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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) แรงจูงใจ 2) สภาพแวดลอมในการทํางาน และ            
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จํานวน 159 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก 
คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Independent 
Samples t- test, One- Way ANOVA, LSD, Pearson Correlation แ ล ะ  Multiple Regression 
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คุณภาพ ดานปริมาณ และดานเวลา 4) ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางานมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ และดานปริมาณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
คําสําคัญ : แรงจูงใจ สภาพแวดลอมในการทํางาน ทักษะการทํางาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 



 
 

 
(4) 

 

Independent Study Title  The Influence of Motivation, Work Environment, and 
Work Skills on the Work Efficiency of Employees of 
Hydraulic Cylinder Industry in Pathum Thani Province 

Name - Surname Miss Roongrat Tongnoy 
Major Subject Business Engineering Management 
Independent Study Advisor      Mr. Prin Weerapong, Ph.D. 
Academic Year 2019 
 

ABSTRACT 
 

The purpose of this research was to study 1)  motivation, 2)  work environment, 
and 3) working skills which influenced the work efficiency of employees of the hydraulic 
cylinder industry in Pathum Thani. 

The samples used in this research were 159 employees of the hydraulic cylinder 
industry. The instrument used in this research was a questionnaire. The statistics used to 
analyze data in this research were frequency, percentage, mean, and standard deviation. 
The statistics used to test the hypothesis were a t- test for independent samples, One-Way 
ANOVA, LSD, Pearson Correlation and Multiple Regression Analysis.   

The results showed that 1) gender was only one of the factors that influenced the 
efficiency of work performance, while the difference of age, education level, period of 
employment and different positions did not influence the efficiency of work performance. 
2) Motivation, in term of the relationship between supervisors, subordinates, colleagues, 
and work environment influenced the efficiency of work performance of the hydraulic 
cylinder factory employees in Pathum Thani Province in terms of quality, quantity, and 
time.  3)  Only the appropriateness of the work environment influenced the work 
efficiency of the hydraulic cylinder industry employees in Pathum Thani Province in 
terms of quality, quantity, and time.  4)  Working skills influenced the quality of the 
efficiency of work performance and quantity with the statistical significance at the level 
of 0.05 

 
Keywords: motivation, work environment, working skills, work Efficiency 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

การศึกษาคนควาอิสระเรื่อง แรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี          
ฉบับนี้สําเร็จลุลวงอยางสมบูรณตามวัตถุประสงคของการศึกษา โดยไดรับความกรุณาจาก ผูชวย
ศาสตราจารย ดร.กฤษ จรินโท ประธานกรรมการ ผูชวยศาสตราจารย ดร.มะดาโอะ สุหลง กรรมการ            
ท่ีกรุณาใหคําแนะนําในการแกไขขอบกพรอง และ ดร.ปริญ วีระพงษ อาจารยท่ีปรึกษา ท่ีกรุณาให 
ขอแนะนํา คําปรึกษาตรวจทาน แกไขขอบกพรองตาง ๆ ตลอดจนขอเสนอแนะท่ีมีประโยชน เพ่ือนํามา
ปรับปรุงแกไขการคนควาอิสระครั้งนี้มีใหความสมบูรณเรียบรอย ซ่ึงเปนสวนท่ีสําคัญยิ่งท่ีทําใหการศึกษา
ครั้งนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี ผูทําการศึกษางานวิจัยนี้ขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ ท่ีนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิท่ีตรวจสอบและใหคําแนะนําในการสรางเครื่องมือในการ
วิจัยครั้งนี้ ดังนี้ คุณสุระพงษ ชัยธัชวาณิชย, คุณพงพันธุ รักอู และคุณเสมา อินทรสุวรรณ ท่ีกรุณาสละ
เวลาตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถามงานวิจัย รวมท้ังขอกราบขอบพระคุณอาจารย           
คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีทุกทาน ท่ีไดใหคําแนะนําในการทําวิจัยและ
ไดอบรมสั่งสอนความรูอันมีคายิ่งและสามารถนําความรูตาง ๆ มาประยุกตใชใหเกิดประโยชน ขอกราบ
ขอบพระคุณพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีท่ีสละเวลาและใหความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือเปนประโยชนตอการศึกษาในครั้งนี้ 

ขอบกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา และผู มีพระคุณ ขอขอบคุณเจาหนาท่ีโครงการ            
ปริญญาโททุกทาน ท่ีคอยเปนกําลังใจใหการสนับสนุนใหคําแนะนําและใหความชวยเหลือเต็มท่ีตลอดมา 
ขอขอบพระคุณครอบครัวและผูมีพระคุณท่ีใหการสนับสนุนในการศึกษาตอระดับมหาบัณฑิต คอยเปน
กําลังใจ เปนแรงผลักดันท่ีดีมาโดยตลอด ซ่ึงอยูเบื้องหลังความสําเร็จในครั้งนี้ รวมถึงผูท่ีมีพระคุณ                              
คนอ่ืน ๆ ท่ีมิอาจเอยนามไดท้ังหมดขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ดวย 

สุดทายนี้ ผูทําการศึกษาหวังเปนอยางยิ่งวาการศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้จะเปนประโยชน
สําหรับผูท่ีสนใจไดไมมากก็นอย หากการศึกษาคนควาอิสระนี้มีขอบกพรองประการใด ผูทําการศึกษา 
ขอนอมรับไวเพียงผูเดียวและกราบขออภัยไว ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ปจจุบันในประเทศไทยมีจํานวนบริษัทเอกชนและโรงงานอุตสาหกรรมเกิดข้ึนมากมายอยาง

