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 การวิจัยในครั้งนี้มีจุดมุงหมาย เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
หัวหนางานระดับกลาง, หัวหนางานระดับตน และพนักงานปฏิบัติการบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
จํานวน 184 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ และแบบตามความสะดวก  โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล คาสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอย
ละ คาคะแนนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตราฐาน การวิเคราะหความแตกตางโดยใชสถิติทดสอบคา
ที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะหความสัมพันธอยางงายของเพียรสัน สําหรับ
การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติสําหรับสังคมศาสตร ผลการวิจัยพบวา 
 1. พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 16 -25 ป มี
การศึกษาต่ํากวา หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน มีสถานภาพโสด มีประสบการณเคยทํางาน
ในโรงงานต่ําสุดคือ 1 ป และสูงสุด 24 ป โดยมีระยะเวลาทํางานเฉลี่ยประมาณ 4 ป 10 เดือน สวน
ใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา หรือเทียบเทา 7,000 บาท มีระยะเวลาในการทํางานที่โรงงาน 
แมกลองฟูดส จํากัดต่ํากวา หรือเทากับ 2 ป และเปนคนในเขตพื้นที่จังหวัดสมุทรสงคราม 
 2. พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัท แมกลองฟูดส จํากัดมีการจูงใจโดยรวมในการ
ทํางาน ดานความตองการในการอยูรอด ความตองการความสัมพันธ และความตองการการ
เจริญกาวหนาอยูในระดับมาก สวนปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวม และนโยบายขององคกร 
พนักงานมีความคิดเห็นวา อยูในระดับดี สวนดานสภาพการทํางานอยูในระดับปานกลาง และ
พนักงานมีความคิดเห็นในดานปจจัยโครงสรางงานในการบริหารโดยรวม และปจจัยดาน
วัฒนธรรมโดยรวมอยูในระดับดี 
 3. ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด
โดยรวมอยูในระดับดี 
 4. ปจจัยดานการจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ปจจัยดานความตองการในการอยูรอดโดยรวม ปจจัยดานความตองการความสัมพันธ
โดยรวม และปจจัยดานความตองการความเจริญกาวหนาโดยรวม มีความสัมพันธในระดับ



คอนขางต่ําในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 5. ปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวม ดานสภาพการทํางานโดยรวม ดานนโยบายขององคกร
โดยรวม มีความสัมพันธในระดับคอนขางต่ําในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 6. ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรมีความสัมพันธในระดับคอนขางต่ําใน
ทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
 7. ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร มีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 
 8. ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 The objective of this research was to study factors affecting employees’ 
working efficiency and effectiveness of Maeklong Foods Company Limited. The sample 
size of the research was derived from 184 employees who were mid-level supervisors, 
first-level supervisors and operation workers of Meaklong Foods Company Limited with 
the method of stratified random sampling and convenience random sampling. Data was 
gathered through questionnaire. Percent, mean, standard deviation, the t-test, One-way 
ANOVA and Pearson product moment correlation coefficient were applied as statistical 
analysis tools. The SPSS Windows was utilized for data processing. 
 As the research results, the findings were as follows:     
 1. Employees of Maeklong Foods Company Limited were mostly females, 
between 16 and 25 years old, education level less than or equal to junior high school or 
lower, single status, working experience in factory from 1 to 24 years with an average of 
4 years and 10 months, average monthly income less than or equal to 7,000 baht, 
working at Meaklong Foods Company Limited for less than or equal to 2 years, and local 
people at Samut Songkhram province. 
 2.  Employees of Maeklong Foods Company Limited had opinions on motivation 
factors on following areas: sustainable benefits, relationship needs and job promotion 
were at high level; overall hygiene factors and organization policies were at good level; 
working environments was at moderate level; and overall managerial structure and 
organization culture were at good level.  
 3. Employees’ working efficiency and effectiveness of Maeklong Foods 
Company Limited in overall was at good level. 
 4. The correlation between motivation factors in overall areas and employees’ 
working efficiency of Maeklong Foods Company Limited was at moderate level in 
positive direction.  Sustainable benefits, relationship needs and job promotion were 
slightly weak in positive direction with statistically significant at 0.01. 



 5. The correlation between hygiene factor in overall areas such as working 
environment, organization policy and employees’ working efficiency of Maeklong Foods 
Company Limited was slightly weak in positive direction with statistically significant at 
0.01.   
 6. The correlation between managerial structure and employees’ working 
efficiency of Maeklong Foods Company Limited was slightly weak in positive direction 
with statistically significant at 0.01.   
 7. The correlation between organization culture and employees’ working 
efficiency of Maeklong Foods Company Limited was at moderate in positive direction 
with statistically significant at 0.01.  
 8. The correlation between employees’ working efficiency and effectiveness of 
Maeklong Foods Company Limited in overall area was at moderate in positive direction 
with statistically significant at 0.01. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณาของ รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา อาจารยที่
ปรึกษาสารนิพนธ  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร, อ.ดร.ศุภิณญา ญาณสมบูรณ และรอง
ศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน ที่กรุณาใหคําแนะนํา คําปรึกษาดานวิชาการ ตรวจแบบสอบถาม และ
ตรวจแกไขขอบกพรองตางๆใหสารนิพนธฉบับนี้สมบูรณ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงใน
ความกรุณาของอาจารยไว ณ ที่นี้ และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะสังคมศาสตรทุกทาน ที่ได
มอบความรูแกผูวิจัย 

 ขอขอบพระคุณ บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ที่ไดอนุเคราะหใหผูวิจัยดําเนินการวิจัย และ
อนุญาตใหเก็บขอมูล ขอขอบคุณผูบริหาร พี่ๆ เพื่อน และพนักงานทุกทานที่ไดใหความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถาม สนับสนุนขอมูลตาง ๆ จนงานวิจัยสําเร็จลุลวงดวยดี 

  กราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม และขอขอบคุณสมาชิกทุกคนในครอบครัว ที่เปนกําลังใจ 
ใหการสนับสนุนตางๆ และคอยชวยเหลือเปนอยางดี จนทําใหผูวิจัยประสบความสําเร็จ ตลอดจน
เพื่อนๆ M.B.A. (การจัดการ) ที่ใหความชวยเหลือ และแนะนําในการทําสารนิพนธฉบับนี้เปนอยางดี 

 ขอขอบพระคุณ เจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัย  ทุก
ทาน  

 ทายสุดนี้ คุณงามความดี และประโยชนอันเกิดจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอนอมบูชา คุณ
บิดามารดา และบูรพาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชา อบรมส่ังสอน จนกระทั่งประสบผลสาํเรจ็
ในวันนี้ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

 
 ปจจุบันมีโรงงานผลิตอาหารทะเลแชแข็งเกิดขึ้นมากมาย รวมถึงโรงงานที่กอต้ังแลว การ

แขงขันทางธุรกิจที่สูงขึ้น ธุรกิจใดที่มีความพรอมในดานการบริหารและกําลังการผลิตจึงจะสามารถ
ดําเนินธุรกิจตอไปได บริษัทตองมีการวางแผนที่ดี ในดานการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหได
ผลผลิตที่มากและมีคุณภาพตามที่ลูกคาตองการ การบริหารมีปจจัยหลายประการที่ตองคํานึง ปจจัย
ดานพื้นฐานที่สําคัญในการบริหารคือ ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความเกี่ยวของกับการผลิตโดยตรง 
ทรัพยากรบุคคลมีพฤติกรรมที่แตกตางกันระหวางบุคคลในดาน ความสามารถ สติปญญา ความถนัด 
ความตองการ เปนตน ธุรกิจใดที่มีบุคลากรที่มีความตองการสอดคลองกับองคกรก็จะเปนเหตุให
องคกรนั้นประสบความสําเร็จ การคนพบบุคลากรที่มีคุณภาพ มีผลงานดี ทํางานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางาน ก็จะสงผลดีตอธุรกิจ ในทางตรงขาม หากบุคลากรไมมีคุณภาพ ไมมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน เปนเหตุใหผลการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพงานลดลงทํา
ใหผลการดําเนินธุรกิจไมเปนไปตามเปาหมายที่วางไว 

 บริษัทแมกลองฟูดส จํากัด เปนบริษัทสงออกผลิตภัณฑอาหารแชเยือกแข็ง โดยมีกลุมลูกคา
ประเทศญี่ปุน สหภาพยุโรป สหรัฐอเมริกา และประเทศอื่นๆ ซึ่งดําเนินกิจการมาเปนเวลา 13 ป ทาง
บริษัทมีความยึดมั่นในการตอบสนองความตองการของลูกคาในเรื่องคุณภาพ ความปลอดภัย และ
ความพึงพอใจของลูกคาเปนสําคัญ สงผลใหบริษัทตองมีการปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการผลิต ทั้งเชิงคุณภาพและปริมาณเพื่อกาวสูความเปนบริษัท
ผูนําในการผลิตและสงออกอาหารทะเลแชแข็ง  ในการบริหารงานบริษัทแมกลองฟูดส จํากัด แบง
ออกเปน 5 สายงาน คือ สายงานการตลาด สายงานสํานักงาน สายงานทรัพยากรมนุษย สายงาน
มาตรฐานและพัฒนาองคกร และสายงานโรงงาน ปจจุบันมีจํานวนพนักงานทั้งหมด 310 คน(ที่มา 
ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด เดือนเมษายน พ.ศ.2550) บริษัทมีแผนการขยาย
กําลังการผลิต โดยมีการเพิ่มและปรับปรุงสายการผลิต อีกทั้งยังมีการนําเครื่องจักร รวมถึงการนํา
เทคโนโลยีใหมๆ มาใชในกระบวนการผลิต และมีปรับเปลี่ยนแผนการผลิตในบางสวน เพื่อเพิ่มผลผลิต
และบริหารกระบวนการผลิตดานปริมาณสินคาใหกับลูกคาไดทันตามยอดสั่งซื้อ อีกทั้งการ
เตรียมพรอมรับยอดการสั่งซื้อของลูกคารายใหมเพิ่มข้ึนอีกดวย โดยบริษัทเนนรักษาคุณภาพสินคาให
ไดมาตรฐานระดับสากล ส่ิงหนึ่งที่ควบคูกับการพัฒนาดานคุณภาพสินคาและขยายโรงงาน ที่สําคัญ
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คือการวางแผนและพัฒนาดานทรัพยากรบุคคลใหมีคุณภาพและมีทักษะในการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล บริษัทมีตนทุนการผลิตสูงจากกระบวนการผลิต เนื่องจากการผลิต
ผลิตภัณฑที่ไมไดตามกําหนด พบเชื้อจุลินทรียเกินมาตรฐาน เศษวัตถุดิบจากการตัดแตงมาก การใช
ทรัพยากรสูง ซึ่งมีผลตอตนทุนการผลิตทั้งสิ้น  

 บริษัทใหความสนใจและศึกษาการทํางานของพนักงานในบริษัทวามีปจจัยใดบางที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน เชน ดานการจูงใจ ดานสุขอนามัย ดาน
โครงสรางงาน และดานวัฒนธรรมในองคกร โดยอาศัยการจูงใจในการทํางานในดานตางๆ ส่ิงที่มีผล
ตอความพึงพอใจของพนักงานดานการดํารงชีวิต การปรับโครงสรางในการบริหารและวัฒนธรรมใน
องคกรใหเหมาะสมกับการปฏิบัติ และทําใหองคกรสามารถดําเนินกิจการบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว  

 ดวยเหตุนี้  ผูวิจัย จึงมีความสนใจศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด เพื่อศึกษาวาปจจัยใดที่มีผลตอการทํางานของ
พนักงาน ผูบริหารขององคกรสามารถนําขอมูลไปปรับใช และสนับสนุนการทํางานของพนักงาน ใหมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด นําไปสูความสําเร็จและการกาวไปขางหนาขององคกรในอนาคต 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 

  2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจูงใจ ปจจัยดานสุขอนามัย  ปจจัยดาน
โครงสรางงานในการบริหาร ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร ประสบการณทํางานในโรงงานกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 

  3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการทํางานกับประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 
ความสําคัญของงานวิจัย 
        1. ผูบริหารบริษัทแมกลองฟูดสสามารถนําขอมูลจากการวิจัยไปปรับใชในการบริหารงานให
สอดคลองกับเปาหมายขององคกร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 
 2. ชวยในการปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของพนักงานใหไดงานที่มีคุณภาพและปริมาณ
งานตามที่ตองการ เพื่อตอบสนองตามความตองการของลูกคา 
       3. ใชเปนแนวทางในการบริหารงานของผูที่สนใจ และปรับปรุงองคกรในดานตางๆ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตของเนื้อหา 

  ศึกษาปจจยัทีม่ีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนกังาน บริษทั           
แมกลองฟูดส จํากัด   

 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด มีจํานวนพนักงาน 310 
คน สามารถแบงตามตําแหนงงาน ดังนี้ หัวหนางานระดับกลาง ไดแก หัวหนาฝาย และหัวหนาแผนก,
หัวหนางานระดับตน ไดแก หัวหนางาน และผูชวยหัวหนาแผนก , พนักงานปฏิบัติการ (ที่มา ฝาย
ทรัพยากรบุคคล บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด เดือนเมษายน พ.ศ.2550) ดังนี้ 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
        กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด  ซึ่งทราบ

จํานวนประชากรที่แทจริง จึงใชสูตรการคํานวณของทาโรยามาเน (Taro Yamane) กําหนดระดับความ
เชื่อมั่นที่ 95% และความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 ผูวิจัยไดเพิ่มกลุมตัวอยาง 5% ของกลุมตัวอยางที่
คํานวณได เทากับ 9 คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 184 คน  
  วิธีการสุมตัวอยาง ใชการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมี
ขนาดของกลุมตัวอยางทัง้หมด 184 คน แตละชั้นภูมิมีการแบงระดับตามตําแหนงงานดวยวธิีการ
กําหนดสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูม ิ (Proportional Stratified Sampling) และเลอืกกลุม
ตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling) ใชวธิีการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใช
แบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวเก็บขอมูลใหครบตามจํานวน 184 ตัวอยาง 
 
 ตัวแปรที่ศกึษา 

  1. ตัวแปรอิสระ 
   1.1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
  1.1.1 เพศ 
 - ชาย 
 - หญิง 

 1.1.2 อาย ุ
    - 16 -  25 ป 
            - 26 – 35 ป  
            - 36 – 45 ป  
            - 46 ปข้ึนไป 
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 1.1.3 ระดับการศึกษา 
 - ตํ่ากวา หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน 

             - มัธยมศกึษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
 - ปวส.หรืออนปุริญญาตรี 
 - ปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรี 
             1.1.4 สถานภาพการสมรส                
  - โสด 
  - สมรส / อยูดวยกนั 
  - หมาย / หยาราง /แยกกนัอยู 
             1.1.5 ประสบการณทาํงานในโรงงานทัง้หมด(รวมที่บริษทัแมกลองฟูดส)       ป 

 1.1.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน  
  - ตํ่ากวา หรือเทากบั 7,000 บาท 
  -   7,001 – 10,000 บาท 
  - 10,001 – 13,000 บาท 
  - 13,001 – 16,000 บาท 
             1.1.7 ระยะเวลาทีท่ํางาน 
  - ตํ่ากวา หรือ เทากับ 2 ป  
  - 3 – 4 ป 
  - 5 – 6 ป  
  - 7 – 8 ป 
            1.1.8 ที่อยูอาศัย 
  - คนพืน้ทีจ่ังหวัดสมุทรสงคราม 
  - คนตางจังหวดั   
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 1.2  ปจจัยดานการจูงใจ 
  1.2.1 ความตองการในการอยูรอด  
  1.2.2 ความตองการความสมัพันธ 
  1.2.3 ความตองการความเจริญกาวหนา 
 1.3  ปจจัยดานสุขอนามยั 
  1.3.1 สภาพการทํางาน   
  1.3.2 นโยบายขององคกร   
 1.4 ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรแบบ Z 
 1.5 ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร 

 2. ตัวแปรตาม   
  ประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จาํกดั   

  
 นิยามคําศัพทเฉพาะ 
  1. บริษัท หมายถึง บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ต้ังที่ เลขที่ 208/1 หมู 1 ถนนวิธาน-วิถี  
ตําบลบางจะเกร็ง  อําเภอเมือง  จังหวัดสมุทรสงคราม  75000 
  2. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ทํางานในบริษัท  แมกลองฟูดส  จํากัด 
  3. ระยะเวลาในการทํางาน หมายถึง อายุการทํางานของพนักงานนับเปนป โดยเริ่ม
นับต้ังแตวันเริ่มงานในบริษัทจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม และในกรณีที่เศษของอายุงานเกิน 6 เดือน 
ใหคิดเปน 1 ป 
  4. ที่อยูอาศัย หมายถึง ภูมิลําเนาของพนักงานที่ทํางานในบริษัท 
  5. ปจจัยดานการจูงใจ หมายถึง ความตองการของบุคคลภายในที่เปนสิ่งกระตุนให
บุคคลในบริษัทแมกลองฟูดส จํากัด สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ประกอบดวย ความตองการในการอยูรอด ความตองการความสัมพันธ และความตองการความ
เจริญกาวหนา 
  6. ความตองการดานความอยูรอด หมายถึง ความตองการของบุคคลขั้นพื้นฐานใน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ซึ่งจําเปนตอการดํารงชีวิต  และความปลอดภัยในการทํางาน ความ
ตองการดานความมั่นคงในงาน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆในการทํางาน   
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  7. ความตองการความสัมพันธ หมายถึง ความตองการของบุคคลในบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด ทางดานสังคม และการไดการยอมรับนับถือจากผูอ่ืน การทํางานเปนทีม การมีสวนรวมใน
งานและกิจกรรมตางๆ ความสัมพันธระหวางบุคคล  การมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอหัวหนา ตอลูกคา การมี
เพื่อนรวมงานที่ดี 
  8. ความตองการความเจริญกาวหนา หมายถึง ความตองการของบุคคลในบริษัท แม
กลองฟูดส  จํากัด ที่จะประสบความสําเร็จ การไดรับผิดชอบงานที่มีความเจริญในหนาที่การงาน การ
ไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 
  9. ปจจัยดานสุขอนามัย หมายถึง เปนปจจัยภายนอกที่สงผลตอความไมพอใจของ
บุคคลในบริษัท แมกลองฟูดส จํากัดในงานที่ทํา มีผลกับการมาทํางานของพนักงานและทําใหพนักงาน
ขาดงาน ประกอบดวย สภาพการทํางาน นโยบายองคกร 
  10. สภาพการทํางาน หมายถึง สุขอนามัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานของบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัด องคประกอบของงานตางๆที่เกี่ยวของ รวมทั้งสถานที่ทํางาน เพื่อนรวมงาน 
ผูบังคับบัญชา ซึ่งมีผลตอการทํางานของพนักงาน 
  11. นโยบายองคกร หมายถึง การกําหนดโครงสรางภายในบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
การมีสวนรวมในนโยบาย กฏระเบียบ ขอบังคับ และเปาหมายที่บริษัทตั้งขึ้น โดยใหพนักงานทุกคน
ปฏิบัติรวมกัน เพื่อประโยชนของตัวพนักงาน และความเปนระเบียบของบริษัท ทําใหทุกคนปฏิบัติไป
ในทางเดียวกัน 
  12. ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร หมายถึง ระบบการบริหารงานที่ บริษัท
แมกลองฟูดส จํากัด ที่จัดทําขึ้น เพื่อสะดวกตอการทํางาน ประกอบดวย การจางงานระยะยาว  การ
ระบุหนาที่ความรับผิดชอบชัดเจน รับผิดชอบเฉพาะในการตัดสินใจ  มีการประเมิน และการเลื่อน
ตําแหนงตามผลงาน 
  13. องคกรแบบ Z หมายถึง ลักษณะบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ที่มีการบริหารจัดการ
เชิงธุรกิจในอุตสาหกรรมระหวางอเมริกาและญี่ปุน ที่มุงเนนการตัดสินใจรวมกัน การประเมินผลงาน
และการเลื่อนตําแหนงอยางมีข้ันตอน การทํางานแบบเปนครอบครัว 
  14. ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร หมายถึง คานิยม ความเชื่อ ลักษณะในแตละ
บุคคล ซึ่งอยูเกิดขึ้นภายในบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด และมีผลกระทบตอองคกรตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน 
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  15. ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง การทํางานรวมกันของพนักงานบริษัท แม
กลองฟูดส จํากัด มีวิธีการจัดสรรทรัพยากรใหไดผลผลิตที่มีคุณภาพ และปริมาณที่กําหนด โดยการ
คํานึงถึงการใชวัตถุดิบ และทรัพยากรตางๆ วิธีการทํางาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใหเหมาะสม
ไดผลผลิตมากในขณะที่ตนทุนต่ํา 
 16. ประสิทธิผลในการทํางาน หมายถึง การทํางานรวมกันของพนักงานบริษัท แม
กลองฟูดส จํากัด โดยปฏิบัติตามหนาที่ของแตละบุคคลที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่ และดําเนินไป
พรอมกับเปาหมายของบริษัทที่วางไวใหไดผลผลิตที่มีคุณภาพ และปริมาณที่กําหนด  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ปจจัยที่มีผลตอประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บรษิัท 
แมกลองฟูดส จํากัด 
ตัวแปรอิสระ                                           ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 

 ปจจัยดานการจูงใจ 
- ความตองการในการอยูรอด 
- ความตองการความสัมพันธ 
- ความตองการความเจริญกาวหนา 

ปจจัยดานโครงสรางงานในการ
บริหารองคกรแบบ Z 

ปจจัยดานวฒันธรรมในองคกร 

ประสิทธิผลในการทํางาน
พนักงาน 

บริษัท แมกลองฟูดส จํากดั 

 ปจจัยดานสขุอนามัย 
- สภาพการทาํงาน 
- นโยบายขององคกร 

 ลักษณะขอมูลสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
- ระยะเวลาในการทาํงาน 
- ที่อยูอาศัย 
- ประสบการณทํางานในโรงงาน 

 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงาน  

บริษัท แมกลองฟูดส จํากดั 
 

ลักษณะขอมลูสวนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
- ระยะเวลาในการทาํงาน 
- ที่อยูอาศัย 
 
- ประสบการณทํางานในโรงงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน ที่อยูอาศัยตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัดแตกตางกัน 

 2. ประสบการณทํางานในโรงงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 

    3. ปจจัยดานการจูงใจในดานตางๆ ประกอบดวย ความตองการในการอยูรอด ความตองการ
ความสัมพันธ ความตองการความเจริญกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
         4. ปจจัยดานสุขอนามัย ดานสภาพการทํางาน และนโยบายขององคกร มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
         5. ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
       6. ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 7. ประสิทธิภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 
  
   

 
 
 
 
 
 

 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาการวิจัยเรื่อง “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด” ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอ
ตามหัวขอตอไปนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
   1.1 แนวคิด และทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
   1.2 แนวคิด และทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg     

   1.3 แนวคิด และทฤษฎี Zของ Ouchi 
   1.4 แนวคิด และทฤษฎีวัฒนธรรมในองคกรของ Hofstede 

  2. ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางาน 
  3. ประวัติความเปนมาของบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
 1.1 แนวคิด และทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer ERG theory) 
    1.1.1 ความหมายการจูงใจ 
    รังสรรค ประเสริฐศรี (2549 : 242) กลาววา การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายใน
บุคคลซึ่งจะกําหนดระดับทิศทาง และการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง การจูงใจเปน
แรงผลักดันภายในที่ทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการกระทํา ซึ่งเปน
สาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมที่เชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได 
    ครีทเนอร (พรชัย ลิขิตธรรมโรจน. 2545 : 73 ; อางอิงจาก Robert Kreitner) 
กลาววา การจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาที่ตองการใหพฤติกรรมออกมาเปนไปตาม
วัตถุประสงค และการสั่งการที่ตองการ 
     ดูบินส และไอแลนด (Dubrin, Ireland. 1993 : 294) กลาววา การจูงใจ หมายถงึ 
กระบวนการที่ถูกใชเพื่อขับเคลื่อน และสนับสนุนพฤติกรรมที่นาไปสูความสําเร็จของเปาหมายใน
องคกร 
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     ลูทาน (Luthans. 1992 : 147) กลาววา การจูงใจ หมายถึง กระบวนการทีเ่ร่ิมตน
จากความรูสึกที่ไมเพียงพอ ความตองการซึ่งเปนแรงขับที่กอใหเกิดการแสดงพฤติกรรมของมนุษยที่จะ
บรรลุเปาหมาย 
    จากความหมายที่กลาวมา สรุปไดวา การจูงใจ หมายถึง ความตองการหรือ
แรงผลักดันที่เกิดขึ้นจากภายในของบุคคล ทําใหเกิดการแสดงพฤติกรรมออกมา โดยบุคคลจะพยายาม
หาวิธีที่จะตอบสนองความตองการนั้น 
  1.1.2 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer ERG theory) 

 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2549 : 245-246)เปน
ทฤษฏีความตองการ ซึ่งกําหนดลําดับข้ันตอนความตองการ Alderfer ไดชี้ความแตกตางระหวางความ
ตองการในระดับตํ่า และความตองการในระดับสูง ซึ่งเกี่ยวของกับความตองการของมาสโลว 5 
ประเภท เหลือเพียง 3 ประเภท ดังนี้ 

 1.1.2.1 ความตองการในความอยูรอด ( Existence needs) เปนความตองการระดับ
ตํ่าสุด และมีลักษณะเปนรูปธรรม ประกอบดวยความตองการตามทฤษฏีมาสโลวคือ ความตองการ
ของรางกาย และความตองการความปลอดภัย 
               1.1.2.2 ความตองการความสัมพันธ ( Related needs) มีลักษณะเปนรูปธรรม
นอยลง ประกอบดวยความตองการดานสังคม ตามทฤษฏีของมาสโลวบวกความตองการความ
ปลอดภัย และความตองการความยกยอง 
                1.1.2.3 ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth need) เปนความตองการใน
ระดับสูงสุด ในระดับข้ันตอนของ Alderfer และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปน
ความตองการการยกยองบวกความตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฏีของมาสโลว 
 ตุลา มหาพสุธานนท (2545 : 220-221)  Alderfer ไมเชื่อวา บุคคลจะตองไดรับการ
ตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณ ในระดับตํ่าของความตองการกอนที่จะกาวหนาไปสูระดับอ่ืน
ทุกระดับความตองการสามารถเกิดขึ้นพรอมกันไดในเวลาเดียวกัน  บุคคลจะไดรับการกระตุนโดย
ความตองการมากกวา 1 ระดับ  เชน ความตองการที่จะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความตองการความ
อยูรอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความตองการการยอมรับ ความพอใจ (ความตองการทางสังคม) 
ตองการความกาวหนา (ความตองการเจริญเติบโต) ลําดับความตองการจะแตกตางกันในแตละบุคคล 
ผูประกอบการจะแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการดานความสัมพันธ)  
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Herzberg’s 
Two-Factors 

Maslow’s 
Hierarchy of needs 

Alderfer’s 
ERG Needs 

 
.................................................................................................................................................... 
  
                                                         .......................................................................................... 
…………………………………… 

…..................................................... 
 

.................................................................................................................................................... 
 
