัน มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิีร่ะดับ .01  ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว  โดยพนักงานที่มีอายุต่ํากวาหรือเทากับ 33 ป มีผลตอประสทิธิภาพ
ในการปฏิบตังิานโดยรวม ต่ํากวาพนักงานที่มีอายุ 33 ปขึ้นไป 
   สถานภาพ - พนักงานบริษทั สุขุมวิทคราวน จํากัด ที่มีสถานภาพแตกตางกัน มี
ผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว  
   ระดับการศึกษา - พนักงานบริษัท สขุุมวิทคราวน จํากัด ที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  
.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  
   ตําแหนงงาน - พนักงานบริษัท สขุุมวิทคราวน จํากัด ที่มีตําแหนงงานแตกตางกนั 
มีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว  
   รายไดตอเดือน - พนักงานบริษัท สขุุมวิทคราวน จํากัด ที่มีรายไดตอเดือน
แตกตางกัน มีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  
.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว  
  สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานระยะเวลาในการทํางาน องคประกอบทางการจัดการ  
และปจจัยจูงใจ สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน 
จํากัด 

   จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังน้ี 
    ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงานโดยรวม - จากผลการวิเคราะห
ขอมูลพบวา องคประกอบทางการจัดการ ไดแก การประสานงาน และการควบคุม  และปจจัยจูงใจ
ในการปฏิบตังิานดานความตองการการยอมรับนับถือ สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน  จํากัด ไดที่ระดับนัยสาํคัญทางสถติ ิ  .01  
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สวนปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงานดานความตองการดานรางกายสามารถรวมทํานายประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานไดที่ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ .05  และถูกตองรอยละ 77.0  ซ่ึง
จะเห็นไดวาองคประกอบทางการจัดการดานการประสานงาน  ดานการควบคุม  และปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานความตองการการยอมรับนับถือสงผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม
ของพนักงานบริษัท สุขุมวทิคราวน จำกัด ในทิศทางเดียวกัน สวนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ความตองการดานรางกายสงผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานในทิศทาง
ตรงกันขาม 
     
อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
สุขุมวิทคราวน จํากัด  มีสาระสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังน้ี 