ตอเนื่องท้ังบริษัทและหางหุนสวนจํากัดโดยบริษัทเอกชน คือ สถานประกอบการท่ีจัดตั้งข้ึนโดยวิธีการ
แบงทุนเปนหุน แตละหุนมีมูลคาเทา ๆ กัน มีผู ถือหุนตั้งแต 3 คนข้ึนไป มาจัดตั้งบริษัทรวมกัน                                    
ไมสามารถประกาศแจงเรียกระดมหุนจากประชาชนคนท่ัวไปได ไมสามารถออกหนังสือชี้ชวนให
ประชาชนคนท่ัวไปมาซ้ือหุนไดตามมาตรา 1102 โดยจากขอมูลสถิติของสํานักสถิติพยากรณ สํานักงาน
สถิติแหงชาติ เอกชน พบวา สถิตินิติบุคคล จดทะเบียน จัดตั้ งและคงอยู  ท่ัวราชอาณาจักร                                     
พ.ศ. 2455-2556 มีจํานวนนิติบุคคลจดทะเบียนจัดตั้ง ท้ังประเภทการจดทะเบียนแบบบริษัทจํากัด                                    
หางหุนสวนจํากัด หางหุนสวนสามัญนิติบุคคลและบริษัทมหาชนจํากัด ท้ังหมดจํานวน 636,443 แหง 
ซ่ึงมีแนวโนมเพ่ิมข้ึนในทุก ๆ ป สวนของโรงงานอุตสาหกรรม อุตสาหกรรม (Industry) คือ กระบวนการ
แปรรูป หรือ การผลิตสิ่งของจากวัตถุดิบใหเปนวัสดุใหม เพ่ือใหใชประโยชนไดตามวัตถุประสงค โดยการ
ใชเครื่องจักรหรือแรงคน เพ่ือใหผลิตไดครั้งละมาก ๆ จนสามารถนําไปขายเปนสินคาได และเปนคํา
จํากัดความท่ีใชกับกิจกรรมท่ีใชทุนและแรงงาน เพ่ือท่ีจะผลิตสิ่งของ หรือจัดใหมีบริการ การแยก
ประเภทอุตสาหกรรมสามารถแบงออกเปน 4 ประเภท ดังนี้ 1. แยกประเภทอุตสาหกรรมตามกรรมวิธี 
แยกเปน 4 ประเภท คือ 1.1 อุตสาหกรรมสกัดจากธรรมชาติ หมายถึง การสกัดหรือแยกหรือนําเอา
ทรัพยากรมาใชใหเปนประโยชน เชน ทําเหมืองแร ประมง ปาไม 1.2 อุตสาหกรรมการผลิต หมายถึง 
การนําเอาวัตถุดิบจากอุตสาหกรรมการสกัดจากธรรมชาติมาผลิตเปนวัตถุสําเร็จรูปหรือผลิตภัณฑอ่ืน 
เชน การผลิตกระดาษ การผลิตผา 1.3 อุตสาหกรรมการขนสง หมายถึง การประกอบการเพ่ือนําวัตถุ
สําเร็จรูปไปยังผูบริโภค เชน การเดินเรือ การรถไฟ การเดินอากาศ 1.4 อุตสาหกรรมการบริการ 
หมายถึง การประกอบกิจการดานการใชบริการตาง ๆ เชน การทองเท่ียว การโรงแรม 2. แยกประเภท
อุตสาหกรรมตามลักษณะและขนาดของกิจการ สามารถแบงเปน 3 ประเภท ไดแก 2.1 อุตสาหกรรม
ขนาดใหญ หมายถึง อุตสาหกรรมท่ีตองใชแรงงาน เครื่องจักร อุปกรณและเงินทุนสูงมาก เชน 
อุตสาหกรรมถลุงเหล็กและผลิตเหล็กกลา 2.2 อุตสาหกรรมขนาดยอม หมายถึง อุตสาหกรรมท่ีใช
แรงงาน เครื่องจักรและอุปกรณ ตลอดจนเงินทุนนอยกวาอุตสาหกรรมขนาดใหญ สวนมากเปน
อุตสาหกรรมท่ีผลิตเครื่องอุปโภคท่ัว ๆ ไป เชน อุตสาหกรรมฟอกหนัง อุตสาหกรรมน้ําตาล                        
2.3 อุตสาหกรรมในครัวเรือน หมายถึง อุตสาหกรรมท่ีทํากันภายในครอบครัว ในบานท่ีอยูอาศัยเปน
อุตสาหกรรมท่ีใชแรงงานเปนสวนใหญทําผลิตภัณฑท่ีใชความชํานาญทางฝมือ เชน จักสาน แกะสลัก                 
3. แยกประเภทอุตสาหกรรมตามลักษณะการใช หมายถึง การแยกตามประเภทของผลิตภัณฑท่ีไดผลิต
ข้ึนมาวาจะนําไปใชประโยชนอยางไร ซ่ึงแยกออกเปน 2 ประเภท คือ 3.1 อุตสาหกรรมสินคาทุน 
หมายถึง อุตสาหกรรมท่ีผลิตสินคาซ่ึงสวนใหญนําไปใชเปนวัตถุดิบของโรงงานอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เชน
การทําเครื่องจักร การถลุงโลหะ อุตสาหกรรมฟอกหนัง 3.2 อุตสาหกรรมสินคาบริโภค หมายถึง 
อุตสาหกรรมท่ีทําการผลิตใหไดผลิตผลสําหรับประชาชนนําไปใชในชวีิตประจําวัน เชน อุตสาหกรรม 
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อาหารสําเร็จรูป 4. การแยกประเภทอุตสาหกรรมตามสภาพและสมบัติผลิตภัณฑแบงออกเปน                     
3 ประเภท 4.1 ประเภทถาวร หมายถึง อุตสาหกรรมท่ีทําการผลิต ผลิตภัณฑท่ีมีความคงทนถาวร หรือมี
อายุการใชงานนาน เชน การทําเครื่องจักร เปนตน 4.2 ประเภทก่ึงถาวร หมายถึง อุตสาหกรรมท่ีทําการ
ผลิต ผลิตภัณฑท่ีมีอายุการใชงานในระยะเวลาอันสั้น เชน เสื้อผา หลอดไฟ ดินสอ 4.3 ประเภทไมถาวร
หรือประเภทสิ้นเปลือง หมายถึง อุตสาหกรรมท่ีทําการผลิต ผลิตภัณฑท่ีเม่ือใชงานเพียงครั้งเดียวก็แปร
สภาพไปหรือไมอาจนํากลับมาใชประโยชนไดอีก เชน อุตสาหกรรมเคมีอุตสาหกรรมอาหารสําเร็จรูป 
จากขอมูลศูนยขอมูลธุรกิจอุตสาหกรรมศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกรมโรงงาน
อุตสาหกรรม พบวา จํานวนโรงงานอุตสาหกรรมท่ีไดรับอนุญาตใหประกอบกิจการตาม พ.ร.บ.โรงงาน 
พ.ศ. 2535 จําแนกตามจังหวัดรายจําพวก ณ สิ้นป 2561 มีจํานวนโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัด
ปทุมธานีจํานวน 3,559 แหง แบงเปนอุตสาหกรรมประเภทกระบอกไฮโดรลิคจํานวน 7 แหง เนื่องจาก
การจดทะเบียนนิติบุคคลท่ีเพ่ิมมากข้ึนของบริษัทเอกชนทําใหประเทศไทยมีจํานวนบริษัทเอกชน                  
ท่ีเพ่ิมข้ึน สงผลใหมีจํานวนประชากรในประเทศไทยท่ีประกอบอาชีพพนักงานบริษัทเอกชนนั้นเพ่ิมมาก
ข้ึนดวยเชนกัน ซ่ึงตามขอมูลสถิติโดยสํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 
พบวา จํานวนประชากรอายุ 15 ป ข้ึนไป จําแนกตามสถานภาพแรงงานป 2554-2560 มีจํานวนกําลัง
แรงงาน 38 ลานคน และยังพบวา โรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี มีจํานวนพนักงานงาน    
5,133 คน สวนของอุตสาหกรรมประเภทกระบอกไฮโดรลิคจํานวน 189 คน และยังคงมีแนวโนมท่ี
เพ่ิมข้ึนในทุก ๆ ปเชนกัน 