 ภาพประกอบ 1 แสดงความสัมพันธระหวางทฤษฎี ERG, ทฤษฎีลําดบัข้ันความตองการและ
ทฤษฎีสองปจจัย 
 

   ขอแตกตางระหวางทฤษฎีแรงจูงใจ ERG กับทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลวคือ ประการ
แรกทฤษฎี ERG กลาวถึง ความตองการของมนุษยที่สามารถมีไดมากกวาหนึ่งในเวลาเดียวกัน และไม
ตองเปนไปตามลําดับข้ันเหมือนทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ัน เชนมนุษยอาจทํางานโดยมุงหวัง
ความกาวหนา ในขณะที่ยังไมไดรับการตอบสนองดานการดํารงชีพและสัมพันธภาพอยางเพียงพอ 
หรือมนุษยอาจทํางาน โดยคาดหวังความกาวหนาไปพรอมๆ กับความตองการดํารงชีพ และความ
ตองการสัมพันธภาพ เปนตน ประการที่สองทฤษฎี ERG นี้จะถูกนําเขาไปเกี่ยวพันกับมิติ “ความ
ผิดหวังกับความถดถอย” โดยหากความตองการในระดับสูงไมไดรับการตอบสนอง มนุษยอาจหันมาให
ความสนใจหรือเพิ่มความตองการในระดับตํ่าแทน กลาวอีกนัยหนึ่งหากบุคคลผิดหวังจากการไมไดรับ
การตอบสนองในความตองการระดับหนึ่ง อาจถดถอยกลับไปหาความตองการในอีกระบบหนึ่งที่ตํ่า
กวาได  ผลการวิจัยสวนใหญสนับสนุนแนวคิดในทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร จนกลาวไดวาทฤษฎี 
ERG เปนตัวแทนของความเที่ยงตรงในทฤษฎีลําดับข้ันตอนความตองการ เหตุผลเพราะความเขากัน
ไดระหวางแนวคิดในทฤษฎีกับการรับรูของเรา ตัวอยางเชน คนพื้นเมืองชาวสเปน และชาวญี่ปุนมี
วัฒนธรรมที่เนนใหความสําคัญกับความสัมพันธภาพของบุคคลมากกวาความตองการทางดาน
กายภาพ  

 1.2 แนวคิด และทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor theory) 
  ทฤษฎีสองปจจัย ดิฟบอย (ตุลา มหาพสุธานนท. 2545 : 217-218 ; อางอิงจาก Dipboye 

และคณะ. 1994 : 148) เฮอรซเบิรก (Herzberg) และคณะไดวิจารณขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
การทํางานที่สําคัญ สรุปวามีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของคนงานกับผลการ

SELF- ACTUALIZATION 
ESTEEM : 
Self others 

SOCIAL/ LOVE 
SAFETY 

PHYSIOLOGICAL 

Growth 

Relatednes

Existence 
Hygiene 
factors 

Motivator 
factors 
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ปฏิบัติงาน กลาวคือ หากคนงานไดรับการตอบสนองความตองการยอมก็ใหเกิดความพึงพอใจ ความ
พึงพอใจของคนงานนํามา ซึ่งความขยันขันแข็ง และเสียสละอุทิศตนเพื่อการทํางาน ผลการปฏิบัติงาน
ที่สูงทําใหผลผลิตขององคการเพิ่มข้ึนดวย ตอมาไดทําการศึกษากลุมตัวอยางที่เปนนักบัญชี และ
วิศวกรมากกวา 200 คนโดยการสัมภาษณวามีปจจัยใดบางในการทํางานที่ทําใหพวกเขาพอใจหรือมี
ความสุข และมีปจจัยใดบางที่ทําใหเขาไมพอใจหรือไมมีความสุข พบวาตัวแปรที่ทําใหบุคคลใน
องคการเกิดความรูสึกที่ดี ไดแก ความสําเร็จของงาน ความรับผิดชอบความกาวหนาในตําแหนง การ
ไดรับการยอมรับนับถือ และกิจกรรมระหวางการทํางาน สวนตัวแปรที่ทําใหบุคคลในองคการเกิด
ความรูสึกที่ไมดี ไดแก สภาพการทํางาน การบังคัญบัญชา เงินเดือน ความมั่นคงในงาน กฏระเบียบ
และการปฏิบัติขององคการ และความสัมพันธระหวางบุคคลในงาน เขาจึงไดสรุปเปนทฤษฎี 2 ปจจัย 
ซึ่งกลาวถึงมนุษยทุกคนจะมีความตองการ 2 ดาน คือ ความตองการทางสุขอนามัย (Hygiene needs) 
หรือปจจัยภายนอก (Extrinsic factors) และความตองการดานการจูงใจ (Motivator needs) หรือ
ปจจัยภายใน (Intrinsic factor)  ซึ่งทฤษฎีของเฮอรซเบิรกถูกจัดอยูในกลุมทฤษฎีจูงใจแบบเนื้อหา 
(Content theories)  
 ตามทฤษฎีของเฮอรซเบิรก หากความตองการทางดานสุขอนามัย (Hygiene needs) 
ไดรับการตอบสนองอยางไมเต็มที่ มนุษยจะเกิดความไมพึงพอใจ บางครั้งถึงขั้นนัดหยุดงานประทวง
หรือเผาโรงงานก็เคยมี แตถึงแมวาจะไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่มนุษยก็ยังพึงพอใจไมถึงขีดสุดอยู
ดี กลับจะรูสึกเฉยๆ ใหมากก็ดีไมใหเลยก็เกิดเรื่อง ฉะนั้นการตอบสนองความตองการดานสุขอนามัย
ของมนุษยจะเปนเงื่อนไขหนึ่งในการลดความไมพึงพอใจในการทํางานลงเทานั้น แตไมสามารถจะทํา
ใหมนุษยพอใจได ในขณะเดียวกันหากความตองการดานการจูงใจไดรับการตอบสนองอยางเต็มที่
มนุษยจะรูสึกพึงพอใจพรอมปฏิบัติงานดวยความรักในหนาที่ อุทิศตนเองทํางาน รวมทั้งเสียสละทุมเท
ทั้งแรงกาย และแรงใจใหกับองคการอยางไมรูสึกเหน็ดเหนื่อย แตหากไมไดรับการตอบสนองมนุษยก็
จะรูสึกเฉยๆ ไมยินดียินราย อาจทํางานเพียงเพื่อใหงานเสร็จไปวันหนึ่งๆ เทานั้น ไมสนใจที่จะอุทิศ
ตนเองแตอยางใด 
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ความพอใจ ( Satisfiers) 

ความไมพอใจ (Dissatisfiers) 

 
 ........................  

 
 

                         ----------------------- ความรูสึกเฉยๆ 
 
 

........................ 
 

 
ภาพประกอบ 2  แนวคิดทฤษฎีสองปจจัย 

 
 จากภาพสมมติเสนความรูสึกซึ่งเปนเสนตรงแนวตั้ง ระดับความพอใจจะขึ้นอยูกับการ
ตอบสนองความตองการขององคการที่มีตอพนักงาน โดยจุดสูงสุดคือ ความพึงพอใจของมนุษย 
(Satisfiers) ถึงขีดสุด จุดต่ําสุดคือ ความไมพอใจ (Dissatisfiers) ในระดบัตํ่าสุด สวนเสนประตรงกลาง
เปนเสนความรูสึกเฉยๆ ไมยินดียินราย จะพบวาหากใชปจจัยดานสุขอนามัย (Hygiene factors) จูงใจ
พนักงาน จะไดเพียงรักษาระดับความรูสึกของบุคคลใหรูสึกเฉยๆเทานั้น ไมสามารถทําใหพนักงานมี
ความพอใจถึงขีดสุดได แตหากองคการไมตอบสนองความตองการดานสุขอนามัยเลย บุคคลจะรูสึกไม
พอใจถึงจุดต่ําสุด ในขณะที่หากองคการใชปจจัยดานจูงใจ (Motivator factors) จะทําใหพนักงานรูสึก
พึงพอใจและเมื่อไดรับการตอบสนองตรงตามความตองการก็อาจพึงพอใจถึงขีดสุดได อยางไรก็ตาม
หากไมไดรับการตอบสนอง พนักงานก็จะรูสึกเฉยๆ 
ทฤษฎี 2 ปจจัย (Two-factor theory) มีรายละเอียดของปจจัยตางๆ จําแนกออกไดดังตอไปนี้ 
 1. ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (Satisfiers) เรียกอีกอยางหนึ่งวา ปจจัย
จูงใจ (Motivator factors) หรือปจจัยภายใน (Intrinsic factor) ประกอบดวยองคประกอบ 6 ดาน
ดวยกัน คือ ความประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน (Achievement), การไดรับการยอมรับ 
(Recognition), ลักษณะของงาน (Work-itself), ความรับผิดชอบ (Responsibility), ความกาวหนา 
(Advancement) และการมีโอกาสเจริญเติบโต (Possibility of growth) 

 2. ปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจ (Dissatisfies) เรียกอีกอยางวาปจจัยสุขอนามัย 
(Hygiene factors) หรือปจจัยภายนอก (Extrinsic factors) ประกอบดวย องคประกอบที่สําคัญอยู 8 
องคประกอบ คือ นโยบาย และการบริหารงานขององคการ (Company policy and administration), 

Motivator 

Hygiene 
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การควบคุมบังคับบัญชา (Technical supervision), เงื่อนไขการทํางาน (Working conditions), 
ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relations), เงินเดือน (Salary), สถานภาพ (Status), 
ความมั่นคงในการทํางาน (Job security) และปจจัยตางๆในชีวิตสวนตัว (Factors in personal life)  
 เณอรเมอฮอล (Schermerhorn. 2000 : 355)กลาววา ปจจัยสุขอนามัยเปน
สภาพแวดลอมของงานที่เกี่ยวของกับการมาทํางานหรือ การขาดงานของพนักงาน เชน สภาพการ
ทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายขององคกร และเงินเดือน พฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอความ
ไมพึงพอใจในการทํางาน ผูบริหารสามารถใชปจจัยสุขอนามัยในรูปแบบตางๆ เชน การเพิ่มเงินเดือน
คาตอบแทนไมไดเปนการกระตุนใหพนักงานทํางานที่ดีได แตการกระตุนใหเกิดการจูงใจในตัวงาน 
ปจจัยนี้จะเกิดขึ้นในสวนที่เปนสภาพแวดลอมของงาน เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการมาทํางาน หรือการ
ขาดงานของพนักงาน เชน สภาพการทํางาน ความสัมพันธระหวางบุคคล นโยบายขององคการ และ
เงินเดือน    หรือเปนปจจัยภายนอกที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน การเสนอ
สุขอนามัย ไมใชวิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของ Herzberg แตเปนการปองกันความไมพึงพอใจใน
การทํางานได 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 3 แสดงปจจัยอนามัย หรือปจจัยบํารุงรักษา 
 
 1.3 แนวคิด และทฤษฏี Z Ouchi (Ouchi’s Theory Z) 
  ทฤษฏี Z Ouchi (รังสรรค ประเสริฐศรี. 2549: 363-365) เปนทฤษฏีที่อธิบายโครงสราง
งานในการบริหาร ซึ่งใชหลักของสหรัฐอเมริกา (มุงที่ความรับผิดชอบสวนบุคคล) รวมกับญ่ีปุน (มุงการ
ตัดสินใจรวมกัน การประเมิน และการเลื่อนตําแหนงอยางลาชา และมีความเกี่ยวของกันในลักษณะ
แบบครอบครัว) เปนวิธีการบริหารที่ตระหนักถึงความสําคัญ และการใหรางวัลตอผลสําเร็จสวนบุคคล
ภายในสวนประกอบของกลุมงาน 
  Ouchi ไดนําเสนอธุรกิจรูปแบบ J (Japanese) ซึ่งใชหลักดังนี้ 
   1. การจางงานตลอดชีพ  
   2. การตัดสินใจแบบรวมกลุม 

ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) หรือ ปจจัยบํารุงรักษา (Maintenancefactors) หรือ  
ส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Dissatisfiers) 

• นโยบายบริษัท (Company policies)  
• สภาพการทํางาน (Working conditions) 

ไมพึงพอใจในงาน 
 (Job dissatisfaction) 
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   3. ความรับผิดชอบเปนกลุมในการตัดสินใจ 
   4. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 
   5. มีกลไกการควบคุมในตัวเองอยางไมเปนทางการ 
   6. มีเสนทางอาชีพแบบไมเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  
   7. มีความเกี่ยวของกันกับพนักงาน 
   
  Ouchi ไดนําเสนอธุรกิจรูปแบบ A (American) ซึ่งใชหลักดังนี้ 
   1. การจางงานระยะสั้น 
   2. การตัดสินใจโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
   3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลในการตัดสินใจ 
   4. การประเมินผลและการเลื่อนตําแหนงเปนไปอยางรวดเร็ว 
   5. มีกลไกการควบคุมอยางเปนทางการ 
   6. มีเสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดาน 
   7. มุงความสําคัญที่พนักงานโดยแยกเปนสวนๆ 
  เมื่อป ค.ศ.1981 William G. Ouchi ไดนํารูปแบบการบริหารรวมกันระหวางรูปแบบ J 
(Japanese) และรูปแบบ A (American) มาพัฒนาเปนทฤษฎี Z หลังจากศึกษาการบริหารจัดการของ
ธุรกิจ 
  Ouchi ไดเสนอธุรกิจรูปแบบ Z ซึ่งใชหลักดังนี้    
   1. การจางงานระยะยาว  
   2. การตัดสินใจแบบกลุม 
   3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคลสําหรับผลลัพธในการตัดสินใจ 
   4. การประเมินผล และการเลื่อนตําแหนงแบบคอยเปนคอยไป 
   5. การควบคุมอยางไมเปนทางการ โดยใชวิธีการวัดที่กําหนดไวอยางเปนทางการ 
   6. เสนทางอาชีพแบบเชี่ยวชาญเฉพาะดานในระดับปานกลาง 
   7. มีความเกี่ยวของกันระหวางพนักงานในลักษณะครอบครัว 
  ทฤษฏี Z Ouchi (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 2547 : 198-199) อูชิ ไดกลาวเปรียบเทียบ
รุปแบบขององคการในประเทศสหรัฐอเมริกา (ทฤษฎี A) กับองคกรประเทศญี่ปุน (ทฤษฎีJ) และ
ผสมผสานระหวางทั้งสองทฤษฎีเปนทฤษฎี Z  โดยมีสาระดังนี้  
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   1. การจางงานระยะยาว (long term employment) เมื่อองคกรมีการคัดเลือกบุคคล
เขามาแลวจะจางบุคคลนั้นอยางถาวร เพราะจะทําใหพนักงานนั้นมีขวัญกําลังใจดี ความสามัคคีของ
องคกรจะสูง คาใชจายในการฝกอบรมต่ํา อยางไรก็ยังมีขอจํากัด คือ ขาดความคลองตัว หากในชวง
เศรษฐกิจไมดี องคการตองใชมาตรฐานจูงใจใหคนออกโดยสมัครใจ หรือลดคาจางหรือลดชั่วโมงการ
ทํางานแทน 
   2. ความชํานาญเฉพาะดานปานกลาง องคกรแบบอเมริกันจะเปนหลักความชํานาญ
เฉพาะดาน แตองคกรแบบญ่ีปุนจะเนนความชํานาญรอบดาน ดังนั้น องคกรแบบ Z ใชหลัก
ประนีประนอม องคกรแบบญี่ปุนจะมีการวางแผนในการสับเปลี่ยนงาน เพื่อใหเกิดความชํานาญรอบ
ดานและมีทัศนะกวางขวาง ไมยึดติดกับหนวยงานที่ตนทําอยางเดียว จะทําใหการติดตอส่ือสารดีข้ึน 
ลดการขัดแยงระหวางหนวยงาน แตยังมีขอจํากัดวาทุกคนอาจไมถนัดในงานทุกดาน และหากมีการ
โยกยายสับเปล่ียนบอยเกินไป อาจทําใหขาดการตอเนื่องได องคการแบบ Z จึงมีลักษณะความ
ชํานาญเฉพาะดานปานกลาง 
   3. การตัดสินใจโดยใชมติเอกฉันท การตัดสินใจของญี่ปุนจะใชวิธีการหารืออยางไม
เปนทางการกับทุกคนที่ไดรับผลกระทบกอน เมื่อทุกคนเขาใจแลวจึงจะมีการตัดสินใจแบบเปนทางการ 
และเนื่องจากมีการหารือแบบไมเปนทางการมากอน การตัดสินใจสวนใหญจึงไดรับความเห็นชอบ
เสมอ อยางไรก็ตามถึงแมวาจะใชการมีสวนรวมในการตัดสินใจผูบริหารระดับสูงยังตองรับผิดชอบผล
ของการตัดสินใจอยางเต็มที่ดวย 
   4. ความสําเร็จของงานจะไดรับการชื่นชมยินดีไมบอยครั้ง ไมเปนทางการและไม
เปดเผยแบบญี่ปุน แตใชตัวชี้วัดที่เปนทางการและเปดเผยแบบอเมริกัน 
   5. การเลื่อนตําแหนงชาแบบญี่ปุน เนื่องจากมีการจางงานตลอดชีวิต ดังนั้นการเลื่อน
ตําแหนงเร็วจึงเกิดขึ้นไมได การเลื่อนตําแหนงอยูบนพื้นฐานของความมีอาวุโสสงเสริมการทํางานเปน
ทีมและความรวมมือ 
   6. ดูแลสวัสดิการโดยรวม ผูบริหารของญี่ปุนจะเอาใจใสความเปนอยูของพนักงาน
มาก โดยใชเวลาในการพูดคุยกับพนักงานทุกวัน และเกณฑการประเมินผลผูบริหารประการหนึ่ง คือ 
ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นผูบริหารจึงยิ่งตองสนใจความตองการ และปญหาสวนตัวของ
พนักงานดวย มีการสนับสนุนกิจกรรมทางวัฒนธรรม กีฬา และการพักผอน นอกเหนือจากสวัสดิการที่
ใหกับพนักงานและครอบครัว 
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ตาราง 1 แสดงโครงสรางบริหารงาน ตามทฤษฏี Z Ouchi  
 
 

ทฤษฎ ีA (อเมริกา) ทฤษฎ ีJ (ญี่ปุน) ทฤษฎ ีZ  
1. จางงานระยะสั้น 1. จางงานระยะยาว 1. จางงานระยะยาว 

2. ความชํานาญเฉพาะดาน 2. ความชํานาญรอบดาน 
2. ความชํานาญเฉพาะดานปาน
กลาง 

3.การตัดสินใจเฉพาะบุคคล 3. การตัดสินใจเปนเอกฉนัท 3. การตัดสินใจแบบเอกฉันท 
4. แสดงความยินดีตอ
ความสาํเร็จบอยครั้ง 

4. แสดงความยินดีไม
บอยครั้ง 4. ความรับผิดชอบสวนบุคคล 

5. การแสดงความชืน่ชม
เปนและทางการเปดเผย 

5. การแสดงความชืน่ชมไม
เปนทางการและไมเปดเผย 5. แสดงความยินดีไมบอยครั้ง 

6. การเลื่อนตาํแหนงที่
รวดเร็ว 6. การเลื่อนตาํแหนงชา  

6. การแสดงความชืน่ชมไมเปน
ทางการและไมเปดเผย แตใชตัวชี้วัด 

7. ดูแลคนเฉพาะบางสวน 7. ดูแลความเปนอยูของคน ที่เปนทางการและเปดเผย   
 ทั้งหมด 7.การเลื่อนตําแหนงชา 
  8. ดูแลสวัสดิการความเปนอยูของ 
        คนในภาพรวมทั้งหมด 

  
1.4 แนวคิด และทฤษฎีวัฒนธรรมในองคกรของ Hofstede (Corporate Culture)  
  เพ็ททีกรู (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 2547: 188; อางอิงจาก Andrew Pettigrew.1979 
: 574) กลาววา วัฒนธรรมเปนระบบของความหมายที่ไดรับการยอมรับโดยสาธารณชน หรือกลุมคน 
ในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่งระบบนี้เปนการรวมรูปแบบ การจัดกลุม และภาพลักษณ อันจะชวยใหคน
สามารถตีความสถานกาณตางๆได  
  แซ็กแมน (Sackmann. 1991: 89) วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ความรู ความคิด ความ
เชื่อ ขอสมมติพื้นฐานที่มีอยูรวมกันภายในจิตใจของคนจํานวนหนึ่ง หรือสวนใหญในองคกร คนกลุม
ดังกลาวใชระบบความรู ความคิดรวมนี้มาเปนแนวทางในการคิด ตัดสินใจ และทําความเขาใจ
สภาพแวดลอมภายในและคานิยมองคกร  
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  ซีซล และ มารติน (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 2547 : 188 ; อางอิงจาก Caren Siesl 
and Joanne Martin. 1984 : 227) วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ส่ิงที่ยึดเหนี่ยวองคกรใหอยูรวมกันได 
โดยอาศัยความหมายที่มีรวมกัน วัฒนธรรมจะมุงเนนที่คานิยม ความเชื่อและความคาดหวังซึ่งสมาชิก
มีอยูรวมกัน   
  วัฒนธรรมองคการจะมีลักษณะ 

- เปนการรับรูรวมกันขององคการจากการไดเห็น ไดยิน ไดรูส่ิงตางๆ รวมกัน 
- คนในองคการแมจะตางตําแหนงหนาที่หรือสถานภาพก็เขาใจและอธิบายถึง

วัฒนธรรมองคการไดเหมือนกัน 
- วัฒนธรรมองคการเปนการอธิบายถึงลักษณะ หรือมิติที่องคการยึดถือตอเนื่องมา

เปนเวลานาน 
  วิรัช สงวนวงศวาน (2546 : 88) วัฒนธรรมองคการขององคการตางๆ อาจมีลักษณะใด
ลักษณะหนึ่ง (เนนมากหรือนอย) ใน 7 ลักษณะ คือ 
    1. เนนใหพนักงานรูจักศึกษาวิเคราะหในรายละเอียดตางๆ ของงานที่ทํา 
    2. มุงที่ผลงานของพนักงานมากกวาวิธีปฏิบัติ 
    3. ใหความสําคัญกับบุคลากรในการตัดสินใจตางๆ ของผูบริหาร 
    4. มุงใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมมากกวาบุคคล 
    5. เนนใหพนักงานคิดและทําในเชิงรุกมากกวาออมชอม  
    6. เนนรักษาสถานภาพเดิมขององคการ 
    7. เนนสงเสริมใหพนักงานคิดคนสิ่งใหมๆ และกลาเสี่ยง 
  การที่จะเนนวัฒนธรรมองคการใหมีลักษณะใด จึงขึ้นอยูกับความเหมาะสมกับแตละ
องคการอยางไรก็ตามวัฒนธรรมองคการอาจมีการปรับเปลี่ยนไดเมื่อเวลา และสถานการณตางๆ 
เปลี่ยนแปลงไป องคการที่มีวัฒนธรรมแข็งแรงหมายถึง 

- วัฒนธรรมหรือคานิยมขององคการนั้นไดรับความเชื่อถือ และพนักงานมีสวนรวม
ดวยอยางกวางขวาง 

- วัฒนธรรมองคการนั้นมีอิทธิพลตอพนักงานเปนอยางมาก 
- พนักงานสวนรวมขององคการใหการยอมรับวัฒนธรรมนั้นเปนอยางดี วัฒนธรรม

นั้นเขาไดดี หรือสอดคลองกับพฤติกรรมขององคการ  
  จากความหมายที่กลาวมา สรุปไดวาวัฒนธรรมองคกรเกิดจากคานิยม ความเชื่อของ
สมาชิกในองคกรเกี่ยวกับหนาที่ ความรับผิดชอบ การทํางาน และภาระกิจตางๆ ที่ทําในองคกร 
วัฒนธรรมองคกรเกิดจากหลายๆ องคประกอบบุคคลสรางขึ้นมา เชน ประวัติความเปนมาขององคกรที่
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สืบทอดเจตนารมณของผูกอต้ังองคกรขึ้นมาจนกระทั่งถึงปจจุบัน ทําใหสมาชิกในองคกรไดเขาใจใน
ความเปนมาขององคกร, สภาพที่ปรากฏอยูในปจจุบัน เชน การดําเนินงาน การเติบโตขยายธุรกิจ
เพิ่มข้ึน หรือเปลี่ยนแปลงไป ความกาวหนา และเทคโนโลยีขององคกรเปนสิ่งที่ปรากฏในปจจุบัน 
  ฮอฟสเตด (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 2547: 199 ; อางอิงจาก Hofstede.1980a) 
แนวคิดของเกียรท ฮอฟสเตด (Geert Hofstede) ไดศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมของแตละประเทศที่มี
ผลกระทบตอการทํางานของบริษัท IBM โดยฮอฟสเตด ไดใชการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บขอมูลจาก
ผูบริหารของบริษัท IBM ซึ่งมีสาขาอยูในประเทศตางๆมากกวา 40 ประเทศ และแจกแบบสอบถาม
ประมาณ 100,000 ชุด ผลการวิจัยของฮอฟสเตด พบวาความแตกตางของทัศนคติของผูบริหาร
เหลานั้นสามารถจัดไดเปน 4 มิติ คือ 
   1. ระดับการจัดสรรอํานาจทางสังคม (Power Distance) คือ ระดับที่สมาชิกยอมรับ
การกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกัน โดยเฉพาะการยอมรับวาหัวหนาตองมีอํานาจมากกวา
ผูใตบังคับบัญชา ประเทศที่มีการจัดสรรอํานาจในสังสมสูง เชน ฟลิปปนส เวเนซูเอลา และอินเดีย 
ในขณะประเทศที่มีระดับการจัดสรรอํานาจต่ํา เชน อิสราเอล เดนมารก ในการเจรจาติดตอทางธุรกิจ
กับประเทศที่มีระดับการจัดสรรอํานาจสูง จําเปนตองมีผูแทนที่มีสถานะทางอํานาจที่เทากัน หรือสูง
กวาประเทศที่ตองการเจรจาดวย 
   2. การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) คือ ระดับที่คนรูสึกวา
ถูกคุกคามจากสภาพการณที่ไมแนนอน และพยายามหลีกเลี่ยงสถานการณดังกลาว โดยการสราง
ความมั่นคงในการทํางาน การสรางกฎระเบียบ หรือการปฏิเสธแนวคิด หรือพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนจาก
สังคม การจางงานตลอดชีพเปนสิ่งที่พบไดโดยทั่วไป ในประเทศที่มีการหลีกเลี่ยงความไมแนนอนสูง 
เชน ญ่ีปุน โปรตุเกส และ กรีซ ในขณะที่การเปลี่ยนงานจะเกิดขึ้นบอยครั้งในประเทศที่มีการหลีกเลี่ยง
ความไมแนนอนต่ํา เชน สิงคโปร ฮองกง เดนมารค และสหรัฐอเมริกา 
   3. ปจเจกนิยม หรือความรูสึกผูกพันเปนกลุม (Individualism vs. Collectivism) 
ปจเจกนิยม คือ ระดับที่ปจเจกบุคคลไมพึ่งพาบุคคลอื่นในสังคม และมุงที่จะดูแลเฉพาะตนเอง และ
ครอบครัวที่ใกลชิดของตนเองเทานั้น ความรูสึกผูกพันเปนกลุม คือการผูกพันกับกลุมสังคมอยางแนน
แฟน มีความรูสึกเปนเจาของ และความจงรักภักดีตอกลุมสูง คนที่อยูในสังคมที่มีความรูสึกผูกพันเปน
กลุมสูง จะยึดเปาหมายของกลุมมากกวาเปาหมายของตนเอง และคนในสังคมที่มีวัฒนธรรมเชนนี้จะ
คาดหวังใหสมาชิกในกลุมดูแลปกปอง และใหความปลอดภัยตนเอง เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนกับความ
จงรักภักดีที่ตนมีตอกลุม เชน สังคมของประเทศญี่ปุนตรงขามกับสหรัฐอเมริกา ซึ่งเชื่อวาตนเองเปนผู
กําหนดความเชื่อ และพฤติกรรมของตนเอง แตละคนจะมีความรูสึกนับถือตนเองเปนสําคัญ ในสังคมที่
มีความผูกพันเปนกลุมมีแนวโนมที่จะควบคุมสมาชิก โดยการใชแรงกดดันทางสังคมภายนอก เพื่อทํา
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ใหผูที่สรางปญหารูสึกอับอาย หรือเสียหนา แตในขณะที่สังคมแบบปจเจกชนนิยมจะควบคุมสมาชิก
โดยการใชแรงกดดันภายใน คือ ใหผูสรางปญหาเกิดความรูสึกผิดมากกวา 
   4. ลักษณะความเปนผูชายหรือผูหญิง (Masculinity vs. Femininty) ลักษณะความ
เปนผูชาย คือ ระดับของคานิยมหลักของสังคม ซึ่งเนนการแขงขัน การแสวงหาเงินตราและวัตถุ มีการ
แยกบทบาทหญิง และชายชัดเจน โดยฝายชายจะมีความกาวราวสูง  ในสังคมแบบนี้จะเนน
ความกาวหนาทางวิชาชีพและการหารายไดเปนสําคัญ สวนลักษณะความเปนผูหญิงจะให
ความสําคัญกับความสัมพันธระหวางบุคคล การคํานึงถึงผูอ่ืน ส่ิงแวดลอม และคุณภาพชีวิต 