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด  แตกตางกัน 

   จากการศึกษา พบวาลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน อันประกอบไป
ดวย เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน ไมมีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน อันเนื่องจากปจจัยดังกลาวมีลักษณะที่ไมแตกตางกันมาก ซ่ึงทําใหประ
สิทธิในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ  จ ิตตา  ย ุติ (2548:77) พบวา  
เพศ  ระดับการศึกษา  สถานภาพ  รายไดตอเดือน  และประสบการณในการทํางานที่ตางกันมี
อิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานไมตางกัน   ผลงานวิจัยของ  วันวิสาข  เกิดผล 
(2546: 134) พบวา เพศ  ประสบการณการทํางาน  ระดับการศึกษา และขนาดของทีมงานที่ตางกัน
มีผลตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพของทีมงานไมตางกัน  และผลงานวิจัยของ  ประสิทธิ์  ชูเมือง 
(2535)  พบวา  ระดับการศึกษา  ระดับตําแหนง  เงินเดือน  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  กองสังกัด  
และประเภทที่พักอาศัยไมพบวามีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะห
งบประมาณ   ในสวนของอายุ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยพนักงานที่มี
อายุต่ํากวาหรือเทากับ 33 ปมีประสิทธิในการปฏิบัติงานโดยรวมต่ํากวาพนักงานที่มีอายุ 33 ป ี ข ึ้น
ไป ซ่ึงอาจเปนผลจากเนื่องจากพนักงานที่มีอายุมากกวานั้นเปนผูมีประสบการณในการทํางานสูง มี
ความชํานาญมากกวาจึงสามารถปฏิบัติหนาที่การงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ อุทัยรัตน เนียรเจริญสุข (2544: 53) และ อังคณา จรรยาวิวัฒนกุล (2546: 98) ที่
พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางาน โดยพบวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุมากจะมี
พฤติกรรมการทํางานดีกวาผูปฏิบัติงานที่มีอายุนอย 
  2.  ปจจัยดานระยะเวลาในการทํางาน  องคประกอบทางการจัดการ  ปจจัยจูงใจ
สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด 
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   จากการศึกษา พบวา  องคประกอบทางการจัดการ  ปจจัยจูงใจ สามารถรวม
ทํานายประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด  โดย
องคประกอบทางการจัดการดานการประสานงาน  ดานการควบคุม  และปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานความตองการการยอมรับนับถือสามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน
โดยรวมของพนักงานบริษทั ส ุขุมวิทคราวน จํากัด ซ่ึงสัมพันธกันในทิศทางเดียวกนัที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิต ิ .01   สวนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการดานรางกายสามารถรวมทํานาย
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานโดยรวมของพนักงาน ซ่ึงสัมพันธกันในทิศทางตรงกันขามไดที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิต ิ  .05  และถูกตองรอยละ  77.0  ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของอัจฉรา  บุบผา
มาลา (2548) ที่วา องคประกอบทางการจัดการดานการควบคุม สามารถอธิบายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานในบริษทั อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด (มหาชน) และดังที่ ศิริวรรณ  
เสรีรัตน (2545: 18-23) ที่กลาวไววา องคประกอบทางการจัดการดานการควบคุมเปนการติดตาม
ผลการทํางานและแกไขปรบัปรุงในสิ่งที่จําเปน หร ือขัน้ตอนของการวัดผลการทํางานและดําเนินการ
แกไขเพ่ือใหบรรลุที่ตองการ  ดังน้ันเปนการกระตุนพนกังานใหมีความกระตือรือรนในการปฏิบตังิาน
และสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานได และสอดคลองกับแนวคิดของ  Henri  Fayol (อางใน
บ ัญชร, 2545) ที่กลาวไววา การประสานงานเปนการกําหนดนโยบายและระเบยีบวธิีที่จะใชกํากับ
พฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลทุี่ตองการ  ด ังน้ันการประสานงานจะเปนการเชื่อมโยงการ
ทํางานของคนใหสอดคลองกับนโยบายของบริษัทซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานได  และ
ผลงานวิจัยของสุดธิดา  แกวปลั่ง (2545)  ท ี่วา ปจจัยจูงใจดานความตองการการยอมรับนับถือ  
สามารถอธิบายประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานโดยรวมของพนักงานโทรศัพทจังหวัดลําปาง  และ
ดังที่  Abraham  Maslow  ที่กลาวไววา ปจจัยจูงใจดานความตองการการยอมรับนับถอืจาก
ผูใตบังคับบญัชาไดรับความเมตตาจากผูบังคับบญัชายอมสนับสนุนใหกาวขึ้นสูตําแหนงที่สูงขึ้น  ซ ึ่ง
จะสงผลใหมีแรงกระตุนในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ขณะเดียวกันปจจัยจูงใจดานความ
ตองการทางดานรางกาย สามารถใชทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม ในทิศทาง
ตรงกันขาม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ ธงชัย สันตวิงษ และชัยยศ สันตวิงษ (2537) ที่ไดกลาววา 
พฤติกรรมของบุคคลในดานตางๆ มักเปนผลโดยตรงมาจากความเขาใจในงาน หรือกิจกรรมที่
จะตองปฏิบตัมิากกวา น่ันคือ ในบางครัง้ไมจําเปนจะตองคํานึงถึงรายไดและคาตอบแทน หรืออาจ
เปนเพราะวา พนักงานมีความเขาใจในภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน ที่สงผลกระทบตอการบริหารงานของ
องคกรโดยตรง และสอดคลองกับอัญชนา พันธุอรุณ (2546: บทคัดยอ) ที่วาความคิดเห็นดาน
คาตอบแทนและเงินรางวลัในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานในทางลบ 
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ขอเสนอแนะจากงานวิจัย  
 จากผลการศึกษาวิเคราะหและสรุปผลการวิจัยขางตน ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด เพ่ือนําผลการวิจัยที่ไดใน
ครั้งน้ีไปใชประโยชนในการวางแผน และเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารบุคลากรในองคการ 
ซ่ึงผูวิจัยมีขอเสนอแนะไดดังน้ี 