     
ทฤษฎีที่นํามาใชเพื่อเปนแนวทางในการตั้งแบบสอบถาม 
  1.1 แนวคิดและทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เปนทฤษฎีการจูงใจที่มีการกําหนด

ลําดับข้ันตอนความตองการในแตละความตองการทั้งในดานความตองการในระดับตน ไปถึงความ
ตองการในระดับสูง ซึ่งมีความเกี่ยวของกับการทํางานของพนักงาน หากบุคคลใดไดรับการตอบสนอง
ความตองการก็จะเกิดความพึงพอใจ และเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  
  1.2 แนวคิดและทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ในปจจัยดานสุขอนามัยซึ่งเปนปจจัย
ภายนอกที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทําใหเกิดการขาดงาน และการทํางาน
ของพนักงานที่ไมมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล        

  1.3 แนวคิดและทฤษฎี Zของ Ouchi เปนปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรที่
มีความผสมผสานกันระหวางอเมริกา และญี่ปุน ซึ่งโครงสรางงานในการบริหารที่เหมาะสมกับองคกร
และพนักงานในองคกรยอมทําใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

  1.4 แนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมในองคกรของ Hofstede จากอิทธิพลของวัฒนธรรม
ภายในองคกรมีผลตอการปรับเปล่ียนวิธีการทํางาน วิธีการปฏิบัติของพนักงานที่สืบทอดกันมา หากมี
การเปลี่ยนแปลงจะมีผลตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของพนักงานหรือไม  
   
2. ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางาน 
 2.1 ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
   ตุลา มหาพสุธานนท (2545 : 42-43) กลาววาประสิทธิภาพ หมายถึง วิธีการจัดสรร
ทรัพยากร เพื่อ 
   1. ความสามารถในการผลิตผลลัพธที่ตองการดวยการใชพลังงาน เวลา เงิน วัสดุ 
หรือใชปจจัยอื่นๆต่ําสุด 
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   2. ความสัมพันธระหวางปจจัยที่นําเขา (Input) และผลลัพธที่ออก (Output) เพื่อ
สรางใหเกิดตนทุนต่ําสุด 
   กลาวคือ เปนการใชโดยมีเปาหมาย คือมีประสิทธิผล หรือใหบรรลุจุดมุงหมายที่
กําหนดไวสูงสุด  เปาหมายดานประสิทธิภาพ (Efficiency goal) คือ จุดมุงหมายขององคการที่มุงที่
ความเหมาะสม ในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประหยัด  
   ความสามารถในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา เพื่อการบรรลุเปาหมาย  
ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปของตนทุน หรือจํานวนทรัพยากรที่ใชไป เมื่อเทียบกับผลงาน หรือ
ผลผลิตที่ได  เชน  ตนทุน  แรงงาน  เวลาที่ใช  อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน  สะทอนถึงคํานิยาม
ของปเตอร  ดรัคเกอรที่วาการทํางานดวยวิธีการที่ถูกตอง  ซึ่งทําใหเกิดการประหยัดตนทุนไดมากกวา
เมื่อเทียบกับคูแขง 
  โกศล ดีศีลธรรม (2545 : 103) ประสิทธิภาพ เปนความสัมพันธในเชิงปริมาณผลิตผลที่
อาจอยูในรูปของสินคาและบริการ กับปจจัยการนําเขาของทรัพยากร ไดแกวัตถุดิบ แรงงาน และปจจัย
ที่ใชในการผลิต เชนเครื่องจักร อุปกรณ เปนตน  
  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2548 : 39) ประสิทธิภาพ หมายถึง วิธีการจัดสรรรทรัพยากร เพื่อให
เกิดความสิ้นเปลืองนอยที่สุด และสามารถบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรนอยที่สุด 
   รอบบินส และ โคเตอร (Robbins and Coulter. 1999 : 5) ประสิทธิภาพ หมายถึง 
ความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา และผลลัพธที่ได โดยคนหาวิธีการที่ทําใหตนทุนต่ําสุด ถาตองการ
เพิ่มผลลัพธใหมากกวาปจจัยนําเขา ตองมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  นิตยา เงินประเสริฐศรี (2542 : 17) กลาววา เปาหมายถูกนํามาใชในการประเมินผลการ
ปฎิบัติการงานขององคกร โดยใชเกณฑที่เรียกวา ประสิทธิภาพ มาชวยวัดผลการปฏิบัติงานในการใช
ทรัพยากรมาใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  จากความหมายที่กลาวมา สรุปไดวาประสิทธิภาพ หมายถึง วิธีการจัดสรรทรัพยากร 
ความสัมพันธระหวางปจจัยที่นําเขา (Input) และผลลัพธที่ออก (Output) ใหเกิดตนทุนต่ําสุดในการ
ปฏิบัติงาน และการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด สามารถใชทรัพยากรที่มีอยู
อยางคุมคาบรรลุเปาหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปของตนทุน หรือจํานวนทรัพยากรที่ใชไป 
การทํางานที่มีประสิทธิภาพ มีผลตอบุคลากรดังนี้ 
  1. เกิดผลตางระหวางตนทุน และผลตอบแทนมากขึ้น เนื่องจากการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ สงผลทําใหตนทุน หรือคาใชจายลดลง สามารถนําสวนคาใชจายนั้นนําไปใชในดานอื่น 
  2. สามารถทํางานไดในปริมาณที่สูงขึ้น เนื่องจากการใชเวลาในการทํางานลดลง 
  3. คุณภาพของผลงานสูงขึ้น    
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 2.2 ประสิทธิผล (Effectiveness)  
  รอบบินส และ โคเตอร (ตุลา มหาพสุธานนท. 2545 : 42 ; อางอิงจาก Robbins and 
Coulter. 1999 : 9) ประสิทธิผล หมายถึง การทํางานใหประสบความสําเร็จในแงการจัดการ คือการ
ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคกรประกอบดวยคุณลักษณะที่สําคัญประสิทธิผลขององคกร ตอง
วิเคราะหตอไปถึงความสําเร็จของเปาหมายวาเปนเปาหมายระยะสั้นหรือระยะยาว และเปนเปาหมาย
ที่แทจริง หรือเปนเพียงเปาหมายทางการที่ระบุไวใหบุคคลภายนอกทราบเปาหมายตางๆที่กําหนดและ
ทําบรรลุผลลงไดนั้น ไดตกเปนของกลุมผลประโยชนกลุมใดอีกดวย  เชน  เปนของผูถือหุน พนักงาน  
ฝายจัดการ  หรือกับคูคาลูกคา  และบุคคลภายนอกรวมทั้งสังคมโดยสวนรวม 
  ธงชัย สันติวงษ (รุงรัตน ศรีวรรณวิทย. 2547 : 33 ; อางอิงจาก ธงชัย สันติวงษ. 2539 
: 315) ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินการกาวหนาไป และบรรลุเปาหมาย
ตางๆที่ต้ังไว 
  นิตยา เงินประเสริฐศรี (2542 : 15) เปาหมายเปนตัวชี้วัดในส่ิงที่เราตองการทําใหสําเร็จ 
และเปนแนวทางที่องคกร และสมาชิกองคกรมีความคิดที่สอดคลอง และปฏิบัติตามทําใหเกิด
ประสิทธิผลในการทํางานและไดตามเปาหมายที่ต้ังไว 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน (2548 : 39) ประสิทธิผล หมายถึง การใชทรัพยากรขององคกรใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร ประสิทธิผลจึงวัดกันที่วาองคการสามารถตอบสนองผูบริโภคดวยสินคา หรือ
บริการที่เปนที่ตองการหรือไม และสามารถบรรลุในสงที่พยายามจะทํามากนอยเพียงใด ความหมาย
ของ  ปเตอร  ดรัคเกอร  นักคิดทางดานการบริหารที่นิยามประสิทธิผลวาเปนเรื่องของการ  “ทําในสิ่งที่
ถูกตอง” เกณฑการวัดอีกตัวหนึ่งคือ การอยูรอด ซึ่งเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อองคกรตองสามารถปรับตัวตอ
ภาวะการณ และสิ่งใหมๆที่เกิดขึ้นและสามารถมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในพรอมกันไปดวย
เสมอ  การวัดความมีประสิทธิภาพโดยวัดการอยูรอดขององคกร  เทากับเปนการวัดความสําเร็จของ
องคกรในระยะยาว  โดยมีเงื่อนไขไววาองคกรจะตองมีประสิทธิภาพการทํางานของระบบปฏิบัติงาน
ภายในเสมอ 
  จากความหมายที่กลาวมา สรุปไดวาประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององคการใน
การสรางใหบรรลุวัตถุประสงค หรือจุดมุงหมายที่กําหนดไว ซึ่งบางครั้งไมไดคํานึงถึงปริมาณของ
ทรัพยากรที่ใชไปในกระบวนการ โดยมีทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency team) สามารถทํางาน
รวมกันไดอยางมีประสิทธิผล 
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การบรรลุ   

วัตถุประสงค 
       สูงสุด 

 
การใช      

ทรัพยากร   เปาหมาย 

 2.3 ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล (Efficiency and Effectiveness) 
   รอบบินส และ โคเตอร (Robbins and Coulter.1999 : 6) ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
2 คํานี้มีความหมายแตกตางกัน ดังนี้ ประสิทธิภาพคํานึงถึงการใชทรัพยากร (Resource) ใหเกิด
ประหยัด หรือส้ินเปลืองนอยที่สุด สวนประสิทธิผลนั้นคํานึงถึงความสามารถบรรลุเปาหมาย (Goal 
Attainment) ที่กําหนด 2 คํานี้ไว มีความเกี่ยวของกัน คือ บริษัทจะมีวิธีการ คือการจัดสรรทรัพยากรให
เกิดการสิ้นเปลืองนอยที่สุด โดยมีเปาหมาย คือ ประสิทธิผลหรือการใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไว
สูงสุด ดังรูป  
 

วิธีการ : ประสิทธิภาพ          จุดมุงหมาย : ประสิทธผิล  
         

 
 

 
 
 
 
 
          ใชวัสดุส้ินเปลืองต่าํสดุ                       การบรรลุเปาหมายสูงสุด     
               (ประหยัดที่สุด) 
 
ภาพประกอบ 4 แสดงความสัมพันธระหวางประสทิธิภาพ และประสทิธิผล 

  
 ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเปนดัชนีชี้วัดถึงผลงาน Performance และความสําเร็จ

ขององคการ องคกรใดสามารถเลือกเปาหมายที่ เหมาะสม และบรรลุเปาหมายนั้นได (คือมี
ประสิทธิผล) ดวยการใชทรัพยากรอยางคุมคา (คือมีประสิทธิภาพ) มากเทาไร ยอมเปนองคการที่สูงใน
ผลงานและความสําเร็จมากเทานั้น 

 โดยหลักการแลว องคการควรจะมีทั้งประสิทธิผล และประสิทธิภาพควบคูกัน  แตปรากฎ
วาบอยครั้งองคการจํานวนมากที่สามารถทําไดเพียงอยางใดอยางหนึ่ง  องคการบางแหงอาจทําใหมี
ประสิทธิผลบรรลุเปาหมายไว  แตกลับมีการใชจายทรัพยากรอยางสิ้นเปลือง  เชน  การตองใชวัตถุดิบ
หรือวัสดุอุปกรณมากเกินความจําเปน และรวมถึงการใชแรงงานคนอยางสิ้นเปลือง และเหนื่อยออน
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ดวย บางองคกรอาจมีประสิทธิภาพการทํางานดี  แตอาจไมมีประสิทธิผลเลย  เชน  องคกรอาจจะ
สามารถผลิตภัณฑ  หรือใหการบริการไดโดยมีตนทุนต่ํากวาคูแขงขัน  แตกลับไมสามารถขายสินคาที่
ไมตรงกับความตองการของลูกคา  หรือไมสามารถอํานวยบริการที่ไดคุณภาพตรงตามที่ลูกคาอยากได
ซึ่งในที่สุดการขายก็จะตกต่ําลงเรื่อย  ในการวัดผลงานโดยรวมขององคการจึงจําเปนตองมีการ
พิจารณาทั้งสองอยาง  คือความมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพของการทํางานควบคูกัน  องคกรที่มี
ประสิทธิผลในชวงสั้นจึงไมแนนอนเสมอไปวาจะมีประสิทธิผลตอเนื่องไปในระยะยาวดวยคําวา  
ประสิทธิผล และประสิทธิภาพเปนของคูกันก็จริงแตอาจจะไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 องคการที่จะสามารถอยูรอด และเติบโตไดในปจจุบัน   จะตองสามารถสรางทั้ง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใหกับตนเองไดไปพรอม ๆ กัน  ตองสามารถตอบสนองความตองการ
ของผูบริโภคที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วดวยสินคา และบริการที่เปนที่ตองการอยางแทจริงในระดับ
คุณภาพ และราคาที่สามารถแขงขันได  ปจจุบันองคการทั้งหลายไมเพียงแตจะตองแขงขันกับองคกร
อ่ืน ๆ ในประเทศเทานั้น  การที่โลกเปดกวาง และเชื่องโยงถึงกันในทุกดาน  ทําใหองคการตองแขงขัน
กับคูแขงจากภายนอกประเทศดวยอยูตลอดเวลา  ความคิดในเรื่องประสิทธิผล  ประสิทธิภาพ  และ
ผลงานจึงเปนสิ่งที่ตองใหความสําคัญ  หากหวังความเติบโตขององคการ 

  
3. ประวัติความเปนมาของบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด เดิมดําเนินการเปนแพปลาขนาดเล็ก ในชื่อของ หางหุนสวน
จํากัด แมกลองกิจการประมง ซึ่งเปนตัวกลางในการรับซื้อวัตถุดิบทางทะเลจากเรือประมงตางๆ แลวจงึ
ทําการคัดแยกสงขายตอ เพื่อซื้อไปจําหนาย ในปพ.ศ.2528 ไดทําการตั้ง บริษัท สหชัยซีฟูดส จํากัด 
โดยรับวัตถุดิบจากแมกลองกิจการประมงมาแปรรูป เพื่อสงใหกับโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารทะเล
แชแข็งตางๆ ตอมาป พ.ศ.2537 ไดเร่ิมกอต้ังโรงงานแมกลองฟูดส จํากัด ดําเนินธุรกิจการผลิต และ
จําหนายลูกชิ้นตางๆ เชนลูกชิ้นปลา ลูกชิ้นกุง ลูกชิ้นปลาหมึก และผลิตภัณฑอาหารทะเลแหง ในป
พ.ศ.2540 บริษัทไดปรับเปลี่ยนนโยบายการตลาด โดยมุงเนนผลิตอาหารทะเลแชเยือกแข็ง เพื่อการ
สงออกเปนหลัก ในระยะแรกตลาดเปนกลุมลูกคาออสเตรเลีย และกลุมในทวีปเอเชีย เชน ญ่ีปุน 
สิงคโปร ฮองกง ไตหวัน เปนตน 
 ปจจุบัน บริษัทแมกลองฟูดส จํากัด ไดขยายการสงออกไปทางแถบยุโรป สหรัฐอเมริกา และ
ประเทศอื่นๆเพิ่มเติม ซึ่งการดําเนินการทั้งหมดอยูภายใตนโยบายในเรื่องคุณภาพ สุขลักษณะ ความ
ปลอดภัย และความพอใจของลูกคาเปนสําคัญ ทําใหบริษัทตองมีการปรับปรุง และพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต ทั้งในเชิงปริมาณ คุณภาพ เพื่อกาวสูมาตรฐานสากล และ
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เปนบริษัทชั้นนําของประเทศ การทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดอยางเปนระบบตามวิสัยทัศน 
พันธกิจ นโยบาย และวัตถุประสงคของบริษัทดังนี้ 
 1. วิสัยทัศน (Vision Statement) 
  เราจะเปนผูแปรรูปและสงออกผลิตภัณฑสัตวน้ําแชเยือกแข็งชั้นนํา ซึง่มุงเนนทัง้คณุภาพ 
มาตรฐาน และการบรรลุซึ่งความพอใจของลูกคา 
 2. พนัธกิจ (Mission Statement) 
  2.1 ผลิตและทําการสงมอบสินคาใหบรรล ุซึ่งความพึงพอใจของลูกคาในระดับสูง 
  2.2 เพิ่มมูลคาผลิตภัณฑ และพัฒนาปรับปรุงความมีประสิทธิภาพของกระบวนการผลิต
อยางตอเนื่อง ดวยตนทุนที่เหมาะสม 
  2.3 ออกแบบพัฒนาและนําเสนอผลิตภัณฑภายใตสินคาของบริษัทใหเปนทีย่อมรับใน
ระดับสากล 
  2.4 พัฒนาศกัยภาพบุคคลากรอยางตอเนือ่ง โดยเนนประสิทธิผล และผลตอบแทน
รวมกัน 
 3.นโยบาย (Policy) 
  มุงมัน่ดําเนินกจิการ โดยคํานึงถึงการบรรลคุวามพึงพอใจของลูกคา และมีการปรับปรุง
คุณภาพอยางตอเนื่อง 
 4.วัตถุประสงค (Objectives) 
  4.1 เพิ่มยอดขายจากป 2549 เพิ่มข้ึน 20% 
  4.2 ลดขอรองเรียนจากลูกคาลงจนไมเกนิรอยละ5 ภายในป 2550 
  4.3  ออกแบบ และพัฒนาผลิตภัณฑ ที่มมีูลคาเพิม่อยางนอย 2 ผลิตภัณฑตอป 
 การบริหารงานของบริษทั แมกลองฟูดส จาํกัด ไดแบงสายการบริหารออกเปน 5 สายงาน คือ 
 1.สายงานโรงงาน 
 2.สายงานสํานักงาน 
 3.สายงานการบริหาร 
 4.สายงานบรหิารคุณภาพ 
 5.สายงานทรพัยากรมนษุย 
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 ซึ่งการจัดระบบการบริหารงานของบริษทั แมกลองฟูดส จํากัด แบงการบริหารงานเปน  4 
ระดับ คือ 
  1. หวัหนางานระดับสูง คือ ประธานกรรมการ , ผูจัดการ 
  2. หวัหนางานระดับกลาง คือ หัวหนาฝาย , หัวหนาแผนก 
  3. หวัหนางานระดับตน คือ ผูชวยหัวหนาแผนก , หัวหนางาน 
  4. พนักงานปฎบัิติการ 
 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 วรรณา  ต้ังถาวรสิริกุล (2549) การศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสุขุมวิทคราวน จํากัด พบวาพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด 
สวนใหญเปนเพศหญิงที่มีอายุเฉลี่ยต่ํากวา หรือเทากับ 33 ป สถานภาพโสด มีระดับการศึกษาต่ํากวา
หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน อยูในตําแหนงงานระดับพนักงานปฏิบัติการ รายไดตอเดือนต่ํากวา
หรือเทากับ 12,000 บาท และมีระยะเวลาในการทํางานเฉลี่ยประมาณ 7 ป 4 เดือน 
พนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด มีทัศนคติตอองคประกอบทางการจัดการโดยรวม และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี สวนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และจากลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ  สถานภาพ   ระดับการศึกษา 
ตําแหนง และรายไดที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไมตางกันที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสิถิติ โดยพนักงานที่มีอายุตางกันมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกตางกันที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 พนักงานที่มีอายุตํ่ากวา หรือเทียบเทา 33 ปมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
นอยกวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 33 ปข้ึนไป ในเรื่ององคประกอบทางการจัดการ ไดแก การ
ประสานงาน และการควบคุม และปจจัยจูงใจดานความตองการยอมรับนับถือสามารถทํานาย
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด ซึ่งสัมพันธกันใน
ทิศทางเดียวกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 สวนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการ
ทางดานรางกายสามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานได ซึ่งสัมพันธกัน
ในทิศทางตรงกันขามไดที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 เอมอร  วิหารพรหม (2548) การศึกษางานวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ผลการวิจัยพบวาพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีความพอใจในเรื่องปจจัยจูงใจ มากกวา
ปจจัยค้ําจุน จากทั้ง 13 ดาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 12 ดาน คือ 1) 
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ดานนโยบาย และการบริหารงานของหนวยงาน  2) ดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต  3) 
ดานความสัมพันธสวนตัวกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคัญบัญชา 4) ดานสถานะอาชืพ  
5) ดานความรูสึกสวนตัว  6) ดานความมั่นคงในงาน  7) ดานสภาพการทํางาน 8)ดานเทคนิคของผู
เทศก  9) ดานสัมฤทธิ์ผลในการทํางาน  10) ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  11)ดานลักษณะงานที่
ปฏิบัติ 12)ดานความกาวหนา และพนักงานมีความพึงพอใจในระดับนอย คือ ดานเงินเดือน เร่ืองอัตรา
เงินเดือนที่ไดรับ  การปรับเงินเดือนขึ้นเมื่อมีการปฏิบัติงานในระยะหนึ่งตามเกณฑของบริษัท และ 
เงินเดือนที่ไดรับเพียงพอตอการครองชีพ 
 ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกตามตําแหนง พนักงาน หัวหนา
งานระดับตน และหัวหนางานระดับกลาง พบวา พนักงานที่มีตําแหนงงานที่ปฏิบัติตางกันมีความพึง
พอใจโดยรวม และตามปจจัยค้ําจุนแตกตางกัน หัวหนางานระดับกลางมีความพึงพอใจตอการ
ปฏิบัติงานมากกวาพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในดานที่มีความแตกตางในปจจัย
คํ้าจุน คือ ดานโอกาสที่จะไดรับความหนาในอนาคต ดานความสัมพันธสวนตัวกับผูบังคบับัญชา เพือ่น
รวมงาน และผูใตบังคับบัญชา  และดานเงินเดือน สวนดานที่มีความแตกตางในปจจัยจูงใจ คือ ดาน
ความกาวหนา โดยหัวหนางานระดับกลางมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 อัจฉรา   บุบผามาลา (2548) การศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด(มหาชน) ผลงานวิจัยพบวาพนักงาน
บริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด(มหาชน) สวนใหญเปนเพศหญิง อายุอยูระหวาง 30-39ป พนักงาน
สวนใหญมีตําแหนงระดับปฏิบัติการ มีรายไดโดยเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา หรือเทากับ 5,000 บาท มี
ระยะเวลาในการทํางานมากกวา 10 ปข้ึนไป 
 พนักงานที่มีเพศ  อายุ  ตําแหนงงาน รายได ระยะเวลาในการทํางานตางกันมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานไมตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษา ตางกนัมี
ประสิทธิภาพในการทํางานตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาหรือเทากับมัธยมศึกษา
ตอนตน และพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย , ปวช. มีประสิทธิภาพในการ
ทํางานมากกวาพนักงานที่สําเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญา, ปวส. การวิเคราะหประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด(มหาชน) พบวา อยูในระดับปานกลาง 
ตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก องคประกอบทางการบริหารดาน 
การวางแผน การนํา และการควบคุม สามารถใชทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จํากัด(มหาชน)  ไดถูกตองรอยละ 97.4  
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 จิตตา ยุติ (2548)  การศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจยัที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสทิธิภาพใน
การทาํงานของพนักงาน บริษัท พนูทรัพยแคน จํากัด ผลงานวิจยัพบวา พนักงาน บริษัท พูนทรพัยแคน 
จํากัด สวนใหญ เปนเพศหญิง อายุระหวาง 21-30 ป วฒุิการศึกษาระดับประถม-มัธยมตน-มัธยม
ปลาย รายไดเฉลี่ยตอเดือน นอยกวาหรือเทากบั 6,000 บาท เปนพนักงานทัว่ไปในสวนโรงงาน และมี
ประสบการณในการทํางานที่บริษัท 10 ปข้ึนไป 
 พนักงานที่มี เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส รายได และประสบการณในการทํางาน
แตกตางกันมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพย
แคนไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพยแคนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะงาน  ดานความรับผิดชอบ และดาน
ความกาวหนาในตําแหนง พบวาปจจัยจูงใจมีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัดในระดับมาก และดานปจจัยค้ําจุน ดานการบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธผูรวมงาน และดานความมั่นคงในงาน พบวามีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัดในระดับมากเชนกัน 
  
 อมรรัตน แขวงโสภา(2548) การศึกษางานวิจัยเรื่อง ปจจัยตางๆที่มีผลตอความพึงพอใจ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงานการปฏิรูปที่ดิน (ส.ป.ก.) 
ผลงานวิจัยพบวา ขาราชการ ส.ป.ก. สวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 40-49 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
ระดับตําแหนง 5- 6 โดยขาราชการส.ป.ก.ที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันผูที่มีอายุ 20-29 ป มีความพึงพอใจโดยรวมมากกวาขาราชการที่มีอายุในชวงอื่นๆ และ
ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานนอย ความพึงพอใจโดยรวมใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานดานอํานาจและสาย
สัมพันธนอย 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยมีแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือ เพื่อ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางของประชากร โดยศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด เพื่อใหเปนไปตามความมุงหมายที่
กําหนดไว ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
  1. การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทํา และการวิเคราะหขอมูล 
 
การกําหนดประชากร และการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
  ประชากร ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด มีจํานวนพนักงาน 
310 คน สามารถแบงตามตําแหนงงาน ดังนี้ หัวหนางานระดับกลาง ไดแก หัวหนาฝาย และหัวหนา
แผนก ,หัวหนางานระดับตน ไดแก หัวหนางาน และผูชวยหัวหนาแผนก , พนักงานปฏิบัติการ (ที่มา 
ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด เดือนเมษายน พ.ศ.2550) ดังนี้ 
 
ตาราง 2 แสดงประชากรที่ใชในการวิจัย 

ตําแหนงงาน จํานวนพนักงาน (คน) 
หัวหนางานระดับกลาง : 
   หัวหนาฝาย 
   หัวหนาแผนก 
หัวหนางานระดับตน : 
   หัวหนางาน 
   ผูชวยหัวหนาแผนก 
พนักงานปฏิบัติการ 

 
8 
7 

 
7 

13 
275 

รวม 310 
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ขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ ใช ในการวิจัยในครั้ งนี้  คือพนักงานบริษัท  แมกลองฟูดส  จํากัด 
ประกอบดวย หัวหนางานระดับกลางไดแก หัวหนาฝาย และหัวหนาแผนก ,หัวหนางานระดับตน ไดแก 
หัวหนางาน และผูชวยหัวหนาแผนก , พนักงานปฏิบัติการ ซึ่งทราบจํานวนประชากรที่แทจริง 
คํานวณหาขนาดตัวอยาง โดยใชสูตรการคํานวณของทาโรยามาเน (Taro Yamane) กําหนดระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% และความคลาดเคลื่อนรอยละ 5 ดังนี้ 

  
n    =         N 

                        1+N(e)2                          

 
เมื่อ       n    =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 

                                   N    =   ขนาดของประชากร 
                                   e    =    คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
ไดดังนี้    

n    =         310     
          1+310 (0.05)2 

   
                             = 174.64 ประมาณ 175 คน 
 

  ผูวิจัยเพิ่มกลุมตัวอยาง 5% ของกลุมตัวอยางที่คํานวนได เทากับ 9 คน รวมกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการวิจยัทัง้สิ้น 184 คน  
 
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
  1.วิธีการสุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ คือ หวัหนางานระดับกลาง ,หัวหนางานระดับตน 
และพนกังานปฏิบัติการบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง 184 คน จาก
จํานวนประชากรทั้งหมด 310 คน ทําการสุมตัวอยางแตละชั้นภูมิดวยวิธีการกําหนดสัดสวนของจาํนวน
สมาชิกในแตละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) โดยคํานวณจากสูตร (บุญเรียง ขจรศิลป, 
2543)  
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                  fs     =     ns   x   n           
                          N                                               
  
                        เมื่อ   fs       แทน   สัดสวนในการสุมของแตละชั้นภูม ิ
                                 ns   แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางจากแตละชัน้ภูมิ 
                                                    n    แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด  
                                               N    แทน   ขนาดของกลุมประชากร 
    
 ตาราง 3 แสดงจํานวนกลุมตัวอยางของพนักงานในบรษิัท แมกลองฟูดส จํากัด แตละชั้นตาม 
  ตําแหนงงาน   
 

 
 ตําแหนงงาน 

 
จํานวนพนักงาน (คน) 

 
จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 

หัวหนางานระดับกลาง:   
   หวัหนาฝาย  
    หวัหนาแผนก 
หัวหนาระดับตน: 
   หัวหนางาน 
   ผูชวยหัวหนาแผนก 
พนักงานปฏบัิติการ 

 
8 

                      7      15 
 

                      7 
          13       20 

 
                        275 

 
5 

           4          9 
 

                      4 
            8        12 

 
                 163 

รวม                 310                  184 
 

 2.วิธีการสุมตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling)  
            เปนการสุมตัวอยาง โดยใหพนักงานแตละคนเต็มใจตอบแบบสอบถาม ตามความ

สะดวก ใหครบตามจํานวนกลุมตัวอยาง และไดตามสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ 
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การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 6 สวนคือ  
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ประสบการณทํางานในโรงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
ระยะเวลาที่ทํางาน ที่อยูอาศัย 
  โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย 
   1. คําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ  (Simple-dichotomy question) จํานวน 
1 ขอ 
   2. คําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ ( Multiple-dichotomy question) จํานวน 7 ขอ 
   3. คําถามปลายเปด (Open-ended question) 1 ขอ 
  ไดทําการใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
   1. เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ ( Nominal scale) ดังนี้ 
    - ชาย 
    - หญิง 
   2. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดยกําหนดชวง
อายุดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา: 2542) 
 

                       ความกวางของอันตรภาคชัน้     =     ขอมูลที่มีคาสงูสดุ - ขอมูลที่มคีาต่ําสุด 
                                  จํานวนชั้น 

   
  จากขอมูลแผนกทรัพยากรบุคคล บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ไดระบุวา อายุ
16ปเปนอายุที่ตํ่าสุดของขอมูล และ อายุ 55 ป เปนอายุที่สูงที่สุดของขอมูลพนักงาน ผูวิจัยกําหนด
จํานวนชั้นของขอมูล 4 ชั้นไดความกวางของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
     
           ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     55 -16 
                                4 
 
                                =    9.75 ป ประมาณ 10 ป  
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 สามารถแสดงชวงอายุได ดังนี้ 
  - 16 - 25  ป 
  - 26 -  35 ป 
  - 36 - 45 ป 
  - 46 ป ข้ึนไป  
 3. ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังนี้ 
  - ตํ่ากวา หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน 
  - มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือปวช. 
  - ปวส.หรืออนุปริญญาตรี 
  - ปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรี 
 4. สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ ( Nominal scale) 
ดังนี้ 
  - โสด 
  - สมรส / อยูดวยกัน 
  - หมาย / หยาราง /แยกกันอยู 
 5. ประสบการณทํางานในโรงงานทั้งหมด (รวมที่บริษัทแมกลองฟูดส)  ______ ป  
  ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอัตราสวน ( Ratio scale) 
 6. รายไดเฉลี่ยตอเดือน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 
ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา: 2542) 
 
   ความกวางของอันตรภาคชั้น      =      ขอมลูที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

                                    จํานวนชั้น 
   
  จากขอมูลแผนกทรัพยากรบุคคล บริษัท แมกลองฟูดส จํากัดไดระบุวา คาจาง
รายวัน 169 บาทตอวัน รายไดเฉลี่ยประมาณ 4,000บาทตอเดือนเปนรายไดที่ตํ่าสุดของขอมูล และ 
รายไดเฉลี่ยประมาณ 16,000 บาทตอเดือนเปนรายไดที่สูงที่สุดของขอมูลพนักงาน ผูวิจัยกําหนด
จํานวนชั้นของขอมูล 4 ชั้น ไดความกวางของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
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 ความกวางของอันตรภาคชั้น     =      16,000 – 4,000 
                                         4   
 
                                =    3,000 บาท 
 
 แสดงชวงรายไดเฉลี่ยตอเดือน ไดดังนี้ 
  - ตํ่ากวา หรือ เทากับ 7,000 บาท 
  -   7,001 – 10,000 บาท 
  - 10,001 – 13,000 บาท 
  - 13,001 – 16,000 บาท 
 7. ระยะเวลาที่ทํางาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ดังนี้ 
     (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542)  
 
            ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

                                 จํานวนชั้น 
   
  จากขอมูลแผนกทรัพยากรบุคคล บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ไดระบุวาระยะเวลา
ที่ทํางาน ตํ่ากวา 1 ป เปนระยะเวลาที่ทํางานต่ําสุดของขอมูล และ ระยะเวลาที่ทํางาน 8 ป เปน
ระยะเวลาที่ทํางานสูงที่สุดของขอมูลพนักงาน ผูวิจัยกําหนดจํานวนชั้นของขอมูล 4 ชั้นไดความกวาง
ของอันตรภาคชั้นดังนี้ 
     
               ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     8  -  1 
                    4 
 
                                = 1.75 ป ประมาณ 2 ป 
                    แสดงชวงระยะเวลาที่ทํางาน ไดดังนี้ 
  - ตํ่ากวา หรือ เทากับ 2 ป 
  - 3 – 4 ป 
  - 5 – 6 ป 
  - 7 – 8 ป 
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 8. ที่อยูอาศัย ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ ( Nominal scale) ดังนี้ 
  - คนพื้นที่จังหวัดสมุทรสงคราม 
  - คนตางจังหวัด  
 
 สวนที่ 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจในการทํางานในปจจุบันมี 3 ดาน ไดแก  
ความตองการในการอยูรอด ความตองการความสัมพันธ ความตองการความเจริญกาวหนา จํานวน 
14 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็น โดยใชมาตราสวน
ประเมินคา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไว ดังนี้ 
 
  เห็นดวยอยางยิ่ง   =   5 คะแนน 
  เห็นดวย  =  4 คะแนน 
  ไมแนใจ  =  3 คะแนน 
  ไมเห็นดวย  =  2 คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง =  1 คะแนน 
 
 เมื่อรวบรวมขอมูล และแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 
                ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                             จํานวนชั้น 
                             =    5  -  1 
                                 5 
                             =       0.8 
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 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็น
เกี่ยวกับดานการจูงใจการทํางาน 
     

คะแนนเฉลี่ย    พนักงานมคีวามคิดเห็น แปลผล 
4.21 - 5.00   ในระดับเหน็ดวยอยางยิง่  บริษัทมกีารจงูใจในระดับมากที่สุด 
3.41 - 4.20    ในระดับเหน็ดวย  บริษัทมกีารจงูใจในระดับมาก 
2.61 - 3.40   ไมแนใจ  บริษัทมกีารจงูใจในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60   ในระดับไมเห็นดวย  บริษัทมกีารจงูใจในระดับนอย 
1.00 - 1.80    ในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง  บริษัทมกีารจงูใจในระดับนอยที่สุด 

 
 สวนที่ 3 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 

scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสุขอนามัยในการทํางานในปจจุบัน มี 2 ดานไดแก 
สภาพการทํางาน นโยบายขององคกร จํานวน 9 ขอ 

 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็น โดยใชมาตราสวน
ประเมินคา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไวดังนี้ 

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

 เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 
        ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                             จํานวนชั้น 
                             =         5  -  1 
                                 5 
                             =         0.8 
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 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็น
เกี่ยวกับปจจัยดานสุขอนามัย 
     

คะแนนเฉลี่ย    พนักงานมคีวามคิดเห็น แปลผล 
4.21 - 5.00   ในระดับเหน็ดวยอยางยิง่  พนักงานมีความพงึพอใจมากที่สุด 
3.41 - 4.20    ในระดับเหน็ดวย  พนักงานมีความพงึพอใจมาก 
2.61 - 3.40   ไมแนใจ  พนักงานมีความพงึพอใจปานกลาง 
1.81 - 2.60   ในระดับไมเห็นดวย   พนักงานมีความพึงพอใจนอย 
1.00 - 1.80    ในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง  พนักงานมีความพงึพอใจนอยที่สุด 

 
 สวนที่ 4 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารในปจจุบัน ดาน
โครงสรางงานบริหารองคกรแบบ Z จํานวน 6 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็นโดยใชมาตราสวน
ประเมินคา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไวดังนี้  
 
  เห็นดวยอยางยิ่ง   =  5 คะแนน 
  เห็นดวย  = 4 คะแนน 
  ไมแนใจ  = 3 คะแนน 
  ไมเห็นดวย  = 2 คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง = 1 คะแนน 
 
 เมื่อรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 
                ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                             จํานวนชั้น 
                             =     5  -  1 
                                   5 
                             =        0.8 
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 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็น
เกี่ยวกับดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรแบบ Z 

     

คะแนนเฉลี่ย    พนักงานมคีวามคิดเห็น แปลผล 
4.21 - 5.00 ในระดับเหน็ดวยอยางยิ่ง บริษัทมีโครงสรางในการบรหิารอยูในระดับดีมาก 
3.41 - 4.20  ในระดับเหน็ดวย บริษัทมีโครงสรางในการบรหิารอยูในระดับดี 
2.61 - 3.40 ไมแนใจ บริษัทมีโครงสรางในการบรหิารอยูในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 ในระดับไมเหน็ดวย บริษัทมีโครงสรางในการบรหิารอยูในระดับไมดี 
1.00 - 1.80  ในระดับไมเหน็ดวยอยางยิง่ บริษัทมีโครงสรางในการบรหิารอยูในระดับไมดีอยางมาก 
 
 สวนที่ 5 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรในปจจุบัน จํานวน 4 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็นโดยใชมาตราสวน
ประเมินคา กําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับ โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไวดังนี้ 

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

 เมื่อรวบรวมขอมูล และแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 
                ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                            จํานวนชั้น 
                             =     5  -  1 
                             5 
                             =      0.8 
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 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็น
เกี่ยวกับดานวัฒนธรรมในองคกร  

     

คะแนนเฉลี่ย    พนักงานมคีวามคิดเห็น แปลผล 
4.21 - 5.00   ในระดับเหน็ดวยอยางยิง่ บริษัทมีวฒันธรรมในองคกรอยูในระดับดีมาก 
3.41 - 4.20    ในระดับเหน็ดวย บริษัทมีวฒันธรรมในองคกรอยูในระดับดี 
2.61 - 3.40   ไมแนใจ บริษัทมีวฒันธรรมในองคกรอยูในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60   ในระดับไมเห็นดวย บริษัทมีวฒันธรรมในองคกรอยูในระดับไมดี 
1.00 - 1.80   ในระดับไมเหน็ดวยอยางยิง่ บริษัทมีวฒันธรรมในองคกรอยูในระดับไมดีอยางมาก 
 
 สวนที่ 6 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานใน
ปจจุบันจํานวน 11 ขอ 
 มีเกณฑการใหคะแนน โดยใชมาตราสวนวัดระดับความคิดเห็นโดยใชมาตราสวน
ประเมินคากําหนดระดับความคิดเห็นเปน 5 ระดับความคิดเห็น โดยใชคําถามเชิงบวก แบงคะแนนไว
ดังนี้ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง   =  5 คะแนน 
  เห็นดวย  = 4 คะแนน 
  ไมแนใจ  = 3 คะแนน 
  ไมเห็นดวย  = 2 คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง = 1 คะแนน 
  
 เมื่อรวบรวมขอมูล และแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลการ
คํานวณ (กัลยา วานิชยบัญชา : 2542) 
 
                ความกวางของอันตรภาคชั้น     =     คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด 

                             จํานวนชั้น 
                             =   5  -  1 
                                5 
                             =       0.8 
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 โดยกําหนดเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนน คาเฉลี่ยของความคิดเห็น
เกี่ยวกับดานประสิทธิภาพ และดานประสิทธิผลในการทํางาน  

     

คะแนน
เฉลี่ย    พนักงานมคีวามคิดเห็น แปลผล 

4.21 - 5.00 ในระดับเหน็ดวยอยางยิ่ง 
พนกังานมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลอยูในระดับ
ดีมาก 

3.41 - 4.20  ในระดับเหน็ดวย 
 พนักงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยูในระดับ
ดี 

2.61 - 3.40 ไมแนใจ 
พนกังานมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลอยูในระดับ
ปานกลาง 

1.81 - 2.60 ในระดับไมเหน็ดวย 
พนกังานมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลอยูในระดับ
ไมดี 

1.00 - 1.80  ในระดับไมเหน็ดวยอยางยิง่ 
พนกังานมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลอยูในระดับ
ไมดีอยางมาก 

 
 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือตามลําดับ ดังนี้ 
   1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ และวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย 
แนวคิดทฤษฎีและผลงานการวิจัยเกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา  
   2. รวบรวมสาระ และเนื้อหาตางๆ ที่ไดจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิดทฤษฎี และ
ผลงานการวิจัย  เพื่อใชเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
   3. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวม มาสรางแบบสอบถามที่เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
   4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ
และรับขอเสนอแนะนําในการปรับปรุงแกไขตอไป 
   5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอตอกรรมการควบคุม เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบอีกครั้งใหสมบูรณกอนนําทดลอง (Try out) 
   6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับพนักงานในโรงงาน จํานวน 
40 ราย 
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   7. การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (α - Coefficient) Cronbach Alpha Coefficient ของแบบสอบถามรวม = .8795 โดยมีราย
ขอดังนี้         
   สวนที่ 2 ปจจัยดานการจูงใจ 

    - ดานความตองการในการอยูรอด   มีคา Alpha = .8634 
    - ดานความตองการความสัมพันธ    มีคา Alpha = .8693 
    - ดานความตองการความเจริญกาวหนา   มีคา Alpha = .8591 
   สวนที่ 3 ปจจัยดานสุขอนามัย  
    - ดานสภาพการทํางาน     มีคา Alpha = .8643 
    - นโยบายขององคกร      มีคา Alpha = .8653 
   สวนที่ 4 ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกร มีคา Alpha = .8552 
   สวนที่ 5 ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร   มีคา Alpha = .8607 
   สวนที่ 6 ประสิทธิภาพในการทํางาน   มีคา Alpha = .8745 
          ประสิทธิผลในการทํางาน   มีคา Alpha = .8837 

      
 การเก็บรวบรวมขอมลู 
 ผูวิจัยไดรวบรวมเก็บขอมูล เพื่อนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน ดังนี้ 
  1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอ
ความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยังบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  2. ติดตอฝายทรัพยากรบุคคลของบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด เพื่อขอความรวมมือในการ
แจกแบบสอบถามใหกับพนักงานทั้งหมดตามจํานวนกลุมตัวอยาง 
  3. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนพนักงานที่จะคอยตอบแบบสอบถาม 
  4. นําแบบสอบถามพรอมไปแจกใหพนักงานตอบแบบสอบถาม โดยมีการสงใหเปน
รายบุคคล เพื่องายตอการตรวจสอบเวลารับคืนมา 
 
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยทําการประเมินผลขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ โดย
ดําเนินตามขั้นตอนดังนี้ 
  1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรวบรวมมาตรวจความถูกตองสมบูรณ เพื่อเตรียมนํามา
วิเคราะห 
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  2. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส ในใบลงรหัสที่ใช
สําหรับประมวลผลดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน
ที่ต้ังไว 
  3. การวิเคราะหขอมูล 
   3.1 การวิเคราะหเชิงสิถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึง
ลักษณะทางดานสวนบุคคลของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพการสมรส   
ประสบการณในการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาที่ทํางาน ที่อยูอาศัย 
    - คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายลักษณะขอมูลสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 
    - คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ 
ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-6  
    - คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อใชในการแปล
ความหมายของขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-6 
   3.2 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน
แตละขอ สถิติที่ใช ไดแก 
    -  t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 
2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน  เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ ที่อยูอาศัย 
    - One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม
ประชากรที่มีมากกวา 2 กลุม เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาที่ทํางาน  
    - สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
ทดสอบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดานประสบการณ
ทํางานในโรงงาน, ปจจัยดานการจูงใจในการทํางาน, ปจจัยดานสุขอนามัย, ปจจัยดานโครงสรางงาน
ในการบริหารองคกรแบบ Z, ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร เพื่อทํานายประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด   
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  4.สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   4.1 สถิติพื้นฐาน ไดแก 
    4.1.1 คารอยละ (Percentage) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 33) 

 
คารอยละ (P)  =   ƒ   x 100 

                                   n 
 

เมื่อ  P   แทน    รอยละหรือเปอรเซ็นต 
         ƒ    แทน    ความถี่ในการปรากฎขอมูล 

                                         n    แทน    ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด   
 
 4.1.2 คาเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544 : 33) 

 
x      =     ∑ x  

                                       n 
 

เมื่อ   X         แทน คะแนนเฉลีย่ 
                                    ∑ x      แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
                                n        แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
 4.1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร (ชูศรี วงศรัตนะ.
2544 : 65) 
 

S     =        n∑ 2x -  ( )2∑ x  
                             n (n – 1) 
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                  เมื่อ    S          แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
                                     ∑ 2x      แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
                                    ( )2∑ x      แทน      ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
                                        n          แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
 4.1.4 สถิติใชทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม หรือคาความเชื่อถือได
ของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชวิธีหาคาครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s alpha) (กัลยา 
วานิชยบัญชา. 2549 : 449) โดยใชสูตรดังนี้ 
 

   =      k covariance / variance 
                         1+ (k – 1)    convariance / variance 

 
     เมื่อ      แทน คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
          k แทน จํานวนคาํถาม 
                Convariance แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคาํถามตางๆ 
                   Variance แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
 
 4.2 สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
  4.2.1 คา t – test ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  
2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 จะปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) เมื่อ2-tailes Prob. (p) มีคานอยกวา 0.05 เพื่อใชทดสอบสมมุติฐานที่1 ดาน เพศ ที่อยูอาศัย
โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549 : 31) 
 
 ถาพบวาคาความแปรปรวนเทากัน       S1

2 = S2
2 

 
t     =       X1 -   X2 

                              (n1-1)s2
1

 +(n2-1)s2
2           1   +  1 

                            n1 + n2 – 2                   n1     n2 
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  โดยที่คาความอิสระ (Degree of freedom) 
           df  = n1+n2 - 2 
 
                           ถาพบคาความแปรปรวนไมเทากัน    S1

2  ≠  S2
2 

     

t   =      x 1  –  x 2 

      S2
1   +    S2

2 
       n1         n2 

 
   โดยมีคาความอิสระ(Degree of freedom)(บุญธรรม กิจปรีดาสุทธิ.์ 2543 : 136) 
  
                        S2

1   +   S2
2       

 n1  n2 
                                df    = 
           S1 2    +   S2 2 
        n1          n2 
                                    n1-1       n2-1 
                                       

             เมื่อ            t              แทน     คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  t – distribution 
  x1 แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 1 
 x2 แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 

               S1
2

  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่1 
           S2

 2   แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่2 
                                               n1  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที ่1 
                                      n2   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที ่2 
                                              df  แทน      องศาอิสระ (Degree of freedom) 
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     4.2.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way ANOVAใชทดสอบความ
แตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากรที่มากกวา 2 กลุม ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 เพื่อ
ใชทดสอบสมมุติฐานที่1ดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส  รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
ระยะเวลาที่ทํางาน โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549 : 114) ถาพบความแปรปรวนเทากันทุก
กลุมจะทดสอบความแตกตางดวยF-test หากคาความแปรปรวนไมเทากันทุกกลุมจะทดสอบความ
แตกตางดวย Brown – Forsythe และจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0)เมื่อระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคา
นอยกวา0.05 และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) เมื่อระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคามากกวา 0.05 
 
    เมื่อคาความแปรปรวนเทากนัทกุกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย F-test ตาม
สูตรดังนี้  

F      =     MSb 
                MSw 

 
              เมื่อ       F       แทน      คาสถิติที่พจิารณาใน F – distribution 

                                    MSb     แทน       ความแปรปรวนระหวางกลุม 
                                   MSw     แทน      ความแปรปรวนภายในกลุม 
 
           โดยกําหนดคาความอิสระ (Degree of Freedom) ระหวางกลุมคือ k-1 ภายใน
กลุม n-k และรวมทั้งกลุม คือ n-1 
 
     เมื่อคาความแปรปรวนไมเทากัน ใชวิธกีารวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว
(Brown – forsythe) (B) (Hartung. 2001 : 300) ตามสูตรดังนี้ 
 

B     =        MSB 
                         MSW 
 
 โดยคา   

MSW   =     ∑k ( 1 - n1  ) S2
i 

                      i=1            N                                                  
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   เมื่อ      B      แทน   คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Brown – Forsythe 
           MSB    แทน   คาความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square Between   
                                                    Groups) 
          MSW    แทน   คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown – Forsythe 

                ( Mean Square Within Groups for Forsythe) 
             k       แทน   จํานวนกลุมตัวอยาง 
             n       แทน   ขนาดกลุมตัวอยาง 
             N      แทน   ขนาดประชากร 
                     S2

i     แทน   คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง     
 
   กรณีถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลวจะตองทําการ
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 เพื่อดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดย
ใชวิธี Least Significant Difference (LSD) หรือ Dunnett’s T3  
    การวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู LSD เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2549 : 332-333) 
 

            LSD    =  t 1- / 2 ; n – k            MSE      1   +   1 
                                       ni           nj 

  

                                                  โดยที ่       1n         ≠        jn  
    r =          n – k 

 
 เมื่อ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที ่1 และ J 
  MSE แทน Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
  k แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
   n แทน จํานวนขอมูลตัวอยางทั้งหมด 
  α  แทน คาความเชื่อมั่น 
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 เมื่อคาแปรปรวนของกลุมแตละกลุมตางกันอยางนอย 2 กลุม ใชการวิเคราะห
ผลตางคาเฉลี่ยรายคู (Dunnett’s T3) (Keppel. 1982 : 153-155) 

 
           dD    =   qD        2( MSs /A) 

              S 
   

เมื่อ   dD              แทน    คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Dunnett  test 

                qD               แทน     คาจากตาราง Critical Values of the Dunnett  test        
                       ( MSs /A ) แทน คาความแปรปรวนในกลุม 
                                      s แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  
   4.2.3 สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพยีรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
ทดสอบความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรทีเ่ปนอิสระตอกนั (กัลยา วานชิยบัญชา. 2549 : 323) 

  
                
 rxy    =  rxy  = 
 

  
 
 
              เมื่อ   rxy              แทน     สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
                                  ∑x      แทน ผลรวมคะแนนรายขอของกลุมตัวอยาง 
                                      ∑y     แทน ผลรวมคะแนนรวมของทั้งกลุม 
                                      ∑x2    แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกาํลังสอง 
                                      ∑y2  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกาํลังสอง 
                                      ∑ xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง x และ y 
                                                     n     แทน จํานวนคน หรือกลุมตัวอยาง 
 

  n∑ xy – (∑x) (∑y) 
 

           n∑x2 – (∑x)2      n∑y2 – (∑y)2       
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                           โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ จะมีคาระหวาง -1 < r < 1 หมายความวาคาของ r 
คือ 
  คา  r  เปนลบ แสดงวา x และ y มีความสมัพันธในทิศทางตรงกนัขาม 
  คา  r  เปนบวก แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

 ถา r  มีคาเขาใกล 1 หมายถงึ x และ y มีความสัมพนัธในทิศทางเดียวกัน  
     และมคีวามสัมพนัธกนัมาก 
 ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถงึ x และ y มีความสัมพนัธในทิศทางตรงกนัขาม 
          กันและมีความสมัพนัธกันมาก 
 ถา  r = 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 
 ถา r  เขาใกล 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกนันอย 

  
            ในการประเมินผล ใชวิธีการแบงชวงแปลผลตามหลักของการแบงชั้นอันตรภาคชั้น 
(Class interval) โดยใชสูตรคํานวณชวงกวางของชั้น ดังนี้ 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้     =       คาสูงสุด – คาต่ําสุด 

                                                                  จํานวนชัน้ 
                                     =     (1 – 0) 
                                                        5 
                                      =      0.2 
 

  ในการประเมนิผลใชวิธกีารแบงชวงแปลผลตามหลกัของการแบงชั้นอนัตรภาคชั้น
(Class interval) โดยใชสูตรคํานวณความกวางของอนัตรภาคชั้น (ศิริวรรณ เสรีรัตน.2548:  68) ดังนี ้

 
     ±0.81 - ±1.00 หมายถงึ    มคีวามสัมพันธสูงมาก 
                ±0.61 - ±0.80 หมายถงึ    มคีวามสัมพันธคอนขางสงู 
                ±0.41 - ±0.60 หมายถงึ    มคีวามสัมพันธปานกลาง 
               ±0.21 - ±0.40 หมายถงึ    มคีวามสัมพันธคอนขางต่ํา 
               ±0.01 - ±0.20 หมายถงึ    มคีวามสัมพันธตํ่ามาก 
 



 บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจยัครั้งนีมุ้งศึกษาเรื่อง ”ปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการทาํงานของ
พนกังานบริษทั แมกลองฟูดส จํากัด” การวิเคราะหขอมลู และการแปลความหมายของผลการวิเคราะห
ขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ และอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้
 
  n   แทน       จํานวนประชากร 
 Χ   แทน       คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
  S.D.  แทน       คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t  แทน            คาที่ใชพิจารณาใน t-distribution 
 SS     แทน        ผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS                  แทน       คาคะแนนเฉลี่ยของผลบวกกาํลังสองของคะแนน (Mean of  
          Squares) 
          F-Ratio , F แทน       คาที่ใชพิจารณาใน F-distribution  

Beta   แทน            คาสัมประสิทธิข์องการถดถอยของการพยากรณในรูปคะแนน 
           มาตรฐาน      
 df  แทน        ชัน้ของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

  r     แทน        คาสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบพหุคูณ (Pearson Product   
           Moment Correlation) 

 Sig.    แทน        ระดับนัยสําคัญทางสถติิจากการทดสอบ 
  Min  แทน        คาต่าํสุดของขอมูล 
  Max  แทน        คาสงูสุดของขอมูล 

     F-prob., P          แทน             คาความนาจะเปน (Probability) สําหรับบอกนัยสําคัญทาง          
                                                   สถิติ 

 H0   แทน        สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1    แทน             สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
  *         แทน         มีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 **          แทน          มีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจยัไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 7 สวน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 การวิเคราะหดานลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณทํางานในโรงงาน รายได
เฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน ที่อยูอาศัย 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลดานการจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด ในดานความตองการในการอยูรอด ความตองการความสัมพันธ ความตองการความ
เจริญกาวหนา 

 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลดานสุขอนามัยในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด ในดานสภาพการทํางาน นโยบายขององคกร 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรแบบ Z ของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 

 ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมในองคกรในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัด  

 ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลดานประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แม
กลองฟูดส จํากัด 

 ตอนที่ 7 การวิเคราะหขอมูลดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด 

 ตอนที่ 8 การวิเคราะหขอมูล เพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
  สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน ที่อยูอาศัยตางกันมีประสิทธภิาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัดแตกตางกัน 
  สมมติฐานขอที่ 2 ประสบการณทํางานในโรงงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานการจูงใจในดานตางๆ ประกอบดวย ความตองการในการ
อยูรอด ความตองการความสัมพันธ ความตองการความเจริญกาวหนา  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานสุขอนามัย ดานสภาพการทํางาน และนโยบายขององคกร 
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 



 53

  สมมติฐานขอที่ 5 ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  สมมติฐานขอที่ 6 ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  สมมติฐานขอที่ 7 ประสิทธิภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหลกัษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 
ตาราง 4  แสดงจํานวน และคารอยละ ของลักษณะขอมลูสวนบุคคลของพนักงานบริษัท  
      แมกลองฟูดส จํากัด ไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  รายไดเฉลี่ยตอเดือน    
      ระยะเวลาในการทํางาน ที่อยูอาศัย  
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
1. เพศ   
 1.1 ชาย 39 21.2 
 1.2 หญิง 145 78.8 
  รวม 184 100.0 