1. ผูบริหารควรเพิ่มการประชาสัมพันธการดําเนินงานของบริษัทใหพนักงานทราบ
อยางทั่วถึงกันเชน การชี้แจงนโยบายตางๆ ของบริษัท การชี้แจงกฎระเบียบ และขอบังคับของ
บริษัท จัดใหมีการปฐมนิเทศในเรื่องกฎระเบียบและขอบังคับใหแกพนักงานที่เขาทํางานใหมเพ่ือให
รับทราบขอมูลที่ถูกตองและชัดเจน ใหผูบริหารไดมีโอกาสชี้แจงนโยบาย ทิศทางและการดําเนินงาน
ของบริษัททั้งในปจจุบัน และในอนาคต เพ่ือใหพนักงานไดเขาใจและรับทราบสภาพของบริษัท และ
ความเคลื่อนไหวของบริษัท 

2. ผูบริหารควรมีการกําหนดวัตถุประสงคของงานอยางชัดเจนและพิจารณาถึงวิธีการ
ที่ควรปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคน้ันโดยการวางแผนควรมีการสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมใน
การวางแผนเพราะจะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของงานเมื่อเกิดปญหาก็รวมกันแกไข
ปญหาพรอมทั้งรวมกันเสนอแนะเพ่ือเปนทางเลือกในการแกไขปญหาและมีการประเมินผลการ
ทํางานเพื่อพิจารณาวาการทํางานที่ผานมาจะตองปรับปรุงพัฒนาในเรื่องใดบางเพื่อใหงานั้นบรรลุผล
สําเร็จ 

3. ผูบริหารควรมีการชักนําและกระตุนใหพนักงานเกิดความกระตือรือรนในการ
ทํางานรวมทั้งเสริมสรางขวัญและจูงใจพนักงานใหมีศักยภาพในการทํางานสูงขึ้นโดยควรมีการ
อธิบายวัตถุประสงคของงานใหพนักงานทราบและควรมีการใหรางวัลแกพนักงานบนพื้นฐานของผล
การปฏิบัติงานเพื่อเปนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจใหแกพนักงานและยังเปนการกระตุนให
พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 

4. ผูบริหารควรมีการกําหนดมาตรฐานการทํางานเปนลายลักษณอักษรและควรมีการ
ปรับปรุงแกไขความบกพรองของมาตรฐานการทํางานเพื่อใหการทํางานสะดวกเปนมาตรฐานลด
ความผิดพลาดใหนอยลง 

5. ผูบริหารควรเพิ่มระดับความจูงใจพนักงานโดยการเพิ่มสวัสดิการที่จําเปนใหแก
พนักงานมากขึ้นเนื่องจากปจจุบันคาครองชีพเพ่ิมขึ้นพนักงานตองเสียคาใชจายในการดํารงอยู
เพ่ิมขึ้นดวยดังนั้นผูบริหารจึงควรมีการเพิ่มคาตอบแทนหรือสวัสดิการที่จําเปนใหแกพนักงานเพ่ือ
เปนชวยลดภาระและจูงใจใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้น 

6. ผูบริหารควรสงเสริมใหพนักงานมีกิจกรรมพิเศษรวมกันเชน ก ีฬา  และกิจกรรมที่มี
การรวมมือกันทําระหวางพนักงานเพื่อเพ่ิมสัมพันธภาพอันดีระหวางพนักงานและฝกฝนการทํางาน
เปนทีม  การประสานงาน  เพ่ือใหงานบรรลุวัตถุประสงค 
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7. ผูบริหารและผูบังคับบัญชาควรสงเสริมใหมีการจัดฝกอบรมทักษะดานตาง ๆ ให
มากขึ้น เชน ด านสารสนเทศ หรือดานคอมพิวเตอรเพ่ือที่จะจูงใจใหพนักงานเกิดความกาวหนาใน
หนาที่เพ่ิมขึ้นรวมทั้งมีการกําหนดเสนทางอาชีพใหชัดเจนเพื่อใหพนักงานไดทราบวาหากพนักงานมี
ความมุงม่ันตั้งใจในการทํางานจะสามารถเจริญเติบโตในสายงานไปถึงตําแหนงใดซึ่งเปนการกระตุน
ใหพนักงานมีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการทํางานเพิ่มขึ้นเพ่ือให
สามารถเจริญกาวหนาไปถึงจุดมุงหมายนั้นได 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1.  ควรศึกษาเกีย่วกับปจจัยทีมี่อิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ของบริษัทอ่ืนๆ ดวย เชน บริษัทที่เปนคูแขง บริษทัที่ทําธุรกิจเกี่ยวของหรือใกลเคียงกัน เปนตน 
เพ่ือใหบริษัททราบวาที่ตนดําเนินธุรกิจอยูน้ัน มีความแตกตางกบัที่อ่ืนอยางไร มีอะไรที่ทําให
พนักงานมีพฤติกรรมในการทํางานแตกตางกันบาง แลวนํามาเปรียบเทียบใหเกิดผลดีกับทางบริษัท 
เพ่ือจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

2. การศึกษาครั้งตอไปอาจเพิ่มเติม แกไข หรือนําแนวความคิด หรือทฤษฎีของบุคคล
อ่ืนๆ ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน มาเปนกรอบในการศึกษา เพ่ือใหทราบและนํามา
เปรียบเทียบ เพ่ือเปนประโยชนตอไปได 

3. การศึกษาครั้งตอไปอาจนํากรอบแนวความคิดที่ใชในครั้งนี้ แตอาจมีการปรับคําถาม
ใหสอดคลองกับวตัถุประสงคของบริษัทที่ตองการทราบ เพ่ือจะไดประยุกตใชผลการวิจัยไดอยาง
ถูกตองสอดคลอง และตรงกับสภาพการณของบริษัทได 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท  สุขุมวิทคราวน  จํากัด 
 
คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้  ผูวิจัยมีวตัถปุระสงคที่จะนําขอมูลไปวิเคราะห  เพ่ือประกอบการศึกษา
ตามหลักสตูรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ  ดังน้ันผูวิจัยจึงใครขอความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถาม  โดยคําถามนี้ไมมีผลกระทบตอสถานภาพและการปฏิบตัิงานของ
ทานแตประการใด  คําตอบที่ไดรับจะถือวาเปนความลบั  โดยผูวิจัยจะนําเสนอผลการวิจัยใน
ภาพรวมเทานั้น 
แบบสอบถามแบงเปน  4  ตอน  ดังน้ี 
ตอนที ่1  ลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที ่2  องคประกอบทางการจัดการ 
ตอนที ่3  ปจจัยจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ตอนที ่4  ขอมูลดานประสทิธิภาพการทาํงานของพนักงาน 
 
ตอนที ่1  ขอมูลดานประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอง  (     )  หนาขอความที่เปนจริงของทาน 
 
1. เพศ 
 (     )  ชาย         (     )  หญิง 
 
2. อายุ 
 (     )  ต่ํากวาหรือเทากับ  33  ป ี   (     )  34 – 47  ป ี 
 (     )  47  ปขึ้นไป 
 
3. สถานภาพ 
 (     )  โสด         (     )  สมรส / อยูดวยกัน 
 (     )  หมาย / หยาราง / แยกทางกันอยู 
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4. ระดับการศึกษา 
 (     )  ต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน  
 (     )  มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. - อนุปริญญา 
 (     )  ปริญญาตรีหรือสูงกวา 
 
5. ตําแหนงงาน 
 (     )  พนักงานปฏิบตัิการ     (     )  หัวหนาแผนก – ผ ูชวยผูจัดการ 
 (     )  ผูจัดการ    
 
6. รายไดตอเดือน 
 (     )  ต่ํากวาหรือเทากับ 12,000 บาท  (     )  12,001 – 18,500  บาท 
 (     )  18,500  บาทขึ้นไป 
 
7. ระยะเวลาในการทํางาน________________ป_______________เดือน 
 
ตอนที ่2  องคประกอบทางการจัดการ 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชองความคิดเห็นของทานและใกลเคยีงกับความเปนจริง
มากที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 

องคประกอบทางการจัดการ เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย 
 

เฉย ๆ 
 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1.  การวางแผน      
1.1 ผูบริหารมีการวางแผนงานทําใหผล
การทํางานเปนไปตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

     

1.2 ผูบริหารมีการกําหนดวัตถุประสงค
ของการทํางานอยางชัดเจนและเปนไปใน
แนวทางทีเ่กดิผลประโยชนตอบรษิัท 

     