2. อาย ุ   
 2.1 16 – 25 ป 69 37.5 
 2.2 26 – 35 ป 63 34.2 
 2.3 36 – 45 ป 41 22.3 
 2.4 46 ปข้ึนไป 11 6.0 
  รวม 184 100.0 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

3. ระดับการศึกษา   
 3.1 ตํ่ากวาหรือเทยีบเทามัธยมศึกษา

ตอนตน 
111 60.3 

 3.2 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือปวช. 52 28.3 
 3.3 ปวส. หรืออนปุริญญาตรี 11 6.0 
 3.4 ปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรี 10 5.4 
  รวม 184 100.0 

4. สถานภาพการสมรส   
      4.1         โสด 87 47.3 
 4.2 สมรส / อยูดวยกัน 81 44.0 
 4.3 หมาย / หยาราง / แยกกนัอยู 16 8.7 
  รวม 184 100.0 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   
 6.1 ตํ่ากวา หรือเทากับ 7,000 บาท 163 88.6 
 6.2 7,001 – 10,000 บาท 14 7.6 
 6.3 10,001 – 13,000 บาท 6 3.3 
 6.4 13,001 – 16,000 บาท 1 0.5 
  รวม 184 100.0 

6. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติ   
 7.1 ตํ่ากวา หรือเทากับ 2 ป 73 39.7 
 7.2 3 - 4  ป 61 33.2 
 7.3 5 - 6  ป 29 15.8 
 7.4 7 – 8 ป 21 11.3 
                                   รวม 184 100.0 

7. ที่อยูอาศัย   
 8.1 คนพืน้ที่จงัหวดัสมุทรสงคราม 140 76.1 
 8.2 คนตางจงัหวัด 44 23.9 
                     รวม 184 100.0 



 55

ตาราง 5 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของพนกังานบริษทั แมกลองฟูดส จํากัด ไดแก  
      ประสบการณทํางานในโรงงาน 
 

  
 จากตาราง 4 และ 5  ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด  ที่ถามพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด จํานวนทั้งหมด 184 คน สามารถอธิบายได
ดังนี้ 

  เพศ  พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 145 คน คิดเปนรอย
ละ 78.8 และเพศชาย จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 21.2 

  อายุ พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุ 16 – 25ป จํานวน 69 คน คิดเปน
รอยละ 37.5 รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุ 26 – 35 ป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 34.2 , พนักงาน
ที่มีอายุ 36-45 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 22.3 และพนักงานที่มีอายุ 46 ปข้ึนไป จํานวน11 คน 
คิดเปนรอยละ 6.0 ตามลําดับ 

  ระดับการศึกษา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับตํ่ากวา 
หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 60.3 รองลงมาเปนพนักงานที่มี
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 28.3 , พนักงานที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรี หรือ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 6.0 และพนักงานที่
มีการศึกษาระดับ ปวส. หรืออนุปริญญาตรี จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 5.4 ตามลําดับ 

  สถานภาพสมรส  พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม  สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 87 
คน คิดเปนรอยละ 47.3  รองลงมามีสถานภาพสมรส จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 44.0 และมี
สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 8.7 ตามลําดับ  

  รายไดเฉลี่ยตอเดือน  พบวาพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนต่ํากวา หรือเทากับ 7,000 บาท จํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 88.6 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนระหวาง 7,001 – 10,000บาท จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.6, มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยู
ระหวาง 10,001 – 13,000 จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.3 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูระหวาง
13,001 – 16,000บาท จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.5 ตามลําดับ  

  ระยะเวลาในการทํางาน พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีระยะเวลาในการ
ทํางานที่โรงงานแมกลองฟูดส จํากัด ตํ่ากวา หรือเทากับ 2 ป จํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 39.7

8. ประสบการณทํางานในโรงงาน Min Max x  SD 
ประสบการณทํางานในโรงงาน (ป) 1 24 4.82 4.209 
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รองลงมาพนักงานมีระยะเวลาในการทํางาน 3 - 4 ป จํานวน 61 คน และคิดเปนรอยละ 33.2 , มี
ระยะเวลาในการทํางาน 5 – 6 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 15.8 และมีระยะเวลาในการทํางาน  
7 – 8 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 11.3 ตามลําดับ  

  ที่อยูอาศัย  พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญพักอาศัยอยูในเขตพื้นที่จังหวัด
สมุทรสงครามจํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 76.1 และคนตางจังหวัดจํานวน 44 คน คิดเปนรอยละ  
23.9  ตามลําดับ 

  ประสบการณทํางานในโรงงาน  พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม พบวามีประสบการณ
ทํางานในโรงงานทั้งหมด (รวมที่บริษัทแมกลองฟูดส) ตํ่าสุดคือ 1 ป และมีประสบการณทํางานใน
โรงงานสูงสุด (รวมที่บริษัทแมกลองฟูดส)  คือ 24 ป โดยมีระยะเวลาทํางานโดยเฉลี่ยประมาณ 4 ป 10
เดือน 

   เนื่องจากลักษณะขอมูลสวนบุคคล ดาน อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน มี
ความถี่ของขอมูลกระจายไมสม่ําเสมอ และบางกลุมยอยมีความถี่นอยเกิดไป ผูวิจัยจึงทําการรวบรวม
ขอมูลใหม ดังตารางที่ 6 

 
ตาราง 6 แสดงจํานวน และคารอยละ ของลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส   
      จํากัด ไดแก  อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน ที่มีการจัดกลุมใหม 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
1. อาย ุ   
 2.1 16 – 25 ป 69 37.5 
 2.2 26 – 35 ป 63 34.2 
 2.3 36 ปข้ึนไป 52 28.3 
  รวม 184 100.0 

2. ระดับการศึกษา   
 2.1 ตํ่ากวาหรือเทยีบเทามัธยมศึกษา

ตอนตน 
111 60.3 

 2.2 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือปวช. 52 28.3 
 2.3 สูงกวา ปวส.หรืออนุปริญญาตรี 21 11.4 
  รวม 184 100.0 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

   

ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
3. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   
 6.1 ตํ่ากวา หรือเทากับ 7,000 บาท 163 88.6 
 6.2 7,001 – 16,000 บาท  21 11.4 
  รวม 184 100.0 

 
 จากตาราง 6  ผลการวิเคราะหลักษณะขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 

จํากัด หลังจากการรวบรวมขอมูลใหม สามารถอธิบายไดดังนี้ 
  อายุ พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุ16 – 25ป จํานวน 69 คน คิดเปนรอย

ละ 37.5 รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุ 26 – 35 ป จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 34.2 และพนักงานที่
มีอายุ 36 ปข้ึนไป จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 28.3 ตามลําดับ 

  ระดับการศึกษา พนักงานที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับตํ่ากวา 
หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 60.3 รองลงมาเปนพนักงานที่มี
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 28.3 และพนักงานที่มี
การศึกษาสูงกวา ปวส.หรืออนุปริญญาตรี จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 11.4 ตามลําดับ 

  รายไดเฉลี่ยตอเดือน  พบวาพนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนต่ํากวา หรือเทากับ 7,000 บาท จํานวน 163 คน คิดเปนรอยละ 88.6 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนระหวาง 7,001 – 16,000บาท จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 11.4 ตามลําดับ  
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลดานการจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษทั แมกลองฟูดส 
จํากัด 
 
ตาราง 7  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเหน็ปจจัยดานการจูงใจ ไดแก  
      ความตองการในการอยูรอด  ความตองการความสัมพันธ  ความตองการความเจริญกาวหนาของ  
      พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 

ปจจัยดานการจูงใจ x  S.D. แปลผล 
1. ความตองการในการอยูรอด    
   1.1 ผลตอบแทนและสวัสดิการตางๆที่ไดรับ เปนสิ่งที่
ทานใชตัดสินใจที่จะทํางานกับบริษัท 

3.49 .975 มาก 

   1.2 งานที่ทานทําอยูมีความมั่นคงและใหรายได
เพียงพอแกทาน 

3.35 .753 ปานกลาง 

   1.3  ในหนวยงานของทานมีการปองกันอุบัติเหตุจาก
การทาํงาน เชน มีดบาดมือ, แพสารเคม ี

3.46 .788 มาก 

   1.4  ผลตอบแทนที่ทานไดรับเพียงพอตอการครองชพี 3.27 .755 ปานกลาง 
   1.5  ทานไดรับความชวยเหลือจากบริษทั เมื่อทานมี
ปญหา เชน ประสบอุบัติเหตุ, ใหคําปรึกษาดานตางๆ 

3.58 .727 มาก 

รวม 3.43 .575 มาก 
2. ความตองการความสมัพนัธ    
   2.1  ทานไดรับความรวมมอืในการทํางานจากเพื่อน
รวมงานของทาน 

3.87 .673 มาก 

  2.2  หนวยงานของทานทาํงานรวมกนัดวยความสามคัคี 3.61 .802 มาก 
   2.3  ทานชืน่ชอบและยอมรับในความสามารถของ
หัวหนางานทีท่านทาํงานหรอืประสานงาน  

3.70 .876 มาก 

   2.4 ในหนวยงานของทานมีการประสานงานที่ดีกับ
หนวยงานอื่น 

3.59 .770 มาก 

   2.5  ทานสามารถใหคําปรึกษาในเรื่องตางๆ กับเพื่อน
รวมงาน 

3.77 .741 มาก 

รวม 3.71 .606 มาก 



 59

ตาราง 7 (ตอ) 
 

 
 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาปจจัยดานการจูงใจของพนักงานบริษัท แมกลอง

ฟูดส จํากัด โดยรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉลี่ยที่ 3.58 เมื่อพิจารณารายขอสามารถอธิบายไดดังนี้ 
 ดานความตองการในการอยูรอด  แสดงใหเห็นไดวา พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมี

การจูงใจดานความตองการในการอยูรอดในระดับมาก มีคาเฉลี่ยที่ 3.43 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับจูงใจมากวา บริษัทมีการจูงใจในระดับมาก ในขอ
ผลตอบแทนและสวัสดิการตางๆที่ไดรับ เปนสิ่งที่พนักงานใชตัดสินใจที่จะทํางานกับบริษัท โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.49 ,ในหนวยงานของพนักงานมีการปองกันอุบัติเหตุจากการทํางาน เชน มีดบาดมือ, 
แพสารเคมี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และพนักงานไดรับความชวยเหลือจากบริษัท เมื่อมีปญหา เชน 
ประสบอุบัติเหตุ, ใหคําปรึกษาดานตางๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 สวนขอที่มีความคิดเห็นวาบริษัทมกีาร
จูงใจในระดับปานกลาง คือ งานที่ทําอยูมีความมั่นคงและใหรายไดเพียงพอแกทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.35 และผลตอบแทนที่ไดรับเพียงพอตอการครองชีพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 

 ดานความตองการความสัมพันธ แสดงใหเห็นไดวา พนักงานมีความคิดเห็นวาบริษัทมีการ
จูงใจดานความตองการความสัมพันธในระดับมาก มีคาเฉลี่ยที่ 3.71 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับจูงใจมากวา บริษัทมีการจูงใจในระดับมาก ในเรื่องการไดรับ
ความรวมมือในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยที่ 3.87, พนักงานสามารถใหคําปรึกษาในเรื่อง
ตางๆ กับเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยที่3.77, พนักงานชื่นชอบและยอมรับในความสามารถของหัวหนา
งานที่ทานทํางานหรือประสานงาน มีคาเฉลี่ยที่ 3.70, หนวยงานทีทํางานมีการทํางานรวมกันดวย

ปจจัยดานการจูงใจ x  S.D. แปลผล 
3. ความตองการความเจริญกาวหนา    

3.1 ทานไดรับการฝกอบรมจากบริษทัเปนประจําทกุป 3.47 .880 มาก 
3.2  ทานมีการพัฒนาฝมือในงานที่ทาํอยูตลอดเวลา 3.73 .693 มาก 
3.3  ทานไดรับผิดชอบงานที่กอใหเกิดความรูและม ี

ประสบการณใหมแกทาน 
3.77 .720 มาก 

    3.4  ทานคดิวางานทีท่านทํามีความเจริญกาวหนาใน
หนาทีก่ารงาน 

3.46 .760 มาก 

รวม 3.61 .590 มาก 
ปจจัยดานการจูงใจ โดยรวม 3.58 .487 มาก 
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ความสามัคคี มีคาเฉลี่ยที่ 3.61 และภายในหนวยงานที่ทํามีการประสานงานที่ดีกับหนวยงานอื่น มี
คาเฉลี่ยที่ 3.59 ตามลําดับ 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลดานสุขอนามัยในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด ในดานสภาพการทํางาน นโยบายขององคกร 
 
ตาราง 8  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นปจจัยดานสุขอนามัย ไดแก  
      สภาพการทํางาน นโยบายขององคกร ของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  

ปจจัยดานสุขอนามยั x  S.D. แปลผล 
1. สภาพการทํางาน               
   1.1 ทานพอใจตอหนาที่การงานที่ทานรับผิดชอบใน
ปจจุบัน 

3.69 .744 ดี 

   1.2 ทานพอใจในสภาพแวดลอมการทาํงานของ    
หนวยงานทาน เชน สภาพอากาศ  ความสวาง  
สภาพแวดลอมภายนอก เปนตน 

3.34 .840 ปานกลาง 

   1.3 สถานทีป่ฏิบัติงานในหนวยงานทานมีขนาด
เหมาะสมกับจาํนวนพนกังาน 

3.29 .886 ปานกลาง 

   1.4 สาธารณูปโภคพื้นฐาน ไดแก หองน้าํ โรงอาหาร
สถานทีพ่ักผอน มีจาํนวนเพยีงพอกับจํานวนพนกังาน 

2.80 1.090 ปานกลาง 

   1.5 ชวงเวลาในการทาํงานลวงเวลามีความเหมาะสม 3.32 .905 ปานกลาง 
รวม 3.29 .617 ปานกลาง 

    

 ดานความตองการความเจริญกาวหนา แสดงใหเห็นไดวา พนักงานมีความคิดเห็นวา
บริษัทมีการจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนาในระดับมาก มีคาเฉลี่ยที่ 3.61 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับจูงใจมากวา บริษัทมีการจูงใจในระดับ
มาก ในเรื่องของการไดรับผิดชอบงานที่กอใหเกิดความรูและมีประสบการณใหมแกพนักงาน มีคาเฉลี่ย
ที่ 3.77 ,พนักงานมีการพัฒนาฝมือในงานที่ทําอยูตลอดเวลา มีคาเฉลี่ยที่ 3.73, การไดรับการฝกอบรม
จากบริษัทเปนประจําทุกป มีคาเฉลี่ยที่ 3.47 และพนักงานคิดวางานที่ทํามีความเจริญกาวหนาใน
หนาที่การงาน มีคาเฉลี่ยที่ 3.46 ตามลําดับ 
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ตาราง 8 (ตอ) 
 

   

ปจจัยดานสุขอนามยั  x  S.D. แปลผล 
2. นโยบายขององคกร    
   2.1 ทานพงึพอใจในการจดัทํานโยบาย และ
กฎระเบียบขอบังคับของบริษัท 

3.62 .787 ดี 

   2.2 บริษัทมนีโยบายใหทานมีความรู ความเขาใจใน  
5ส., HACCP, ISO9000 

3.71 .824 ดี 

   2.3 บริษัทมกีารแจงขาวสารตางๆทีเ่กี่ยวของกับการ
ทํางานไดทั่วถงึและรวดเร็ว 

3.51 .856 ดี 

    2.4 บริษทัมีแผนการดําเนินงาน เงื่อนไข และระเบียบ
ขอบังคับชัดเจนในการปฏิบัติ 

3.52 .810 ดี 

รวม 3.59 .620 ดี 
ปจจัยดานสุขอนามยั โดยรวม 3.44 .547 ดี 
 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาปจจัยดานสุขอนามัยของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด โดยรวมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยที่ 3.44 เมื่อพิจารณารายขอสามารถอธิบายไดดังนี้ 
 สภาพการทํางาน แสดงใหเห็นไดวา พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมีปจจัยดาน
สุขอนามัยดานสภาพการทํางานปานกลาง มีคาเฉลี่ยที่ 3.29 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมีปจจัยดานสุขอนามัยดี ในเรื่องความพอใจตอหนาที่การงานที่
พนักงานรับผิดชอบในปจจุบัน มีคาเฉลี่ยที่ 3.69 สวนขอที่มีความคิดเห็นวาบริษัทมีปจจัยดาน
สุขอนามัยปานกลาง คือ พนักงานพอใจในสภาพแวดลอมการทํางานของหนวยงาน เชน สภาพอากาศ  
ความสวาง  สภาพแวดลอมภายนอก เปนตน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 , ชวงเวลาในการทํางานลวงเวลา
มีความเหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 , สถานที่ปฏิบัติงานในหนวยงานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวน
พนักงาน มีคาเฉลี่ยที่ 3.29 และสาธารณูปโภคพื้นฐาน ไดแก หองน้ํา โรงอาหารสถานที่พักผอน มี
จํานวนเพียงพอกับจํานวนพนักงาน มีคาเฉลี่ยที่ 2.80 ตามลําดับ 
 นโยบายขององคกร แสดงใหเห็นไดวา พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมีปจจัยดาน
สุขอนามัยดานนโยบายขององคกรดี มีคาเฉลี่ยที่ 3.59 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมี
ความคิดเห็นวา บริษัทมีปจจัยดานสุขอนามัยดี ในเรื่อง บริษัทมีนโยบายใหมีความรู ความเขาใจใน  
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5ส., HACCP, ISO9000 มีคาเฉลี่ยที่ 3.71, พนักงานพึงพอใจในการจัดทํานโยบาย และกฎระเบียบ
ขอบังคับของบริษัทมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62, บริษัทมีแผนการดําเนินงาน เงื่อนไข และระเบียบขอบังคับ
ชัดเจนในการปฏิบัติ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 และบริษัทมีการแจงขาวสารตางๆที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานไดทั่วถึงและรวดเร็ว มีคาเฉลี่ยที่ 3.51 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรแบบ Z ของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 
ตาราง 9 แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นปจจัยดานโครงสรางงานในการ 
      บริหารของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 

 
ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร x  S.D. แปลผล 

1. ทานชอบระบบการจางงานเกษยีณอาย ุ65 ป 3.58 1.063 ดี 
2. ทานมีสวนในการแสดงความคิดเหน็และตัดสินใจใน
กลุมผูรวมงาน 

3.58 .806 ดี 

3. หนวยงานที่ทานทํางานอยูมีการระบหุนาที่ความ
รับผิดชอบในงานชัดเจน 

3.58 .750 ดี 

4. พนักงานใหมไดรับการฝกอบรม และเพิม่ทักษะใน
การทาํงานใหเกิดความชาํนาญทางดานอาชีพกอนเขา
ทํางาน 

3.51 .775 ดี 

5. ในองคกรของทานมกีารประเมินผลงาน และการ
เลื่อนตําแหนงแบบเปนขั้นตอนบนพื้นฐานความมีอาวุโส 

3.40 .976 ปานกลาง 

6. ในองคกรของทานใชวิธีการหารือ และผานการลงมติ
เห็นชอบ 

3.49 
 

.816 
 

ดี  

รวม 3.52 .610 ดี 
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 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด โดยรวมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยที่ 3.52 เมื่อพิจารณารายขอ
สามารถอธิบายไดดังนี้  

 พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมีโครงสรางในการบริหารอยูในระดับดี ในเรื่องระบบการ
จางงานเกษียณอายุ 65 ป มีคาเฉลี่ยที่ 3.58, พนักงานมีสวนในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจใน
กลุมผูรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58, หนวยงานที่ทํางานอยูมีการระบุหนาที่ความรับผิดชอบในงาน
ชัดเจน  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58, พนักงานใหมไดรับการฝกอบรม และเพิ่มทักษะในการทํางานใหเกิด
ความชํานาญทางดานอาชีพกอนเขาทํางาน มีคาเฉลี่ยที่ 3.51  และในองคกรใชวิธีการหารือ และผาน
การลงมติเห็นชอบ มีคาเฉลี่ยที่ 3.49 ตามลําดับ สวนขอที่มีความคิดเห็นวาบริษัทมีโครงสรางในการ
บริหารอยูในระดับปานกลางในเรื่ององคกรมีการประเมินผลงาน และการเลื่อนตําแหนงแบบเปนขั้น
ตอนบนพื้นฐานความมีอาวุโส มีคาเฉลี่ยที่ 3.40 

 
ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลดานวัฒนธรรมในองคกรในการทํางานของพนักงานบริษัท แม
กลองฟูดส จํากัด  
 
ตาราง 10  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นปจจัยดานวัฒนธรรมใน 
      องคกรของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 

ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร x  S.D. แปลผล 

1. ทานคิดวาผูบริหารในองคกรของทานทีป่ระสบ
ความสาํเร็จ คือผูที่ทาํงานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ  

3.65 .823 ดี 

2. ทานคิดวาในองคกรของทานมีผูนําที่ชวยใหลูกนอง
สามารถใชศักยภาพของตนอยางเตม็ที่มากกวาควบคุมคน
อยางเดยีว 

3.36 .895 ปานกลาง 

3. ทานมีการปรับวิธีการทํางานใหมอยูเสมอ 3.58 .806 ดี 
4. ทานเหน็ดวยกับคําพูดทีว่า " คาของคนอยูที่ผลของงาน " 3.86 .934 ดี 

รวม 3.61 .565 ดี 
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 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมของพนักงานบริษัท แม
กลองฟูดส จํากัด โดยรวมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยที่ 3.61 เมื่อพิจารณารายขอสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมีวัฒนธรรมในองคกรอยูในระดับดี ในเรื่องที่พนักงานเห็น
ดวยกับคําวา คาของคนอยูที่ผลของงาน มีคาเฉลี่ยที่ 3.86, พนักงานคิดวาผูบริหารในองคกรของที่
ประสบความสําเร็จ คือผูที่ทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และ พนักงาน
มีการปรับวิธีการทํางานใหมอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.58 ตามลําดับ สวนขอที่มีความคิดเห็นวา
บริษัทมีวัฒนธรรมในองคกรอยูในระดับปานกลาง เร่ืองในองคกรมีผูนําที่ชวยใหลูกนองสามารถใช
ศักยภาพของตนอยางเต็มที่มากกวาควบคุมคนอยางเดียว มีคาเฉลี่ยที่ 3.36 

 
ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลดานประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด 

 
ตาราง 11  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขอมูลดานประสิทธิภาพในการทํางานของ 
      พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด  
 

ปจจัยในการทาํงานของพนักงาน x  S.D. แปลผล 

ดานประสทิธภิาพ    
  1.1  ทานเขาใจวิธีปฏิบัติงาน และการใชอุปกรณเครื่องมือใน
การทาํงานไดอยางถูกตอง 

 3.73 .935  ดี  

  1.2  ทานใชความสามารถในการพัฒนา และปรับปรุง
ผลิตภัณฑใหมีประสิทธิภาพดีข้ึนกวาเดิม 

 3.79  .712 ดี  

  1.3  ทานมีสวนชวยลดปรมิาณของเสียจากกระบวนการผลิต 3.73 .770 ดี 
  1.4  ทานสามารถใหคําแนะนํา และสอนงานทีถู่กตองแกเพื่อน
รวมงานใหมได 

3.89 .685 ดี 

   1.5 ทานสามารถใชความรูของทานปฏบัิติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3.88 .598 ดี 

   1.6  ทานสามารถตอบคําถาม และเสนอความคิดเหน็แก
หัวหนางานไดเปนอยางดี เมือ่เกิดปญหา 

3.65 .684 ดี 

รวม 3.78 .513 ดี 
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 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัด โดยรวมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยที่ 3.78 เมื่อพิจารณารายขอสามารถอธิบายได
ดังนี้  

 พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับดี ในเรื่องที่พนักงานสามารถใหคําแนะนํา 
และสอนงานที่ถูกตองแกเพื่อนรวมงานใหมได มีคาเฉลี่ยที่ 3.89, พนักงานสามารถใชความรูในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88, พนักงานความสามารถพัฒนา และปรับปรุง
ผลิตภัณฑใหมีประสิทธิภาพดีข้ึนกวาเดิม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79 , พนักงานมีความเขาใจวิธีปฏิบัติงาน 
และการใชอุปกรณเครื่องมือในการทํางานไดอยางถูกตอง มีคาเฉลี่ยที่ 3.73 และพนักงานสามารถตอบ
คําถาม และเสนอความคิดเห็นแกหัวหนางานไดเปนอยางดี เมื่อเกิดปญหา มีคาเฉลี่ยที่ 3.65 
ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 7 การวิเคราะหขอมูลดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด 
 
ตาราง 12  แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขอมูลดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
      บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด  
 

 
ปจจัยในการทาํงานของพนักงาน 

 
x  

 
S.D. 

 
แปลผล 

ดานประสทิธผิล    
  2.1 ทานทุมเทในการทาํงานใหเสร็จกอนเวลาที่กาํหนด 3.91 .691 ดี 
  2.2 ทานสามารถทาํงานไดบรรลุตามเปาหมายที่หนวยงาน
ต้ังไว 

3.81 .695 ดี 

  2.3 ทานพรอมที่จะปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของทาน
เพื่อทาํใหงานมีผลสําเร็จมากกวาเดิม 

3.93 .707 ดี 

  2.4 ปริมาณงานทีท่านทํามากกวาเปาหมายที่ต้ังไว 3.66 .780 ดี 
  2.5 คุณภาพงานทีท่านทําสูงกวาเปาหมายที่ต้ังไว 3.68 .725 ดี 

รวม 3.80 .556 ดี 
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 จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แม
กลองฟูดส จํากัด โดยรวมอยูในระดับดี มีคาเฉลี่ยที่ 3.80 เมื่อพิจารณารายขอสามารถอธิบายไดดังนี้ 

 พนักงานมีประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับดี ในเรื่องที่พนักงานพรอมที่จะปรับปรุงและ
พัฒนาการทํางานของตนเองเพื่อทําใหงานมีผลสําเร็จมากกวาเดิม มีคาเฉลี่ยที่ 3.93, การทุมเทในการ
ทํางานใหเสร็จกอนเวลาที่กําหนด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91, สามารถทํางานไดบรรลุตามเปาหมายที่
หนวยงานตั้งไว มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 , คุณภาพงานที่ทําสูงกวาเปาหมายที่ต้ังไว มีคาเฉลี่ยที่ 3.68 
และปริมาณงานที่ทํามากกวาเปาหมายที่ต้ังไว มีคาเฉลี่ยที่ 3.66 ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 8 การวิเคราะหขอมูล เพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน ที่อยูอาศัยตางกัน
มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัดแตกตางกัน จําแนก
ออกเปนสมมติฐานยอยไดดังนี้ 
 
 เพศ  
 สมมติฐานขอที่ 1.1 เพศที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ ไดดังนี้ 
 H0: เพศที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
ไมแตกตางกัน  
 H1: เพศที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติ Independent Sample t-test ระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคา
นอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 13 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช  Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 13  แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท  
      แมกลองฟูดส จํากัด จําแนกตามเพศ 
 

             Levene’s Test            t-test for Equality  
            of Means 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

 

 
เพศ 

x  S.D. F Sig. t df Prob. 
(p) 

 
ประสิทธิภาพ 
ในการทํางาน 

Equal 
variances 
assumed 

 
ชาย 

 
3.76 

 
.372 

 
3.362 

 
.068 

 
-0.309 

 
182 

 
0.758 

 Equal 
variances 

Not assumed 

 
หญิง 

 
3.79 

 
.545 

     

 
 จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห Levene’s Test มีคา Sig. เทากับ .068 แสดงวามีคาความ
แปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน ดังนั้นจึงใชสถิติคาที ทดสอบในกรณีความแปรปรวนเทากัน มี
คาความนาจะเปน (P) เทากับ 0.758 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติรอง (H1) หมายความวา เพศที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมตฐิาน
ที่ต้ังไว 

  
 อายุ 

 สมมติฐานขอที่ 1.2 อายุที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ ไดดังนี้ 

 H0: อายุที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
ไมแตกตางกัน  

 H1: อายุที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
แตกตางกัน 
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 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว(One 
Way of Variance: One Way Anova) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown – Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช  Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 14 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช  Levene’s Test  
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2   Sig. 
อาย ุ 2.004 2 181 .138 

 
 จากตาราง 14 พบวาคา Sig เทากับ .138 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ

ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 
ตอไปนี้ 
 
ตาราง 15 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท  
      แมกลองฟูดส จํากัด จําแนกตามอายุ 

 
ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F-Ratio F-prob. 