1.3 เม่ือมีปญหาในการทํางานเกิดขึ้น
ผูบังคับบัญชาจะใหทานมีสวนรวมในการ
แกไขปญหาในการทํางาน 
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ระดับความคิดเห็น 

องคประกอบทางการจัดการ เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย 
 

เฉย ๆ ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1.4 ทานไมมีสวนรวมในการกําหนด
วัตถุประสงคของการทํางาน*** 

     

2.  การจัดองคการ      
2.1 งานที่ทานไดปฏิบตัิอยูมีความ
เหมาะสมกับความรูความสามารถของ
ทาน 

     

2.2 ผูบริหารมีการกําหนดความ
รับผิดชอบของงานอยางชัดเจน  และ
ครบถวน 

     

2.3 ทานไดรับมอบอํานาจการตัดสินใจ
ในการทํางานอยางเพียงพอ 

     

2.4 ผูบริหารมีการจัดสรรอุปกรณการ
ทํางานอยางเพียงพอเพ่ือใหงานเหลานั้น
สําเร็จ 

     

3.  การประสานงาน      
3.1 ผูบริหารมีการสื่อสารและอธบิาย
วัตถุประสงคของการทํางานใหพนักงาน
ทราบ 

     

3.2 ทานสามารถประสานงานกับ
พนักงานแตละฝายในหนวยงานได 

     

3.3 ทานเขาใจระเบียบและวิธีปฏิบตัิงาน
ในหนาที่เปนอยางดี จึงสามารถทํางาน
ไดอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จได 

     

4.  การบังคบับัญชา      
4.1 ทานคิดวาเงินเดือนและผลตอบแทน
อ่ืนที่ไดรับจากบริษทัในปจจุบันไม
เหมาะสมกับงานที่ตองรับผดิชอบ*** 

     

4.2 การเลื่อนตําแหนงมีความเปนธรรม
แกผูที่มีผลการปฏิบตัิงานทีดี่ 

     



 91 

ระดับความคิดเห็น 

องคประกอบทางการจัดการ เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย 
 

เฉย ๆ 
 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

4.3 ผูบังคับบญัชาของทานไมเคยชื่นชม
ใหเกียรติทานเม่ือทานปฏิบตัิงานสําเร็จ
ตามแผนงานที่วางไว*** 

     

5.  การควบคุม      
5.1 ผูบริหารขาดการกําหนดมาตรฐาน
การทํางาน*** 

     

5.2 ผูบริหารมีการเปรียบเทียบผลการ
ทํางานของทานกับมาตรฐานการทํางาน
ของบริษทัทีว่างไว 

     

5.3 ผูบริหารมีการติดตามผลการ
ดําเนินงานหลังจากแกไขปรบัปรุงการ
ทํางานของทานเพื่อใหบรรลผุลตามที่
กําหนด 

     

 
ตอนที ่3  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงในชองความคิดเห็นของทานและใกลเคยีงกับความเปนจริง
มากที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย 
 

เฉย ๆ 
 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

1.  ความตองการดานรางกาย      
1.1 เงินเดือนที่ไดรับจากบริษัทเพยีงพอ
กับรายจายทีจํ่าเปนของทาน 

     

1.2 ทานรูสึกวาเงินเดือนทีไ่ดรับใน
ปจจุบันเหมาะสมกับตําแหนงงาน 

     

1.3 ทานไมพอใจกับสวัสดกิารตาง ๆ ที่
บริษทัจัดให*** 
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ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย 
 

เฉย ๆ 
 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

2.  ความตองการความมัน่คงและ
ปลอดภัย 

     

2.1 ทานรูสึกวามีความมั่นคงในตําแหนง
งานที่ทานปฏบิัติอยูในปจจุบัน 

     

2.2 ทานคิดวาการโยกยายตําแหนงและ
หนาที่มีความเหมาะสมและเปนธรรม 

     

2.3 ทานมีความคิดที่จะหางานใหม  ซ่ึง
เปนงานที่มีความมั่นคงกวางานปจจุบัน
*** 

     

3.  ความตองการทางสังคม      
3.1 ทานตองการมีความสมัพันธอันดีกับ
เพ่ือนรวมงาน 

     

3.2 เม่ือทานมีปญหาในการทํางาน ทาน
จะแกปญหาดวยตัวเองโดยไมมีใคร
ชวยเหลือทาน*** 

     