ประสิทธิภาพใน
การทาํงานของ
พนกังาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

.532 
47.536 
48.068 

2 
181 
183 

.266 

.263 
1.012 .365 
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 จากตาราง 15  ผลการทดสอบสมมติฐาน การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด จําแนกตามอายุ พบวา ประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .365 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว 

 
 ระดับการศึกษา 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ ได
ดังนี้ 
 H0:  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด ไมแตกตางกัน  
 H1: ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด แตกตางกัน 
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว(One Way of Variance: One Way Anova) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ
คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  
 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown – Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช  Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
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ตาราง 16 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช  Levene’s Test  
 
ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ระดับการศึกษา .345 2 181 .709 
 
 จากตาราง 16 พบวาคา Sig เทากับ .709 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ คาความแปรปรวนของ

ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 
ตอไปนี้ 
 
ตาราง 17 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท แม
กลองฟูดส จํากัด ระดับการศึกษา 

 
ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F-Ratio F-prob. 

ประสิทธิภาพใน
การทาํงานของ
พนกังาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

.570 
47.497 
48.068 

2 
181 
183 

.285 

.262 
1.087 .339 

 
 จากตาราง 17  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ประสิทธิภาพใน
การทํางานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .339 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมี
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
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 สถานภาพสมรส 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ ได
ดังนี้ 
 H0:  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด ไมแตกตางกัน  
 H1: สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด แตกตางกัน 

 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว(One 
Way of Variance: One Way Anova) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคา
ระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown – Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช  Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 18 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช  Levene’s Test  
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2   Sig. 
สถานภาพสมรส 2.192 2 181 .115 

 
 จากตาราง 18 พบวาคา Sig เทากับ .115 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือคาความแปรปรวนของ

ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 
ตอไปนี้ 
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ตาราง 19 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท  
      แมกลองฟูดส จํากัด จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 
ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F-Ratio F-prob. 

ประสิทธิภาพใน
การทาํงานของ
พนกังาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

0.038 
48.030 
48.068 

2 
181 
183 

.019 

.265 
.071 .931 

 
 จากตาราง 19 ผลการทดสอบสมมติฐาน การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา ประสิทธิภาพ
ในการทํางานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .931 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติรอง (H1) หมายความวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่ง
ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 สมมติฐานขอที่ 1.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ 
ไดดังนี้ 

 H0:  รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แม
กลองฟูดส จํากัด ไมแตกตางกัน  

 H1: รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แม
กลองฟูดส จํากัด แตกตางกัน 

 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติ Independent Sample t-test ระดับ

ความเชื่อมั่นที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคา
นอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 20 
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช  Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 20  แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท  
      แมกลองฟูดส จํากัด จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 

            Levene’s Test             t-test for Equality  
           of Means 

 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

 
รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน x  S.D. F Sig. t df Prob. 

(p) 
 
ประสิทธิภาพ 
ในการทํางาน 

Equal  
variances 
assumed 

ตํ่ากวา หรือ
เทากับ

7,000บาท 

 
3.77 

 
.529 

 
2.031 

 
.156 

 
-.440 

 
182 

 
0.661 

 Equal 
variances 

Not assumed 

7,001 – 
16,000 
บาท 

 
3.83 

 
.367 

     

 
 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห Levene’s Test มีคา Sig. เทากับ .156 แสดงวามีคาความ
แปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน ดังนั้นจึงใชสถิติคาที ทดสอบในกรณีความแปรปรวนเทากัน มี
คาความนาจะเปน (P) เทากับ 0.661 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติรอง (H1) หมายความวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
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 ระยะเวลาในการทํางาน 
 สมมติฐานขอที่ 1.6 ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมีผลประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐาน
ทางสิถิติ ไดดังนี้ 

 H0:  ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัด ไมแตกตางกัน  

 H1: ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัด แตกตางกัน 

  
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง

เดียว(One Way of Variance: One Way Anova) เพื่อทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุม โดยระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ
คาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05  

 ในการทดสอบสมมติฐานดังกลาว หากคาความแปรปรวนของขอมูลเทากันทุกกลุมให
ทดสอบความแตกตางดวย F-test และถาคาความแปรปรวนของขอมูลไมเทากันทุกกลุมใหทดสอบ
ความแตกตางดวย Brown – Forsythe 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช  Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 21 แสดงการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช  Levene’s Test  
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2 Sig. 
ระยะเวลาในการทํางาน  .807  3 180 .492 

 
 จากตาราง 21 พบวาคา Sig เทากับ .492 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ คาความแปรปรวนของ

ขอมูลเทากันทุกกลุม จึงทดสอบความแตกตางดวย F-test ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 
ตอไปนี้ 
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ตาราง 22 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท  
      แมกลองฟูดส จํากัด ระยะเวลาในการทํางาน 
 
ตัวแปรที่ศึกษา แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F-Ratio F-prob. 

ประสิทธิภาพใน
การทาํงานของ
พนกังาน 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

.583 
47.485 
48.068 

3 
180 
183 

.194 

.264 
.736 .532 

 
 จากตาราง 22  ผลการวิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน พบวา 
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมมีคาความนาจะเปน (P) เทากับ .532 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความ
วา ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาในการทํางานที่
แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ไมแตกตางกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
 
 ที่อยูอาศัย  
 สมมติฐานขอที่ 1.7 ที่อยูอาศัยที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ ได
ดังนี้ 
 H0:  ที่อยูอาศัยที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด ไมแตกตางกัน  
 H1: ที่อยูอาศัยที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด แตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชสถิติ Independent Sample t-test ระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคา
นอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 23 
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอนโดยใช  Levene’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 23 แสดงการทดสอบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
      แมกลองฟูดส จํากัด จําแนกตามที่อยูอาศัย 
 

           Levene’s Test                t-test for Equality  
               of Means 

 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

 
ที่อยูอาศัย 

x  S.D. F Sig. t df Prob. 
(p) 

 
 
ประสิทธิภาพ 
ในการทํางาน 

Equal 
variances 
assumed 

จังหวัด 
สุมทร 
สงคราม 

 
3.82 

 
.522 

 
.099 

 
.753 

 
1.847 

 
182 

 
0.066 

 Equal 
variances 

Not 
assumed 

 
ตางจังหวัด 
 

 
3.66 

 
.465 

     

 
 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห Levene’s Test มีคา Sig. เทากับ .753 แสดงวามีคาความ
แปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน ดังนั้นจึงใชสถิติคาที ทดสอบในกรณีความแปรปรวนเทากัน มี
คาความนาจะเปน (P) เทากับ 0.066 ซึ่งมากกวา 0.05 หมายความวา ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติรอง (H1) หมายความวา ที่อยูอาศัยที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ต้ังไว 

  
 

 



 77

 สมมติฐานขอที่ 2 ประสบการณทํางานในโรงงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ ได
ดังนี้ 

 H0:  ประสบการณทํางานในโรงงานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด  

 H1: ประสบการณทํางานในโรงงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด  

 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 

correlation) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 24 
 
ตาราง 24 แสดงการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ของประสบการณทํางานในโรงงานโดยรวมกับ  
      ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด  

 

ตัวแปรที่ศึกษา ประสิทธิภาพในการทํางาน 
  Pearson            Sig.               ระดับความ            ทิศทาง 
 correlation    (2-tailed)              สัมพันธ 

  
 

ประสบการณทํางาน 
ในการทํางาน 

       
.031              .674            ไมมีความสัมพนัธ           -    

 
 จากตาราง  24  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสบการณในการทํางานกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .674 ซึ่ง
มากกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ประสบการณทํางานในโรงงาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 



 78

สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานการจูงใจในดานตางๆ ประกอบดวย ความตองการในการอยู
รอด ความตองการความสัมพันธ ความตองการความเจริญกาวหนา มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 

 
โดยสามารถจําแนกออกเปนสมมติฐานยอยได 4 สมมติฐาน ดังนี้ 
สมมติฐานขอที่ 3.1 ปจจัยดานการจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H0: ปจจัยดานการจูงใจโดยรวมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H1: ปจจัยดานการจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
correlation) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 25 

 
ตาราง 25  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจูงใจโดยรวมกับประสิทธิภาพใน 
      การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด  

 

ตัวแปรที่ศึกษา ประสิทธิภาพในการทํางาน 
  Pearson             Sig.            ระดับความ        ทิศทาง 
 correlation      (2-tailed)          สัมพันธ 

  
 

ปจจัยดานการจูงใจโดยรวม        
.416**            .000             ปานกลาง      ทางเดียวกัน 

* * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง  25  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจูงใจโดยรวมกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยดานการจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษทั แมกลอง
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ฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .416 
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อบริษัทมีการ
จูงใจโดยรวมเพิ่มมากขึ้น จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 
 
 ความตองการในการอยูรอด 
 สมมติฐานขอที่ 3.2 ความตองการในการอยูรอดโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H0: ความตองการในการอยูรอดโดยรวมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H1: ความตองการในการอยูรอดโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
correlation) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 26 
 
ตาราง 26  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความตองการในการอยูรอดโดยรวมกับ 
      ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 

 

ตัวแปรที่ศึกษา ประสิทธิภาพในการทํางาน 
  Pearson             Sig.            ระดับความ         ทิศทาง 
 correlation      (2-tailed)          สัมพันธ 

  
 
ความตองการในการอยูรอดโดยรวม        

    .344**              .000             คอนขางต่าํ      ทางเดียวกัน 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 จากตาราง  26  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานความตองการในการอยูรอด
โดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความ
วา ปจจัยดานความตองการในการอยูรอดโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
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พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .344 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ เมื่อบริษัทมีการจูงใจดานความตองการในการอยูรอดเพิ่มมากขึ้น จะมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 
 ความตองการความสัมพันธ  
 สมมติฐานขอที่ 3.3 ความตองการความสัมพันธโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H0: ความตองการความสัมพันธโดยรวม ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H1: ความตองการความสัมพันธโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
correlation) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 27 
 
ตาราง 27 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความตองการความสัมพันธโดยรวมกับ 
      ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ประสิทธิภาพในการทํางาน 
  Pearson               Sig.            ระดับความ       ทิศทาง 
 correlation        (2-tailed)          สัมพันธ 

  
 
ความตองการความสัมพันธโดยรวม        

     .307**               .000            คอนขางต่ํา     ทางเดียวกัน 

* * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง  27  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานความตองการความสัมพันธ
โดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความ
วา ปจจัยดานความตองการความสัมพันธโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) เทากับ .307 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ เมื่อบริษัทมีการจูงใจดานความตองการความสัมพันธเพิ่มมากขึ้น จะมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 
 ความตองการความเจริญกาวหนา  
 สมมติฐานขอที่ 3.4 ความตองการความเจริญกาวหนาโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H0: ความตองการความเจริญกาวหนาโดยรวมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H1: ความตองการความเจริญกาวหนาโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
correlation) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 28 
 
ตาราง 28 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความตองการความเจริญกาวหนาโดยรวมกับ 
      ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ประสิทธิภาพในการทํางาน 
  Pearson             Sig.            ระดับความ        ทิศทาง 
 correlation     (2-tailed)          สัมพันธ 

  
 
ความตองการความเจริญกาวหนา

โดยรวม 
       

.380**            .000             คอนขางต่ํา      ทางเดียวกัน 

  * * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง  28  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานความตองการความ
เจริญกาวหนาโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส  มีคา Sig. (2-
tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) หมายความวา ปจจัยดานความตองการความเจริญกาวหนาโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .380 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อบริษัทมีการจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนา
เพิ่มมากขึ้น จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 
สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานสขุอนามัย ดานสภาพการทํางาน และนโยบายขององคกร มี
ความสมัพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษทั แมกลองฟูดส จํากัด 
     โดยสามารถจําแนกออกเปนสมมติฐานยอยได 4 สมมติฐาน ดังนี้ 
  

 สมมติฐานขอที่ 4.1 ปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ ไดดังนี้ 

 H0:  ปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด   

 H1: ปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด  

  
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 

correlation) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 29 
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ตาราง 29 แสดงการวเิคราะหความสัมพนัธระหวางปจจยัดานสุขอนามัยโดยรวมกับประสิทธิภาพใน 
      การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จาํกดั 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ประสิทธิภาพในการทํางาน 
  Pearson            Sig.            ระดับความ       ทิศทาง 
 correlation    (2-tailed)          สัมพันธ 

  
 

ปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวม 
 

       
.378**            .000           คอนขางต่ํา     ทางเดียวกนั 

* * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง  29  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวมกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา
ปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แม
กลองฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.378 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อ
บริษัทมีปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวมเพิ่มมากขึ้น จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพิ่มข้ึน
ในระดับคอนขางต่ํา 
  
 สภาพการทํางาน  
 สมมติฐานขอที่ 4.2 สภาพการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ ไดดังนี้ 
 H0:  สภาพการทํางานโดยรวมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด   
 H1: สภาพการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด  
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 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
correlation) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 30 
 
ตาราง 30 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสภาพการทํางานโดยรวมกับประสิทธิภาพในการ 
      ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 

 

ตัวแปรที่ศึกษา ประสิทธิภาพในการทํางาน 
  Pearson            Sig.            ระดับความ          ทิศทาง 
 correlation    (2-tailed)          สัมพันธ 

  
 

สภาพการทํางานโดยรวม        
.313**            .000            คอนขางต่ํา       ทางเดียวกนั 

  * * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง  30  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพการทํางานโดยรวม
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยดานสภาพการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.313 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อ
บริษัทมีปจจัยสุขอนามัยดานสภาพการทํางานเพิ่มมากขึ้น จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
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 นโยบายขององคกร  
 สมมติฐานขอที่ 4.3 นโยบายขององคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ ได
ดังนี้ 
 H0:  นโยบายขององคกรโดยรวมไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด  
 H1: นโยบายขององคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด  
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
correlation) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 31 

 
ตาราง 31 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางนโยบายขององคกรโดยรวมกับประสิทธิภาพในการ 
      ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ประสิทธิภาพในการทํางาน 
  Pearson            Sig.            ระดับความ       ทิศทาง 
 correlation    (2-tailed)          สัมพันธ 

  
 

นโยบายขององคกรโดยรวม        
.356**           .000            คอนขางต่ํา    ทางเดียวกนั 

  * * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง  31  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานนโยบายขององคกรโดยรวม
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยดานนโยบายขององคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .356 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
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เมื่อบริษัทมีปจจัยสุขอนามัยดานนโยบายขององคกรเพิ่มมากขึ้น จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 
สมมติฐานขอที่ 5 ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H0:  โครงสรางงานในการบริหารองคกรไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H1: โครงสรางงานในการบริหารองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
correlation) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 32 
 
ตาราง 32 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางโครงสรางงานในการบริหารองคกรโดยรวมกับ 
      ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ประสิทธิภาพในการทํางาน 
  Pearson            Sig.              ระดับความ       ทิศทาง 
 correlation    (2-tailed)             สัมพันธ 

  
 

โครงสรางงานในการ 
บริหารองคกรโดยรวม 

       
.369**            .000             คอนขางต่ํา    ทางเดียวกัน 

 * * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง  32  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร
องคกรกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ 
.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความ
วา ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์



 87

สหสัมพันธ (r) เทากับ .369 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ เมื่อบริษัทมีปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรเพิ่มมากขึ้น จะมี
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 
สมมติฐานขอที่ 6 ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H0:  วัฒนธรรมในองคกรไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัด 
 H1: วัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัด 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
correlation) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 33 
 
ตาราง 33  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมในองคกรโดยรวมกับประสิทธิภาพใน  
      การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ประสิทธิภาพในการทํางาน 
  Pearson             Sig.          ระดับความ         ทิศทาง 
 correlation     (2-tailed)         สัมพันธ 

  
 

วัฒนธรรมในองคกรโดยรวม        
.410**           .000             ปานกลาง       ทางเดียวกนั 

* * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง  33  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แม
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กลองฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.410 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อบริษัท
มีปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรเพิ่มมากขึ้น จะมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพิ่มข้ึนใน
ระดับปานกลาง 
  
สมมติฐานขอที่ 7 ประสิทธิภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H0:  ประสิทธิภาพในการทํางานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 H1 : ประสิทธิภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  
 สําหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ใชการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Pearson 
correlation) ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หรือ0.01 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 34 

 
ตาราง 34  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ 
      กับประสิทธิผลในการทํางานโดยรวมของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 

ตัวแปรที่ศึกษา ประสิทธิภาพในการทํางาน 
  Pearson            Sig.            ระดับความ          ทิศทาง 
 correlation    (2-tailed)          สัมพันธ 

  
 
ประสิทธิผลในการทาํงานโดยรวม        

     .601**           .000             ปานกลาง        ทางเดียวกัน 

  * * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
 จากตาราง  34  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมกับ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส  มีคา Sig. (2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอย
กวา 0.01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา
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ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.601 แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อบริษัท
มีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้น จะมีประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานเพิ่มข้ึนในระดับ
ปานกลาง 
 
ตาราง 35 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ขอ สมมติฐาน สถิติที่ใช และผลการทดสอบ 
1. ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อาย ุระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาใน
การทาํงาน ทีอ่ยูอาศัยตางกนัมีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนกังานบริษทั แมกลองฟูดส จํากัดแตกตางกนั 
1.1 เพศที่แตกตางกนัมีประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังาน
บริษัท แมกลองฟูดส จาํกัด แตกตางกัน 

 
 
 
 
Independent Sample t-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
 1.2 อายทุี่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน

บริษัท แมกลองฟูดส จาํกัด แตกตางกัน 
One Way Anova 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 

 1.3 ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัมีประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนกังานบริษัท แมกลองฟูดส จาํกัด แตกตางกัน 

One Way Anova 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

 
 1.4 สถานภาพสมรสที่แตกตางกนัมีประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนกังานบริษัท แมกลองฟูดส จาํกัด แตกตางกัน 
One Way Anova 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 1.5 รายไดเฉลีย่ตอเดือนที่แตกตางกนัมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด แตกตางกนั 
Independent Sample t-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
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ขอ สมมติฐาน สถิติที่ใช และผลการทดสอบ 
 1.6 ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด แตกตางกนั 
One Way Anova 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 
 

 1.7 ที่อยูอาศยัที่แตกตางกนัมีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนกังานบริษทั แมกลองฟูดส จํากัด แตกตางกนั 

Independent Sample t-test 
ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

2. ประสบการณทํางานในโรงงานมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพใน
การทาํงานของพนักงานบรษิัท แมกลองฟูดส จํากัด  

Pearson correlation 
    ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

3. ปจจัยดานการจูงใจในดานตางๆ ประกอบดวย ความตองการใน
การอยูรอด ความตองการความสัมพนัธ ความตองการความ
เจริญกาวหนา มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงานของ
พนกังานบริษทั แมกลองฟูดส จํากัด 
3.1 ปจจัยดานการจงูใจโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนกังานบริษัท แมกลองฟูดส จาํกัด 

 
 
 
 

Pearson correlation 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 3.2 ความตองการในการอยูรอดโดยรวมมคีวามสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด 

Pearson correlation 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
 

 3.3 ความตองการความสัมพันธโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด 
 

Pearson correlation 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 3.4 ความตองการความเจรญิกาวหนาโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด 

Pearson correlation 
เปนไปตามสมมติฐาน 

4. ปจจัยดานสุขอนามยั ดานสภาพการทํางาน และนโยบายของ
องคกร มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงานของ
พนกังานบริษทั แมกลองฟูดส จํากัด 
4.1 ปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทาํงาน
ของพนกังานบริษัท แมกลองฟูดส จาํกัด 

 
 
 
Pearson correlation 
เปนไปตามสมมติฐาน 
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ขอ สมมติฐาน สถิติที่ใช และผลการทดสอบ 
 4.2 สภาพการทํางานโดยรวมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพใน

การทาํงานของพนักงานบรษิัท แมกลองฟูดส จํากัด 
Pearson correlation 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 4.3 นโยบายขององคกรโดยรวมมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนกังานบริษัท แมกลองฟูดส จาํกัด 

Pearson correlation 
เปนไปตามสมมติฐาน 

5. ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรแบบ Z มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัด 

Pearson correlation 
เปนไปตามสมมติฐาน 

6. ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรมีความสมัพันธกับประสิทธิภาพใน
การทาํงานของพนักงานบรษิัท แมกลองฟูดส จํากัด 

Pearson correlation 
เปนไปตามสมมติฐาน 

7. ประสิทธิภาพในการทํางานมคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 

Pearson correlation 
เปนไปตามสมมติฐาน 

 
 
 
 
 
 
  

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานบริษัทแมกลองฟูดส จํากัด“เพื่อศึกษาวา ปจจัยใดที่มีผลตอการทํางานของพนักงาน ผูบริหาร
ขององคกรสามารถนําขอมูลไปปรับใชและสนับสนุนการทํางานของพนักงาน ใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด นําไปสูความสําเร็จและการกาวไปขางหนาขององคกรในอนาคต 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาลักษณะขอมูลสวนบุคคล ที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการจูงใจ ปจจัยดานสุขอนามัย  ปจจัยดาน
โครงสรางงานในการบริหาร ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร ประสบการณในการทํางาน กับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการทํางานกับประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 

  
สมมติฐานในการวิจัย 

 1. ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน ที่อยูอาศัยตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัดแตกตางกัน 

 2.ประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 

    3. ปจจัยดานการจูงใจในดานตางๆ ประกอบดวย ความตองการในการอยูรอด ความตองการ
ความสัมพันธ ความตองการความเจริญกาวหนา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
         4. ปจจัยดานสุขอนามัย ดานสภาพการทํางาน และนโยบายขององคกร มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
         5. ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
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       6. ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
บริษัทแมกลองฟูดส จํากัด 
 7. ประสิทธิภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 
 การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
  ประชากร 
   ประชากร ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด มีจํานวน
พนักงาน 310 คน สามารถแบงตามตําแหนงงาน ดังนี้  
   1. หัวหนางานระดับกลาง ไดแก  
     - หัวหนาฝาย จํานวน 8 คน 
     - หัวหนาแผนก จํานวน 7 คน 
   2. หัวหนางานระดบัตน ไดแก  
     - หัวหนางาน จํานวน 7 คน  
     - ผูชวยหัวหนาแผนก จํานวน 13 คน  
   3. พนักงานปฏิบัติการ จํานวน 275 คน  
 
  ขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
ประกอบดวย หัวหนางานระดับกลางไดแก หัวหนาฝาย และหัวหนาแผนก ,หัวหนางานระดับตน ไดแก 
หัวหนางาน และผูชวยหัวหนาแผนก , พนักงานปฏิบัติการ ซึ่งทราบจํานวนประชากรที่แทจริง 
คํานวณหาขนาดตัวอยางโดยใชสูตรการคํานวณของทาโรยามาเน (Taro Yamane) กําหนดระดับ
ความเชื่อมั่นที่ 95% และความคลาดเคลื่อนรอยละ 5  ผูวิจัยเพิ่มกลุมตัวอยาง 5% ของกลุมตัวอยางที่
คํานวนได เทากับ 9 คน รวมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 184 คน  
 
  การเลือกกลุมตัวอยาง 
   1.วิธีการสุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random Sampling) 
    กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งนี้ คือ หวัหนางานระดับกลาง ,หัวหนางานระดับ
ตน และพนักงานปฏิบัติการบริษัท แมกลองฟูดส จาํกัด โดยกาํหนดขนาดกลุมตัวอยาง 184 คน จาก
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จํานวนประชากรทั้งหมด 310 คน ทําการสุมตัวอยางแตละชั้นภูมิดวยวิธีการกําหนดสัดสวนของจาํนวน
สมาชิกในแตละชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling)  

  2.วิธีการสุมตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling)  
   เปนการสุมตัวอยางโดยใหพนักงานแตละคนเต็มใจตอบแบบสอบถาม ตามความ

สะดวก ใหครบตามจํานวนกลุมตัวอยาง และไดตามสัดสวนของจํานวนสมาชิกในแตละชั้นภูมิ 
 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 6 สวนคือ  
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ประสบการณทํางานในโรงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
ระยะเวลาที่ทํางาน ที่อยูอาศัย 
  โดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวย 
   1. คําถามแบบมีคําตอบใหเลือก 2 คําตอบ  (Simple-dichotomy question) จํานวน 
1 ขอ 
   2. คําถามมีใหเลือกหลายคําตอบ ( Multiple-dichotomy question) จํานวน 7 ขอ 
   3. คําถามปลายเปด (Open-ended question) 1 ขอ 
 สวนที่ 2 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจในการทํางานในปจจุบันมี 3 ดาน ไดแก 
ความตองการในการอยูรอด ความตองการความสัมพันธ ความตองการความเจริญกาวหนา จํานวน 
14 ขอ 
 สวนที่ 3 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสุขอนามัยในการทํางานในปจจุบัน มี 2 ดานไดแก 
สภาพการทํางาน นโยบายขององคกร จํานวน 9 ขอ 
 สวนที่ 4 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารในปจจุบัน ดาน
โครงสรางงานบริหารองคกรแบบ Z จํานวน 6 ขอ 
 สวนที่ 5 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรในปจจุบันจํานวน 4 ขอ 
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 สวนที่ 6 เปนลักษณะแบบสอบถามใหเลือกตอบแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) ของ Likert แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานใน
ปจจุบันจํานวน 11 ขอ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดรวบรวมเก็บขอมูล เพื่อนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน ดังนี้ 
  1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อขอ
ความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลไปยัง บริษัทแมกลองฟูดส จํากัด 
  2. ติดตอฝายทรัพยากรมนุษยากรบุคคลของบริษัทแมกลองฟูดส จํากัด เพื่อขอความ
รวมมือในการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานทั้งหมดตามจํานวนกลุมตัวอยาง 
  3. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนพนักงานที่จะคอยตอบแบบสอบถาม 
  4. นําแบบสอบถามพรอมไปแจกใหพนักงานตอบแบบสอบถาม โดยมีการสงใหเปน
รายบุคคล เพื่องายตอการตรวจสอบเวลารับคืนมา 
 
การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรวบรวมมาตรวจความถูกตองสมบูรณ เพื่อเตรียมนํามา
วิเคราะห 
 2. นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบความถูกตองแลว มาทําการลงรหัส ในใบลงรหัสที่ใชสําหรับ
ประมวลผลดวยคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม SPSS/PC+ ในการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานที่ต้ังไว 
 3. การวิเคราะหขอมูล 
  3.1 การวิเคราะหเชิงสิถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายถึงลักษณะ
ทางดานสวนบุคคลของกลุมประชากร คือ เพศ อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพการสมรส  
ประสบการณทํางานในโรงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาที่ทํางาน ที่อยูอาศัย 
   - คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายลักษณะขอมูลสวนบุคคล
ของผูตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามสวนที่ 1 
   - คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน
แบบสอบถาม สวนที่ 2-6 
   - คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อใชในการแปลความหมาย
ของขอมูลในดานตางๆ ในแบบสอบถาม สวนที่ 2-6 
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  3.2 การวิเคราะหโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐานแตละ
ขอ สถิติที่ใช ไดแก 
   -  t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร 2 
กลุม ที่เปนอิสระตอกัน  เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ ที่อยูอาศัย 
   - One-way ANOVA ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม
ประชากรที่มีมากกวา 2 กลุม เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาที่ทํางาน  
   - สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ทดสอบ
ความสัมพันธระหวาง 2 ตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน เพื่อทดสอบสมมติฐาน ดานประสบการณทํางานใน
โรงงาน, ปจจัยดานการจูงใจในการทํางาน, ปจจัยดานสุขอนามัย, ปจจัยดานโครงสรางงานในการ
บริหารองคกรแบบ Z, ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร เพื่อทํานายประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด   
  
สรุปผลการศึกษาคนควา 
 ผลจากการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
เกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด  
  
 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  จากการวิจัยครั้งนี้ พบวา ผูตอบแบบสอมถามบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด จํานวน 184 
คน พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 78.8 รองลงมาเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 21.2  
พนักงานสวนใหญมีอายุ16 – 25ป  คิดเปนรอยละ 37.5 รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุ 26 – 35 ป คิด
เปนรอยละ 34.2 และพนักงานที่มีอายุ 36 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 28.3 ตามลําดับ พนักงานสวนใหญ
มีการศึกษาอยูในระดับตํ่ากวา หรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน  คิดเปนรอยละ 60.3 รองลงมาเปน
พนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ปวช.คิดเปนรอยละ 28.3 และพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาสูงกวา ปวส.หรืออนุปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 11.4 ตามลําดับ สวนใหญพนักงานมี
สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 47.3 มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกัน คิดเปนรอยละ 44.0 และมี
สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 8.7 พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม พบวามี
ประสบการณทํางานในโรงงานทั้งหมด (รวมที่บริษัทแมกลองฟูดส) ตํ่าสุดคือ 1 ป และมีประสบการณ
ทํางานในโรงงานสูงสุด (รวมที่บริษัทแมกลองฟูดส)  คือ 24 ป โดยมีระยะเวลาทํางานโดยเฉลี่ย
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ประมาณ 4 ป 10เดือน พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา หรือเทากับ 7,000 บาท คิด
เปนรอยละ 88.6 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 7,001 – 16,000บาท คิดเปนรอยละ 11.4 
ตามลําดับ พนักงานมีระยะเวลาในการทํางานที่โรงงานแมกลองฟูดส จํากัด ตํ่ากวา หรือเทากับ 2 ป 
คิดเปนรอยละ 39.7รองลงมาพนักงานมีระยะเวลาในการทํางาน 3 - 4 ป คิดเปนรอยละ 33.2  มี
ระยะเวลาในการทํางาน 5 – 6 ป คิดเปนรอยละ 15.8 และมีระยะเวลาในการทํางาน 7 – 8 ป คิดเปน
รอยละ 11.3 ตามลําดับพนักงานสวนใหญพักอาศัยอยูในเขตพื้นที่จังหวัดสมุทรสงครามคิดเปนรอยละ 
76.1 และคนตางจังหวัด คิดเปนรอยละ 23.9 
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการจูงใจในการทํางาน 

  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวาปจจัยดานการจูงใจของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ พบวาสวนใหญมีความคิดเห็นวาบริษัทมีการจูงใจ
ในการทํางานอยูในระดับมาก คือ ดานความตองการในการอยูรอด  ดานความตองการความสัมพันธ 
ดานความตองการความเจริญกาวหนา 

  ดานความตองการในการอยูรอด  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นวาบริษัทมีการจูงใจดานความตองการในการอยูรอดในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมีการจูงใจในระดับมาก ในเรื่องผลตอบแทนและสวัสดิการ
ตางๆที่ไดรับ เปนสิ่งที่พนักงานใชตัดสินใจที่จะทํางานกับบริษัท ในหนวยงานของพนักงานมีการ
ปองกันอุบัติเหตุจากการทํางาน เชน มีดบาดมือ, แพสารเคมีและพนักงานไดรับความชวยเหลือจาก
บริษัท เมื่อมีปญหา เชน ประสบอุบัติเหตุ, ใหคําปรึกษาดานตางๆ และมีความคิดเห็นวาบริษัทมีการจูง
ใจในระดับปานกลาง คือ งานที่ทําอยูมีความมั่นคงและและผลตอบแทนที่ไดรับเพียงพอตอการครอง
ชีพ  

  ดานความตองการความสัมพันธ จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นวาบริษัทมีการจูงใจดานความตองการความสัมพันธในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมีการจูงใจในระดับมาก ในเรื่องการไดรับความรวมมือในการ
ทํางานจากเพื่อนรวมงาน พนักงานสามารถใหคําปรึกษาในเรื่องตางๆ กับเพื่อนรวมงาน พนักงานชื่น
ชอบและยอมรับในความสามารถของหัวหนางานในการทํางานหรือประสานงาน หนวยงานทีทํางานมี
การทํางานรวมกันดวยความสามัคคี และภายในหนวยงานที่ทํามีการประสานงานที่ดีกับหนวยงานอื่น  

  ดานความตองการความเจริญกาวหนา จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานมี
ความคิดเห็นวาบริษัทมีการจูงใจดานความตองการความเจริญกาวหนาในระดับมาก และเมือ่พจิารณา
เปนรายขอ พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยวา บริษัทมีการจูงใจในระดับมาก ในเรื่อง
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ของการไดรับผิดชอบงานที่กอใหเกิดความรูและมีประสบการณใหมแกพนักงาน พนักงานมีการพัฒนา
ฝมือในงานที่ทําอยูตลอดเวลา การไดรับการฝกอบรมจากบริษัทเปนประจําทุกป และพนักงานคิดวา
งานที่ทํามีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน 

 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานสุขอนามัยในการทํางาน 
        ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาปจจัยดานสุขอนามัยของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
โดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณารายขอ พบวาสวนใหญมีความคิดเห็นวาบริษัทมีปจจัยดาน
สุขอนามัยดี ในเรื่องนโยบายขององคกร และมีความคิดเห็นวาบริษัทมีปจจัยดานสุขอนามัยปานกลาง 
ในเรื่องสภาพการทํางาน 
  สภาพการทํางาน จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมี
ปจจัยดานสุขอนามัยดานสภาพการทํางานปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมี
ความคิดเห็นวา บริษัทมีปจจัยดานสุขอนามัยดี ในเร่ืองความพอใจตอหนาที่การงานที่พนักงาน
รับผิดชอบในปจจุบัน สวนความคิดเห็นวาบริษัทมีปจจัยดานสุขอนามัยปานกลาง คือ พนักงานพอใจ
ในสภาพแวดลอมการทํางานของหนวยงาน เชน สภาพอากาศ  ความสวาง  สภาพแวดลอมภายนอก 
เปนตน ชวงเวลาในการทํางานลวงเวลามีความเหมาะสม สถานที่ปฏิบัติงานในหนวยงานมีขนาด
เหมาะสมกับจํานวนพนักงาน และสาธารณูปโภคพื้นฐาน ไดแก หองน้ํา โรงอาหารสถานที่พักผอน มี
จํานวนเพียงพอกับจํานวนพนักงาน  
  นโยบายขององคกร จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมี
ปจจัยดานสุขอนามัยดานนโยบายขององคกรดี  และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นวา บริษัทมีปจจัยดานสุขอนามัยดี ในเรื่องที่บริษัทมีนโยบายใหมีความรู ความเขาใจใน 5ส., 
HACCP, ISO9000 พนักงานพึงพอใจในการจัดทํานโยบาย และกฎระเบียบขอบังคับของบริษัท บริษัท
มีแผนการดําเนินงาน เงื่อนไข และระเบียบขอบังคับชัดเจนในการปฏิบัติ และบริษัทมีการแจงขาวสาร
ตางๆที่เกี่ยวของกับการทํางานไดทั่วถึงและรวดเร็ว 

  
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานโครงสรางงานในการบริหาร  
   ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารของพนักงานบริษัท 

แมกลองฟูดส จํากัด โดยรวมอยูในระดับดี  เมื่อพิจารณารายขอสามารถอธิบายไดดังนี้ 
  พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมีโครงสรางในการบริหารอยูในระดับดี ในเรื่องระบบ

การจางงานเกษียณอายุ 65 ป การมีสวนในการแสดงความคิดเห็น และตัดสินใจในกลุมผูรวมงานที่
ทํางานอยู มีการระบุหนาที่ความรับผิดชอบในงานชัดเจน พนักงานใหมไดรับการฝกอบรม และเพิ่ม
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ทักษะในการทํางานใหเกิดความชํานาญทางดานอาชีพกอนเขาทํางาน และในองคกรใชวิธีการหารือ 
และผานการลงมติเห็นชอบ สวนความคิดเห็นที่วา บริษัทมีโครงสรางในการบริหารอยูในระดับปาน
กลางในเรื่ององคกรมีการประเมินผลงาน และการเลื่อนตําแหนงแบบเปนขั้นตอนบนพื้นฐานความมี
อาวุโส 

 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานวัฒนธรรมในองคกร 
  ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด โดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณารายขอสามารถอธิบายไดดังนี้ 
  พนักงานมีความคิดเห็นวา บริษัทมีวัฒนธรรมในองคกรอยูในระดับดี ในเร่ืองที่พนักงาน
เห็นดวยกับคําวา คาของคนอยูที่ผลของงาน พนักงานคิดวาผูบริหารในองคกรของที่ประสบ
ความสําเร็จ คือผูที่ทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ และพนักงานมีการปรับวิธีการทํางานใหมอยู
เสมอ สวนความคิดเห็นวา บริษัทมีวัฒนธรรมในองคกรอยูในระดับปานกลาง เร่ืองในองคกรมีผูนําที่
ชวยใหลูกนองสามารถใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่มากกวาควบคุมคนอยางเดียว  
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงาน 
   ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด โดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณารายขอสามารถอธิบายไดดังนี้  
  พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับดี ในเร่ืองที่พนักงานสามารถให
คําแนะนํา และสอนงานที่ถูกตองแกเพื่อนรวมงานใหมได พนักงานสามารถใชความรูในการปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  พนักงานความสามารถพัฒนา และปรับปรุงผลิตภัณฑใหมีประสิทธิภาพดีข้ึน
กวาเดิม พนักงานมีความเขาใจวิธีปฏิบัติงาน และการใชอุปกรณเครื่องมือในการทํางานไดอยาง
ถูกตอง และพนักงานสามารถตอบคําถาม และเสนอความคิดเห็นแกหัวหนางานไดเปนอยางดี เมื่อเกิด
ปญหา  
 
 การวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงาน 
  ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด โดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณารายขอสามารถอธิบายไดดังนี้ 
  พนักงานมีประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับดี ในเรื่องที่พนักงานพรอมที่จะปรับปรุง
และพัฒนาการทํางานของตนเองเพื่อทําใหงานมีผลสําเร็จมากกวาเดิม การทุมเทในการทํางานใหเสร็จ
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กอนเวลาที่กําหนด สามารถทํางานไดบรรลุตามเปาหมายที่หนวยงานตั้งไว คุณภาพงานที่ทําสูงกวา
เปาหมายที่ต้ังไว และปริมาณงานที่ทํามากกวาเปาหมายที่ต้ังไว 
 
 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน ที่อยูอาศัยตางกันมีประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัดแตกตางกัน  
  จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปผลไดดังนี้ 
  สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ที่มีเพศแตกตางกันมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว   
  สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ที่มีอายุแตกตางกันมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว   
  สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ที่มีระดับการศึกษาที่แตกตาง
กันมีประสิทธิภาพในการทํางาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว   
  สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตาง
กันมีประสิทธิภาพในการทํางาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว  
  สมมติฐานขอที่ 1.5 พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่
แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว   
  สมมติฐานขอที่ 1.6 พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ที่มีระยะเวลาในการทํางานที่
แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว   
  สมมติฐานขอที่ 1.7 พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัดที่มีที่อยูอาศัยที่แตกตางกันมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน ไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว   
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  สมมติฐานขอที่ 2 ประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด  
   จากการทดสอบพบวา ประสบการณในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว  
  สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานการจูงใจในดานตางๆ ประกอบดวย ความตองการในการ
อยูรอด ความตองการความสัมพันธ ความตองการความเจริญกาวหนา  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปผลไดดังนี้ 
  สมมติฐานขอที่ 2.1 ปจจัยดานการจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
   จากการทดสอบพบวา ปจจยัดานการจงูใจโดยรวมมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
และเปนไปในทิศทางเดียวกนักับประสิทธภิาพในการทาํงานของพนักงานบริษทั แมกลองฟูดส จาํกดั 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ เมื่อมีการให
ความสําคัญในดานการจูงใจในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานก็จะมี
เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 
   สมมติฐานขอที่ 2.2 ความตองการในการอยูรอดโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  จากการทดสอบพบวา ปจจัยดานความตองการในการอยูรอดโดยรวมมคีวามสมัพนัธ
ในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ 
เมื่อมีการใหความสําคัญในดานความตองการในการอยูรอดในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานก็จะมีเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
 สมมติฐานขอที่ 2.3 ความตองการความสัมพันธโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  จากการทดสอบพบวา ปจจัยดานความตองการความสัมพันธโดยรวมมีความสมัพนัธ
ในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ 
เมื่อมีการใหความสําคัญในดานความตองการความสัมพันธในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานก็จะมีเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
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  สมมติฐานขอที่ 2.4 ความตองการความเจริญกาวหนาโดยรวมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  จากการทดสอบพบวา ปจจัยดานความตองการความเจริญกาวหนาโดยรวมมี
ความสัมพันธในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ต้ังไว กลาวคือ เมื่อมีการใหความสําคัญในดานความตองการความเจริญกาวหนาในการทํางานเพิ่ม
มากขึ้น ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานก็จะมีเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
  สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานสุขอนามัย ดานสภาพการทํางาน และนโยบายขององคกร 
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
  จากผลการวิเคราะหขอมูลสรุปผลไดดังนี้ 
  สมมติฐานขอที่ 4.1 ปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวมกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ ไดดังนี้ 
   จากการทดสอบพบวา ปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวม มีความสัมพันธในระดับ
คอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ เมื่อมี
การใหความสําคัญในดานสุขอนามัยในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานก็จะมีเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
  สมมติฐานขอที่ 4.2 สภาพการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ ไดดังนี้ 
   จากการทดสอบพบวา ปจจัยดานสภาพการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธในระดับ
คอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ เมื่อมี
การใหความสําคัญในดานสภาพการทํางานเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานก็จะมี
เพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
  สมมติฐานขอที่ 4.3 นโยบายขององคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสิถิติ ไดดังนี้ 
  จากการทดสอบพบวา ปจจัยดานนโยบายขององคกรโดยรวมมีความสัมพันธใน
ระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แม
กลองฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ 
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เมื่อมีการใหความสําคัญในดานนโยบายขององคกรเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานก็จะมีเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
  สมมติฐานขอที่ 5 ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรแบบ Z มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
   จากการทดสอบพบวา ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรมีความสัมพันธ
ในระดับคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท 
แมกลองฟูดส จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ 
เมื่อมีการใหความสําคัญในดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานก็จะมีเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา 
  สมมติฐานขอที่ 6 ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
   จากการทดสอบพบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธในระดับปาน
กลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ เมื่อมีการให
ความสําคัญในดานวัฒนธรรมในองคกรเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานก็จะมี
เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 
  สมมติฐานขอที่ 7 ประสิทธิภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
   จากการทดสอบพบวา ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธในระดับ
ปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว กลาวคือ เมื่อมี
การใหความสําคัญกับประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานก็
จะมีเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 
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อภิปรายผล 
 จากการวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด มีสาระสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
  
 1. ปจจัยดานการจูงใจในการทํางาน 

  จากผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด มีความเห็น
เกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดไดดังนี้ 
   1.1 ดานความตองการในการอยูรอด  จากการวิจัยพบวา บริษัทมีการจูงใจดานความ
ตองการในการอยูรอดในระดับมาก ในเรื่องผลตอบแทน และสวัสดิการตางๆที่ไดรับมีสวนในการ
ตัดสินใจที่จะเขาทํางานที่บริษัท เร่ืองความปลอดภัยในการทํางาน และไดรับความชวยเหลือ เมื่อมี
ปญหา  ตามทฤษฏีการจูงใจ ของERG ที่วา ความตองการในการอยูรอดขั้นพื้นฐานของมนุษยในการ
ดํารงชีวิต คือ ความตองการในดานรางกาย และความตองการความปลอดภัย แมวาบริษัทมีการจูงใจ
ในระดับปานกลาง ในเรื่องงานที่มีความมั่นคง รังสรรค ประเสริฐศรี (2549 : 242) กลาววา การจูงใจมี
อิทธิพลตอบุคคล เปนแรงผลักดันภายในที่ทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม พฤติกรรม ทําให
บุคคลมีพฤติกรรมที่เชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได กลาวคือ หากบุคคลไดรับการตอบสนอง
ข้ันพื้นฐานในการดํารงชีวิต มีชีวิตที่ดี จะทําใหเกิดความตองการที่สูงขึ้น โดยบุคคลจะพยายามหาวิธีที่
จะตอบสนองความตองการนั้นใหได 
 1.2 ดานความตองการความสัมพันธ จากการวิจัยพบวา  บริษัทมีการจูงใจดานความ
ตองการความสัมพันธในระดับมาก ในการทํางานรวมกัน การไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน 
สามารถใหคําปรึกษาในเรื่องตางๆ กับเพื่อนรวมงานได การยอมรับในความสามารถของหัวหนางาน 
จึงเกิดการทํางานเปนทีม ซึ่งสอดคลองกับทฤษฏีการจูงใจ ของERG ที่กลาววา มนุษยมีความตองการ
ทางดานสังคม ตองการความสนใจ ดูแลเอาใจใส และความผูกพัน มักสนใจความรูสึกของผูอ่ืน มี
ปฏิสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน ทําใหงานที่ทํารวมกันประสบ
ความสําเร็จ และยังมีผลตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 1.3 ดานความตองการความเจริญกาวหนา จากการวิจัยพบวา บริษัทมีการจูงใจดาน
ความตองการความเจริญกาวหนาในระดับมาก ในเรื่องของการใหรับผิดชอบงานที่กอใหเกิดความรู
และมีประสบการณใหมแกพนักงาน มีการพัฒนาฝมือในงานที่ทําอยูตลอดเวลา มีการฝกอบรมเปน
ประจําทุกป และงานที่ทํามีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฏีการจูงใจ ของ
ERG ที่กลาววา บุคคลที่ตองการประสบความสําเร็จมักมีเปาหมายในการทํางาน และพยายามที่จะทํา
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ใหบรรลุเปาหมายนั้น หากไดรับการสนับสนุนในการทํางาน การใหความรูเพิ่มเติม ก็จะเปนสิ่งกระตุน
ใหผูทํางานทํางานดวยความตั้งใจ และไดงานที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานสูง 

     
    2. ปจจัยดานสุขอนามัยในการทํางาน 
        ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด มีความเห็นเกี่ยวกับ

ปจจัยดานสุขอนามัยดี ในเรื่องนโยบายขององคกร และมีความคิดเห็นวาบริษัทมีปจจัยดานสุขอนามัย
ปานกลาง ในเรื่องสภาพการทํางาน ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดไดดังนี้ 

  2.1 สภาพการทํางาน จากการวิจัยพบวา บริษัทมีปจจัยสุขอนามัยดานสภาพการทํางาน
ปานกลาง เนื่องจากเดิมบริษัททําธุรกิจผลิต และจําหนายลูกชิ้น อาหารทะเลแหง กอนเปลี่ยนสถาน
ที่มาผลิตอาหารทะเลแชแข็ง เพื่อการสงออก การขยาย และการปรับปรุงพื้นที่จึงทําไดยาก โรงงานผลิต
อาหารควรถูกตองตามมาตราฐานที่กําหนด ซึ่งโรงงานอาจอยูในชวงปรับปรุง และขยายสถานทีผ่ลิตทาํ
ใหสภาพการทํางานอยูในระดับปานกลาง ในเรื่อง สภาพแวดลอมในที่ทํางาน  สภาพอากาศ 
สภาพแวดลอมภายนอก  ชวงเวลาในการทํางานลวงเวลา ขนาดของสถานที่ปฏิบัติงาน และ
สาธารณูปโภคพื้นฐานตางๆ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย ของ เฮอรซเบิรก (ตุลา มหาพสุธานนท.
2545 : 217-218 ; อางอิงจาก Dipboye และคณะ. 1994: 148) ซึ่งกลาววา ความพึงพอใจในการ
ทํางานเปนสิ่งสําคัญ มีผลตอผูทํางาน และผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ หากคนงานไดรับการตอบสนอง
ความตองการ ยอมเกิดความพึงพอใจ ทําใหทํางานดวยความขยัน และเสียสละอุทิศตน เพื่องาน ทําให
เกิดผลงานที่สูง ผลผลิตขององคการเพิ่มข้ึน หากเกิดความไมพึงพอใจจากปจจัยภายนอก เชน 
นโยบายและการบริหารงานขององคการ เงื่อนไขการทํางาน สภาพการทํางาน ทําใหทํางานดวยความ
ไมเต็มใจ และมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

  2.2 นโยบายขององคกร จากการวิจัยพบวา บริษัทมีปจจัยสุขอนามัยเรื่องนโยบายของ
องคกรดี มีนโยบายการใหความรูในเรื่อง 5ส, HACCP, ISO9000 แกพนักงาน การจัดทํานโยบาย และ
กฎระเบียบขอบังคับของบริษัท บริษัทมีแผนการดําเนินงาน เงื่อนไข และระเบียบขอบังคับชัดเจน และ
มีการแจงขาวสารตางๆที่เกี่ยวของกับการทํางานใหรูกันทั่วถึง และรวดเร็ว ซึ่งสอดคลองกับ
Schermerhorn (2000: 355) กลาววา ปจจัยสุขอนามัยเปนสภาพแวดลอมของงานที่เกี่ยวของกับการ
มาทํางานหรือ การขาดงานของพนักงาน นโยบายขององคกรเปนสิ่งหนึ่ง ที่ผูบริหารสามารถกําหนด
นโยบายใหตรงเปาหมายขององคกร และเปนสิ่งกระตุนใหเกิดการจูงใจในตัวงาน เพื่อปองกันไมให
พนักงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน ซึ่งมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 
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3. ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร  
   จากการวิจัยพบวา ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารของพนักงานบริษัท แมกลอง

ฟูดส จํากัด โดยรวมอยูในระดับดี  สามารถอธิบายไดดังนี้ 
   บริษัทมีโครงสรางในการบริหารอยูในระดับดี ในเร่ืองระบบการจางงานเกษียณอายุ 65 
ป การมีสวนในการแสดงความคิดเห็น และตัดสินใจในกลุม การระบุหนาที่ความรับผิดชอบในงาน
ชัดเจน พนักงานเขาใหมไดรับการฝกอบรม และเพิ่มทักษะในการทํางานใหเกิดความชํานาญทางดาน
อาชีพกอนเขาทํางาน และองคกรใชวิธีการประชุม และการออกความคิดเห็น บริษัทมีโครงสรางในการ
บริหารอยูในระดับปานกลางในเรื่ององคกรที่มีการประเมินผลงาน และการเลื่อนตําแหนงแบบเปนขั้น
ตอนบนพื้นฐานความมีอาวุโส เนื่องจากมีการจางงานในระยะยาว ทําใหการเลื่อนตําแหนงตองยึด
ความมีอาวุโส ซึ่งสอดคลองกับทฤษฏี Z Ouchi (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 2547: 198-199) ที่วา 
การจางงานระยะยาว จะทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจดี เกิดความสามัคคีในองคกรสูง  ในดานความ
ชํานาญเฉพาะดานปานกลาง มีการสับเปลี่ยนงาน เพื่อใหเกิดความชํานาญรอบดานทําใหการ
ติดตอส่ือสารดี ลดการขัดแยงระหวางหนวยงาน การตัดสินใจมีความเปนมติเอกฉันท  ทําใหมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ มีการดูแลสวัสดิการโดยรวม ดังนั้น ผูบริหารจึงยิ่งตองสนใจความตองการ และปญหา
สวนตัวของพนักงาน มีการสนับสนุนกิจกรรม สวนเรื่องการเลื่อนตําแหนงชามีลําดับอาวุโส เนื่องจากมี
การจางงานตลอดชีวิต ดังนั้นการเลื่อนตําแหนงจึงชา การเลื่อนตําแหนงอยูบนพื้นฐานของความมี
อาวุโส ทําใหเสียโอกาสในการรับคนที่มีความรูใหมๆ จากภายนอกมาชวยงาน ใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธผลในการทํางาน 
 
 4. ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร 
  จากการวิจัยพบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
โดยรวมอยูในระดับดี สามารถอธิบายไดดังนี้ 
  บริษัทมีวัฒนธรรมในองคกรอยูในระดับดี โดยเนนที่ผลของงาน ผูบริหารในองคกรเนน
การทํางานเปนทีม พนักงานมีการปรับวิธีการทํางานใหมเสมอ สวนบริษัทมีวัฒนธรรมในองคกรอยูใน
ระดับปานกลาง เร่ืองที่ผูนําเปดโอกาสใหลูกนองสามารถ ใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ในการทํางาน
ไมใชควบคุมคนอยางเดียว ซึ่งตรงกับทฤษฎี Hofstede (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 2547: 199 ;
อางอิงจาก Hofstede. 1980a) ที่วาวัฒนธรรมมีผลกระทบตอการทํางานของบริษัท การจัดสรรอํานาจ
ทางสังคม การยอมรับการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทียมกัน การหลีกเลี่ยงความไมแนนอน การทํางาน
เปนทีม หรือชอบทํางานคนเดียวไมพึ่งพาบุคคลอื่นในสังคม ลักษณะความเปนผูชายหรือผูหญิง การ
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แยกบทบาทหญิงและชายชัดเจน ลักษณะความเปนผูหญิงจะใหความสําคัญกับความสัมพันธระหวาง
บุคคล การคํานึงถึงผูอ่ืน ส่ิงแวดลอม และคุณภาพชีวิตมากกวา 
 
 5. ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
   จากการวิจัยพบวา ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
โดยรวมอยูในระดับดี สามารถอธิบายไดดังนี้  
   พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับดี โดยสามารถใหคําแนะนํา และสอน
งานที่ถูกตองแกเพื่อนรวมงานใหมได พนักงานสามารถใชความรูในการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  พนักงานความสามารถพัฒนา และปรับปรุงผลิตภัณฑใหมีประสิทธิภาพดีข้ึนกวาเดิม 
และมีความเขาใจวิธีปฏิบัติงาน การใชอุปกรณเครื่องมือในการทํางานไดถูกตอง สามารถตอบคําถาม 
และเสนอความคิดเห็นแกหัวหนางานไดเปนอยางดี เมื่อเกิดปญหา ซึ่งสอดคลองกับที่ โกศล ดีศีลธรรม 
(2545 :103) กลาววา ประสิทธิภาพ เปนความสัมพันธระหวางผลิตผลที่อยูในรูปของสินคาและบริการ 
กับปจจัยการนําเขาของทรัพยากร ไดแกวัตถุดิบ แรงงาน และปจจัยที่ใชในการผลิต เชนเครื่องจักร 
อุปกรณ เปนตน ความสามารถในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคาเพื่อการบรรลุเปาหมาย  
ประสิทธิภาพจึงมักถูกวัดในรูปของตนทุนหรือจํานวนทรัพยากรที่ใชไป และRobbins and Coulter 
(1999 : 5) กลาววา ความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา และผลลัพธที่ได โดยคนหาวิธีการที่ทําให
ตนทุนต่ําสุด ถาตองการเพิ่มผลลัพธใหมากกวาปจจัยนําเขา ตองมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
 6. ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
  จากการวิจัย พบวา ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
โดยรวมอยูในระดับดี สามารถอธิบายไดดังนี้ 

  พนักงานมีประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับดี พนักงานพรอมที่จะปรับปรุงและ
พัฒนาการทํางานของตนเอง เพื่อทําใหงานมีผลสําเร็จมากกวาเดิม และทุมเทในการทํางานใหเสร็จ
กอนเวลาที่กําหนด สามารถทํางานไดบรรลุตามเปาหมายที่หนวยงานตั้งไว คุณภาพงานที่ทําสูงกวา
เปาหมายที่ต้ังไว และปริมาณงานที่ทํามากกวาเปาหมายที่ต้ังไว ซึ่งสอดคลองกับ Robbins and 
Coulter (1999 : 6) ที่กลาววา การทํางานใหมีประสิทธิภาพ จะคํานึงถึงการใชทรัพยากร (Resource) 
ใหเกิดประหยัด หรือส้ินเปลืองนอยที่สุด สวนประสิทธิผลจะคํานึงถึงความสามารถในการบรรลุ
เปาหมาย บริษัทจะตองมีการจัดสรรทรัพยากรใหเกิดการสิ้นเปลืองนอยที่สุด โดยมีเปาหมาย คือ 
ประสิทธิผลหรือการใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวสูงสุด ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเปนดัชนีชี้วัด
ถึงผลงาน Performance และความสําเร็จขององคการ องคกรใดสามารถเลือกเปาหมายที่เหมาะสม
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และบรรลุเปาหมายนั้นได คือมีประสิทธิผล ดวยการใชทรัพยากรอยางคุมคา คือมีประสิทธิภาพ ยิ่ง
มากเทาไร ยอมทําใหองคการมีผลงาน และความสําเร็จมากขึ้นเทานั้น 