3.3 ทุกคนในหนวยงานของทานใหความ
รวมมือในการทํางานเปนทมี 

     

4.  ความตองการการยอมรับนับถือ      
4.1 เพ่ือนรวมงานมักหารือกับทานกอน
ลงมือปฏิบัติงานจริง 

     

4.2 ความสําเร็จของงานในฝาย ทานเปน
ผูหน่ึงที่มีสวนรวมดวย 

     

4.3 ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานที่สําคัญของฝาย 

     

4.4 ผูบังคับบญัชาใหความไววางใจทาน
ในการปฏิบตังิาน 

     

5.  ความตองการประสบความสําเร็จ      
5.1 การทํางานในบรษิัทนีข้าด
ความกาวหนา*** 
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ระดับความคิดเห็น 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย 
 

เฉย ๆ 
 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

5.2 ทานมีความมุงม่ันในการปฏิบตัิงาน
ใหบรรลผุลเพ่ือใหประสบความกาวหนา
ในอาชีพ 

     

5.3 ผลกระทบจากปญหาและอุปสรรคใน
การทํางานทําใหทานหมดกําลังใจจน
ลมเลิกงาน*** 

     

5.4 งานที่ทานไดรับผิดชอบเปนงานที่
ทานชอบและตรงตามความรู
ความสามารถของทาน ซ่ึงนําไปสู
ความสําเร็จลลุวงเสมอ 

     

 
ตอนที ่4  ขอมูลดานประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชองความคิดเห็นของทานและใกลเคยีงกับความเปนจริง
มากที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 

การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

 

เฉย ๆ 
 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
1. ผลงานของทานเปนไปตาม
เปาหมายที่กาํหนด 

     

2. ทานจะแสดงความคิดเห็นอยางมี
เหตุมีผลเพ่ือหาทางออกในการ
แกปญหาในการทํางาน 

     

3. ทานมักจะไดรับมอบหมายใหเปนผู
ประสานงานในการทํางานและทํา
กิจกรรมตาง ๆ ของหนวยงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

 

เฉย ๆ 
 

ไมเห็น
ดวย 

 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
4. ทานใหคําแนะนําและชวยเหลือ
แกไขปญหาในเรื่องการทํางานกับ
เพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี 

     

5. เพ่ือนรวมงานของคุณใหความเอาใจ
ใสเปนอยางดตีองานที่ไดรับมอบหมาย 

     

6. หัวหนาหนวยงานของคณุแสดง
ความรับผิดชอบเต็มทีเ่ม่ือเกิดความ
บกพรองในการปฏิบตัิงาน 

     

7. ทานมีการทบทวนและแกไข
ปรับปรุงการทํางาน 

     

8. ทานสามารถทํางานในตําแหนงได
อยางดีและมีผลงานเพิ่มมากขึ้น
ตามลําดับ 

     

9. ผูบังคับบญัชาของทานเปนผูมี
มนุษยสัมพันธที่ดี 

     

10. ทานมีความรู และความเขาใจใน
งานในหนาที่รับผิดชอบเปนอยางดี 

     

11. ทานสามารถตอบคําถาม
ผูบังคับบัญชาไดอยางดีเม่ือเกิดปญหา 

     

 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือ 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 

 ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
1. ผศ.ดร. ณักษ   กุลิสร รองประธานกรรมการบริหารหลักสูตรบรหิารธุรกิจ 

อาจารยประจําภาควิชาบรหิารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

2. อ. ดร. รักษพงศ  วงศาโรจน อาจารยประจําภาควิชาบรหิารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความรวมมือเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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

ชื่อ  ชื่อสกุล นางสาววรรณา  ตั้งถาวรสิริกุล 
วันเดือนปเกิด 9  กรกฎาคม  2519 
สถานที่เกิด กรุงเทพฯ 
สถานที่อยูปจจุบัน 7  ซอยใจสมาน  ถนนสุขุมวทิ    
 แขวงคลองเตย  เขตคลองเตย  กรุงเทพฯ  10110 
ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2541 บช.บ.  (บ ัญชี) 
  จากมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 พ.ศ. 2549 บธ.ม.  (การจัดการ) 
  จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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