 
 7. การทดสอบสมมติฐาน 

  7.1 ปจจัยดานลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส  รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน ที่อยูอาศัย ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองบางสวน
กับงานวิจัยของ จิตตา ยุติ (2548) ที่ไดทําการศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด พบวา พนักงานที่มี เพศ อายุ 
การศึกษา สถานภาพสมรส รายได และประสบการณในการทํางาน แตกตางกันมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพยแคนไมแตกตางกัน  
  เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได ที่อยูอาศัย และระยะเวลาที่ทํางาน 
แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน เนื่องจากกระบวนการทํางานของโรงงานอาหาร
แชแข็ง ไมมีความซับซอน พนักงานที่เขามาใหมจะไดรับการฝกอบรมทักษะ พรอมทั้งมีการปฏิบัติงาน
จริง ทําใหไมวาจะอยูชวงอายุใด หากบริษัทมีการฝกทักษะในดานการทํางานให ก็สามารถชวยให
พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มข้ึนได และพนักงานสวนใหญอยูในวัยเริ่มทํางาน มีระดับ
การศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย ยังไมมีครอบครัว ประสบการณทํางานในโรงงานจึงไมสูง และ
ทํางานที่บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด เปนบริษัทแรก เนื่องจากเปนคนในเขตพื้นที่จังหวัดสมุทรสงคราม 
การไดรับการผึกอบรมจึงชวยใหพนักงานมีความเขาใจในงานที่ตรงกัน และปฏิบัติตามอยางเครงครัด 
พนักงานสวนใหญเปนคนพื้นที่ มีบางสวนอยูในจังหวัดใกลเคียง จึงไมมีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางาน หากบริษัทมีการจัดรถรับสงแกพนักงาน ใหสามารถเดินทางมาทํางานสะดวก 
   7.2 ประสบการณในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ จิตตา ยุติ (2548) ที่ไดทําการศึกษางานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงาน บริษัท พูนทรัพยแคน จํากัด พบวา ประสบการณในการทํางาน แตกตางกันมี
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท พูนทรัพยแคนไมแตกตาง
กัน  
  7.3 ปจจัยดานการจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณา  ต้ังถาวรสิริกุล (2549) ซึ่งไดทําศึกษา
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งานวิจัย เร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสุขุมวิทคราวน 
จํากัด พบวา พนักงานบริษัท สุขุมวิทคราวน จํากัด มีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อมีการใหความสําคัญในดานการจูงใจในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานก็จะมีเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง สวนปจจัยดานความตองการในการอยูรอดปจจัย
ดานความตองการความสัมพันธ ปจจัยดานความตองการความเจริญกาวหนา มีความสัมพันธ
คอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลอง
ฟูดส จํากัด คือ เมื่อมีการใหความสําคัญในดานความตองการในการอยูรอด ความตองการ
ความสัมพันธ ความตองการความเจริญกาวหนา อยางใดอยางหนึ่งในการทํางานเพิ่มมากขึ้น 
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานจะเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา แตหากมีการจูงใจเพิ่มข้ึนในทั้ง
สามดานจะมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น และมากกวาการใหความสําคัญทางดานใด
ดานหนึ่งเทานั้น แมวาบริษัทมีการจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก แตการจูงใจในการทํางานเปนเรื่องที่
บริษัทควรใหความสําคัญ เพราะเปนสิ่งที่ทําใหการทํางานของพนักงานมีประสิทธิภาพ และยังมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานดวย 
  7.4 ปจจัยดานสุขอนามัยโดยรวม ปจจัยดานสภาพการทํางาน และปจจัยดานนโยบาย
ขององคกรโดยรวม มีความสัมพันธคอนขางต่ํา และเปนไปในทิศทางเดียวกันกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับ
งานวิจัยของ เอมอร วิหารพรหม (2548) จากงานวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด พบวา พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดานนโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน ดาน
สภาพการทํางาน ดังนั้น เมื่อมีการใหความสําคัญในดานสุขอนามัยในการทํางานเพิ่มมากขึ้น พนักงาน
จะเกิดความพอใจในการทํางาน สงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มข้ึนเล็กนอย  
  7.5 ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรมีความสัมพันธคอนขางต่ํา และเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จาํกดั เมือ่มกีารให
ความสําคัญในดานโครงสรางงานในการบริหารองคกรเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานก็จะมีเพิ่มข้ึนในระดับคอนขางต่ํา ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับทฤษฏี 
Z Ouchi (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 2547: 198-199) ที่วา มีการจางงานระยะยาว การตัดสินใจแบบ
เอกฉันท ความรับผิดชอบสวนบุคคล เนนความชํานาญเฉพาะดานปานกลาง การเลื่อนตําแหนงชามี
ลําดับอาวุโส และการดูแลสวัสดิการความเปนอยูของคนในภาพรวมทั้งหมด มีผลใหพนักงานในองคกร
ทํางานไดดี 
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  7.6 ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธปานกลาง และเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด เมื่อมีการให
ความสําคัญในดานวัฒนธรรมในองคกรเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานก็จะมี
เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไว และสอดคลองกับ วิรัช สงวนวงศวาน 
(2546 : 88) ที่วาวัฒนธรรมองคการขององคการตางๆ เนนใหพนักงานรูจักศึกษาวิเคราะหใน
รายละเอียดตางๆ ของงานที่ทํา มุงที่ผลงานของพนักงานมากกวาวิธีปฏิบัติ มุงใหความสําคัญกับการ
ทํางานเปนทีมมากกวาบุคคล เนนสงเสริมใหพนักงานคิดคนสิ่งใหมๆ การที่จะเนนวัฒนธรรมองคการ
ใหมีลักษณะใด จึงขึ้นอยูกับความเหมาะสมกับแตละองคการ แตวัฒนธรรมองคการอาจมีการ
ปรับเปลี่ยนไดเมื่อเวลาและสถานการณตางๆ เปลี่ยนแปลงไป  
  7.7 ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธปานกลาง และเปนไปในทิศทาง
เดียวกันกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด เมื่อมีการให
ความสําคัญกับประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานก็จะมี
เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับ Robbins and Coulter 
(1999 : 6) ที่กลาววา ประสิทธิภาพ จะคํานึงถึงการใชทรัพยากร (Resource) ใหเกิดการสิ้นเปลืองนอย
ที่สุด สวนประสิทธิผลนั้นคํานึงถึงความสามารถบรรลุเปาหมาย (Goal Attainment) ที่กําหนด 2 คํานี้
ไว มีความเกี่ยวของกัน คือ บริษัทจะมีวิธีการ คือการจัดสรรทรัพยากรใหเกิดการสิ้นเปลืองนอยที่สุด 
โดยมีเปาหมาย คือ ประสิทธิผลหรือการใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวสูงสุด องคการควรจะมีทั้ง
ประสิทธิผล และประสิทธิภาพควบคูกัน องคกรที่มีประสิทธิผลในชวงสั้น จะมีความไมแนนอนเสมอไป
วาจะมีประสิทธิผลตอเนื่องไปในระยะยาวดวย ประสิทธิผลและประสิทธิภาพเปนของคูกันก็จริง แต
อาจจะไมเปนไปในทิศทางเดียวกันเสมอไป 
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ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาคนควา “ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด” ผูทําการวิจัยสามารถนําขอมูลที่ได เขียนขอเสนอแนะแกบริษัท 
และเพื่อนําไปปรับใชในการบริหารงานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคกร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลในการทํางาน ไดดังนี้ 
 
 1. ปจจัยดานการจูงใจในการทํางาน 

  บริษัทควรใหความสําคัญในเรื่องปจจัยขั้นพื้นฐาน เชน ผลตอบแทน สวัสดิการตางๆ 
ความมั่นคงในงาน  ความปลอดภัยในการทํางาน การใหความชวยเหลือแกพนักงานเมื่อมีปญหา ทํา
ใหพนักงานมีความพอใจในการทํางาน การสงเสริมใหพนักงานทํางานเปนทีมชวยสรางความสัมพันธ
ในหนวยงาน และระหวางหนวยงาน ชวยใหงานที่ทํารวมกันประสบความสําเร็จเกิดประสิทธิภาพใน
การทํางานมากขึ้น อีกเรื่องที่บริษัทไมควรละเลย คือการใหความสําคัญในการตั้งเปาหมายในการ
ทํางาน บริษัทอาจใหพนักงานมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย การมีเปาหมายเดียวกันจะชวยใหการ
ทํางานประสบความสําเร็จได โดยบริษัทอาจตั้งเปาหมายใหมๆ งานที่ทาทาย เปนการกระตุนใหแก
พนักงานเกิดการแขงขัน ทําใหผลงานที่ไดมีประสิทธิภาพมากขึ้น แตตองระวังไมใหเกิดการแขงขันกัน
มากเกินไป เพราะจะทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน และความแตกแยกภายในหนวยงานได 
เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานการจูงใจโดยรวม มีความสัมพันธปานกลางในทิศทางเดียวกัน 
กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

   
    2. ปจจัยดานสุขอนามัยในการทํางาน 
        บริษัทควรสนใจในเรื่องของสภาพการทํางานของพนักงาน เชน สภาพแวดลอมในที่

ทํางาน สภาพอากาศ สภาพแวดลอมภายนอก ชวงเวลาในการทํางานลวงเวลา ขนาดของสถานที่
ปฏิบัติงาน และสาธารณูปโภคพื้นฐานตางๆ ปจจุบันบริษัทมีปจจัยสุขอนามัยดานสภาพการทํางานอยู
ในระดับปานกลาง การพัฒนาสภาพการทํางานขององคกรใหดีข้ึน ยอมสงผลตองานที่ทํา และทําให
พนักงานเกิดความสะดวกสบายในการทํางานเพิ่มข้ึน  เกิดความพอใจในงาน ทํางานดวยความตั้งใจ 
ใหผลงานแกองคการเพิ่มข้ึน  สวนดานนโยบายขององคกร บริษัทมีปจจัยสุขอนามัยเรื่องนโยบายของ
องคกรดีอยูแลว ผูบริหารใหความสําคัญในการกําหนดนโยบาย และสอดคลองกับเปาหมายขององคกร
ทําใหผูปฏิบัติงานทํางานไดงาย และเขาใจตรงกันทุกฝาย การมีนโยบายที่ดีจึงเปนสิ่งกระตุนใหเกิดการ
จูงใจในตัวงาน ซึ่งมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  
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  เนื่องจากปจจัยสุขอนามัยดานสภาพการทํางาน และนโยบายขององคกรมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพคอนขางต่ําในทิศทางเดียวกัน ผูบริหารใหความสําคัญในปจจัยดานนี้อยูแลว จึงควรมี
การปรับปรุงสภาพการทํางานใหดียิ่งขึ้น และแกไขใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจบัุน 
เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  
  

 3. ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร  
   หากบริษัทมีการจางงานระยะยาว หรือการจางงานถาวร จะทําใหพนักงานเกิดกําลังใจ

ในการทํางานดี มีความจงรักภักดีกับบริษัท ทุมเทในการทํางาน และยังชวยลดคาใชจายในการ
ฝกอบรมตํ่า  เนื่องจากการลาออกทําใหตองมีการฝกอบรมใหม  และยังสูญเสียพนักงานที่มี
ความสามารถ และความชํานาญในงานไป ซึ่งอาจไปทํางานใหกับคูแขงได  

  การใหมีการสับเปล่ียนงาน ภายในบริษัท ชวยใหเกิดความชํานาญรอบดานและมีทัศนะ
กวางขวาง หากงานหนวยงานใดที่ขาด ก็สามารถสับเปลี่ยนพนักงานที่วางงานในหนวยงานเขามาชวย
ได เปนการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด ไมยึดติดกับหนวยงานที่ตนทําอยางเดียว และยังทําให
การติดตอส่ือสารในองคกรดีข้ึน ลดการขัดแยงระหวางหนวยงาน แตตองคํานึงถึงความถนัดในงานที่
มอบหมายดวยวาผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดดีหรือไม มีลักษณะงานที่คลายคลึง หรือตอเนื่องกับ
งานเดิมหรือไม เพราะมีการโยกยายสับเปลี่ยนงานบอยทําใหขาดการตอเนื่องไดพนักงานอาจปรับตัว
ไมได ทําใหลาออกจากงานได   

  ผูบริหารควรใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยใชวิธีการหารืออยางไมเปน
ทางการกับทุกคนที่มีผลกระทบกอน เมื่อไดขอสรุป จึงมีการตัดสินใจแบบเปนทางการอีกครั้งหนึ่ง วิธีนี้
ทําใหผูปฏิบัติงานมีความเต็มใจในการทํางาน แตตองมีผูรับผิดชอบกับการตัดสินใจนี้ดวย คือ หัวหนา
ในแตละฝาย เพื่อสามารถที่จะชี้แจงปญหา และสรุปผลการดําเนินการใหผูบริหารทราบได  

  การใหความสนใจดูแลสวัสดิการของพนักงานโดยรวม ดังนั้นผูบริหารตองใหความสนใจ
กับความตองการ และปญหาของพนักงาน มีการสนับสนุนกิจกรรมตางๆ เชน การจัดกีฬาภายใน 

  สวนเรื่องการเลื่อนตําแหนงชามีลําดับอาวุโส เนื่องจากมีการจางงานระยะยาว เปนสิ่งดี
ในเรื่องของ การสะสมประสบการณ ความชํานาญในการทํางานที่มีมาก แตบริษัทตองพิจารณาในการ
เสียโอกาสจากการรับคนที่มีความรูใหมๆ จากภายนอกมาชวยงาน หรือเปนแรงจูงใจในการทํางาน
สําหรับพนักงานที่อายุงานนอย ที่ตองการความกาวหนาในหนาที่การงาน ชวยใหเกิดงานที่มีความคิด
สรางสรรค เกิดประสิทธิภาพและประสิทธผลในการทํางานมากขึ้น  

  ปจจุบันบริษัทมีโครงสรางในการบริหารอยูในระดับดี และมีความสัมพันธคอนขางต่ํา ใน
ทิศทางตรงขาม  แตมองขามความสัมพันธเร่ืองของโครงสรางในการบริหารงานไมได ตองศึกษาขอดี 
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และขอเสียที่เกิดขึ้นจากโครงสรางงานในองคกร และปรับใหเหมาะสมกับองคกรใหเกิดประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลในการทํางานสูงสุด  

 
 4. ปจจัยในองคกรดานวัฒนธรรม 

  ผูบริหารในองคกรควรใหการสนับสนุนพนักงานใหมีการทํางานเปนทีม เพราะชวยใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานไดดีข้ึน และหัวหนางานตองมีการปรับปรุงวิธีการทํางานใหมอยูเสมอ 
เพราะการปฏิบัติงานแบบเดิมๆ อาจทําใหพนักงานเบื่อหนายกับงานที่ทําได ซึ่งมีผลตอการทํางานให
เกิดประสิทธิภาพ หากงานนั้นมีผลตอการทํางานโดยรวม หัวหนางานควรมีการศึกษาถึงผลที่จะเกิดขึ้น
กอนปฎิบัติงานจริง และผูบริหารควรสนับสนุนกิจกรรมที่ทําใหพนักงานสามารถใชศักยภาพของตนเอง
ไดเต็มที่ มากกวาการสั่งงานอยางเดียว โดยสรางความผูกพันในกลุม และองคกร จะทําใหเกิดความ
จงรักภักดีแกบริษัท และหนวยงาน พนักงานที่มีความผูกพันในองคกรสูง จะทําตามเปาหมายของ
องคกรมากกวาเปาหมายของตนเอง ทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน และมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลดวย เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรมีความสัมพันธปานกลาง
ในทิศทางเดียวกัน กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงาน  แมกลองฟูดส  จํากัด  ในตัวแปรอื่นๆ  เชน  ทัศนติในการทํางาน  บุคคลิกภาพ  ผูนํา 
องคประกอบในการจัดการ 
 2. การศึกษาครั้งตอไปอาจนํากรอบแนวความคิดที่ใชคร้ังนี้ ไปใชใหมโดยมีการปรับคําถาม
ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของบริษัทที่มีการเปลี่ยนแปลงไป เพื่อสามารถนําผลวิจัยไปปรับใชให
สอดคลองกับเปาหมายบริษัท 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน                        

บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด 
 
คําชี้แจง แบบสอบถามนีแ้บงออกเปน 6 สวน คือ 
สวนที่ 1 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
สวนที่ 2 ปจจัยดานการจูงใจ 
สวนที่ 3 ปจจัยดานสุขอนามัย 
สวนที่ 4 ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร 
สวนที่ 5 ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร 
สวนที่ 6 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 
 
สวนที่ 1 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความของคําถามแตละขอและใหทานทําเครื่องหมาย ลงในวงเล็บ (    
) ที่ตรงกับขอมูลของทานมากที่สุด หรือกรอกขอมูลในชองวางใหตรงกับขอมูลของทาน 
 
1. เพศ 
            (     ) ชาย   (     ) หญิง 
2. อายุ 
 (     ) 16 – 25 ป   (     ) 26 – 35 ป 
 (     ) 36 – 45 ป   (     ) 46 ปข้ึนไป 
3. ระดับการศึกษา 
 (     ) ตํ่ากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน 
 (     ) มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 
 (     ) ปวส.หรืออนุปริญญาตรี 
 (     ) ปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรี 
4. สถานภาพการสมรส 
 (     ) โสด  (     ) สมรส / อยูดวยกัน          (     ) หมาย / หยาราง/ แยกกันอยู 
 
5. ประสบการณทํางานในโรงงานทั้งหมด (รวมที่บริษัทแมกลองฟูดส) ______ ป 
6. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
 (     ) ตํ่ากวา หรือ เทากับ 7,000 บาท  (     )   7,001 – 10,000 บาท 



 (     ) 10,001 – 13,000 บาท  (     ) 13,001 – 16,000 บาท 
7. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
  (     ) ตํ่ากวา หรือ เทากับ 2 ป  (     ) 3 – 4 ป 
  (     )  5 – 6 ป               (     ) 7 – 8 ป 
8. ที่อยูอาศัย 
           (     ) คนเขตพื้นที่จ. สมุทรสงคราม           (     ) คนตางจังหวัด   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สวนที่ 2 ปจจัยดานการจูงใจ 



คําชี้แจง  ทานมีความคิดเหน็ตอปจจัยดานการจงูใจในการทาํงานทีท่านปฏิบัติอยูในปจจุบันใน
ระดับใด โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับระดับความคดิเห็นของทานมากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น 

ปจจัยในการจูงใจ  

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) 

เห็น
ดวย 
(4) 

ไมแนใจ 
(3) 

ไมเห็น
ดวย 
(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 
1. ความตองการในการอยูรอด           

1.1 ผลตอบแทนและสวัสดิการตางๆที่ไดรับเปนสิ่งที่ทานใช
ตัดสินใจที่จะทํางานกับบริษัท           

1.2 งานทีท่านทําอยูมีความมั่นคงและใหรายไดเพียงพอ 
       แกทาน           

1.3 ในหนวยงานของทานมกีารปองกนัอุบัติเหตุจากการทํางาน เชน 
มีดบาดมือ, แพสารเคม ี           

1.4 ผลตอบแทนที่ทานไดรับเพียงพอตอการครองชีพ           

1.5 ทานไดรับความชวยเหลือจากบริษัท เมื่อทานมีปญหา  
      เชน ประสบอุบัติเหตุ, ใหคําปรึกษาดานตางๆ      

2. ความตองการความสมัพันธ           

2.1 ทานไดรับความรวมมือในการทํางานจากเพื่อนรวมงานของทาน           

2.2 หนวยงานของทานทํางานรวมกนัดวยความสามัคคี           

2.3 ทานชืน่ชอบและยอมรับในความสามารถของหัวหนางาน 
      ทีท่านทํางานหรือประสานงาน           

2.4 ในหนวยงานของทานมกีารประสานงานที่ดีกับหนวยงานอืน่           

2.5 ทานสามารถใหคําปรึกษาในเรื่องตางๆ กับเพื่อนรวมงาน           

3. ความตองการความเจรญิกาวหนา           

3.1 ทานไดรับการฝกอบรมจากบริษทัเปนประจําทกุป           

3.2 ทานมกีารพัฒนาฝมือในงานทีท่ําอยูตลอดเวลา           

3.3 ทานไดรับผิดชอบงานทีก่อใหเกิดความรูและมีประสบการณ   
      ใหมแกทาน           

3.4 ทานคิดวางานทีท่านทํามีความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน           

 
สวนที่ 3 ปจจัยดานสุขอนามัย 



คําชี้แจง  ทานมีความคิดเหน็ตอปจจัยดานสุขอนามัยในการทํางานทีท่านปฏิบัติอยูในปจจุบันใน
ระดับใด โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองวางที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น 

ปจจัยดานสขุอนามัย  

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) 

เห็น
ดวย 
(4) 

 
ไมแนใจ 

(3) 

ไมเห็น
ดวย 
 (2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 
1. สภาพการทํางาน                      
1.1 ทานพอใจตอหนาทีก่ารงานที่ทานรับผิดชอบในปจจุบัน           

1.2 ทานพอใจในสภาพแวดลอมการทาํงานของหนวยงานทาน เชน 
สภาพอากาศ ,ความสวาง, สภาพแวดลอมภายนอก เปนตน            

1.3 สถานที่ปฏิบัติงานในหนวยงานทานมีขนาดเหมาะสมกบั
จํานวนพนักงาน           

1.4 สาธารณูปโภคพื้นฐาน ไดแก หองน้าํ ,โรงอาหาร,สถานที่
พักผอน มีจาํนวนเพยีงพอกับจํานวนพนกังาน 

 
1.5 ชวงเวลาในการทํางานลวงเวลามีความเหมาะสม     

 

2. นโยบายขององคกร          

2.1 ทานพึงพอใจในการจัดทํานโยบาย และกฎระเบียบ ขอบังคับ 
      ของบริษทั           

2.2 บริษัทมนีโยบายใหทานมีความรู ความเขาใจใน 5ส. , HACCP,  
      ISO9000           

2.3 บริษัทมกีารแจงขาวสารตางๆที่เกีย่วของกับการทํางานไดทั่วถึง   
      และรวดเรว็            

2.4 บริษัทมีแผนการดําเนนิงาน เงื่อนไข และระเบียบ ขอบังคับ 
      ชัดเจนในการปฏิบัติ      

 
 
 
 
 
สวนที่ 4 ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร 



คําชี้แจง  ทานมีความคิดเหน็ตอปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหารที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบัน
ในระดับใด โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองวางที่ตรงกบัระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น 

ปจจัยดานโครงสรางงานในการบริหาร 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) 

เห็น
ดวย 
(4) 

ไมแนใจ 
(3) 

ไมเห็น
ดวย 
(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 
1. ทานชอบระบบการจางงานเกษยีณอาย ุ65 ป           
2. ทานมีสวนในการแสดงความคิดเหน็และตัดสินใจในกลุม 
    ผูรวมงาน           
3. หนวยงานที่ทานทํางานอยูมีการระบหุนาที่ความรับผิดชอบใน  
    งานชัดเจน           
4. พนักงานใหมไดรับการฝกอบรมและเพิ่มทักษะในการทํางานให  
    เกิดความชาํนาญทางดานอาชพีกอนเขาทาํงาน          
5. ในองคกรของทานมกีารประเมินผลงานและการเลื่อนตําแหนง 
     แบบเปนขัน้ตอนบนพืน้ฐานความมีอาวุโส           
6.ในองคกรของทานใชวิธีการหารือและผานการลงมติเห็นชอบ           

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สวนที่ 5 ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร 



คําชี้แจง  ทานมีความคิดเห็นตอปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกรที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบันในระดับ
ใด โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองวางที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น 

ปจจัยดานวัฒนธรรมในองคกร  

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) 

เห็น
ดวย 
(4) 

ไม
แนใจ 
(3) 

ไมเห็น
ดวย 
(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 
1. ทานคิดวาผูบริหารในองคกรของทานทีป่ระสบความสําเร็จ 
    คือ ผูที่ทาํงานเปนทีมไดอยางมีประสิทธภิาพ            

2. ทานคิดวาในองคกรของทานมีผูนําที่ชวยใหลูกนองสามารถ 
    ใชศักยภาพของตนอยางเต็มทีม่ากกวาควบคุมคนอยางเดียว           

3. ทานมีการปรับวิธีการทํางานใหมอยูเสมอ           

4. ทานเหน็ดวยกับคําพูดทีว่า"คาของคนอยูที่ผลของงาน"           

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สวนที่ 6 ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน 



คําชี้แจง  ทานมีความคิดเหน็ตอปจจัยดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานทีท่าน
ปฏิบัติอยูในปจจุบันในระดบัใด โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองวางที่ตรงกับระดับความคิดเหน็
ของทานมากที่สุด 

ระดับความคดิเห็น 

  

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

(5) 

เห็น
ดวย 
(4) 

ไมแนใจ 
(3) 

ไมเห็น
ดวย 
(2) 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

(1) 
1. ประสทิธิภาพ 
1.1 ทานเขาใจวิธีปฏิบัติงาน และการใชอุปกรณ  เครื่องมือในการ  
      ทาํงานไดอยางถูกตอง           
1.2 ทานใชความสามารถในการพัฒนาและปรบัปรุงผลิตภัณฑใหมี

ประสิทธิภาพดีข้ึนกวาเดิม           
1.3 ทานมีสวนชวยลดปริมาณของเสียจากกระบวนการผลิต           
1.4 ทานสามารถใหคําแนะนาํ และสอนงานทีถู่กตองแกเพื่อน 

   รวมงานใหมได           
1.5 ทานสามารถใชความรูของทานปฏิบัติงานไดอยางประสทิธิภาพ 

 
1.6 ทานสามารถตอบคําถาม และเสนอความคิดเห็นแกหัวหนางาน

ไดเปนอยางดี เมื่อเกิดปญหา     

  

    
2. ประสทิธิผล 
2.1 ทานทุมเทในการทํางานใหเสร็จกอนเวลาที่กาํหนด           
2.2 ทานสามารถทํางานไดบรรลุตามเปาหมายที่หนวยงานตั้งไว           
2.3 ทานพรอมที่จะปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของทานเพื่อทํา   
      ใหงานมีผลสําเร็จมากกวาเดิม           
2.4 ปริมาณงานที่ทานทาํมากกวาเปาหมายที่ต้ังไว           
2.5 คุณภาพงานที่ทานทาํสงูกวาเปาหมายที่ต้ังไว           

 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาคผนวก ข 

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



รายนามผูเช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 

1. ผศ.ดร. ณักษ กุลิสร รองประธานกรรมการบริหารหลักสูตรบริหารธุรกิจ 
 อาจารยประจาํภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2. อ.ดร.ศุภิณญา ญาณสมบูรณ อาจารยประจาํภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความรวมมือเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

 
ชื่อ – ชื่อสกุล   นางสาวจรรยพร สุรัตนชัยการ 
วันเดือนปเกิด   21 กรกฎาคม 2524 
สถานที่เกิด   กรุงเทพฯ 
สถานที่อยูปจจุบัน  33 หมู 9 ถนนแจงวัฒนะ ตําบลบางพูด  
     อําเภอปากเกร็ด จังหวัดนนทบุรี 11120 
ประวัติการศึกษา   

พ.ศ. 2546  วท.บ. (Food Science) 
    มหาวิทยาลยัราชภัฏสวนสนุันทา 
 พ.ศ. 2550  บธ.ม. (การจัดการ) 
    มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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