การทํางานธุรกิจหรือโรงงานอุตสาหกรรมเปนงานท่ีจะตองคํานึงถึงผลไดผลเสีย กําไรขาดทุน 
ท้ังการดําเนินงานยังเต็มไปดวยการแขงขันในทุก ๆ เรื่อง ไมวาจะดานคุณภาพของสินคาและการบริการ 
การโฆษณาประชาสัมพันธ การตลาด รวมไปถึงการควบคุมตนทุนการผลิต และอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ แต
ปญหาท่ีตองประสบกันมาทุกยุคทุกสมัย คือการทํางานของคนในองคกรซ่ึงจัดเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคา
ขององคกร ทําอยางไรจะใหทรัพยากรบุคคลเหลานั้นทํางานเต็มท่ีเต็มความสามารถเพ่ือใหไดงานท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีสุด ซ่ึงผูบริหารหลายคนอาจใชกลยุทธการใหรางวัลและการลงโทษ ผูบริหารบางคนใช
หลักเมตตาธรรมใหอยูกันดวยความรักความเขาใจแลวผลของประสิทธิภาพการทํางานท่ีดีก็จะตามมา 
แตก็ยังมีผูบริหารอีกสวนหนึ่งท่ีมีมุมมองวาคนดีไมวาอยางไรก็ทํางานดีสมํ่าเสมอเพราะมีสิ่งผลักดันใน
การทํางานท่ีมาจากภายในตัวของบุคคลผูนั้นเอง 

การทํางานในบริษัทเอกชนนั้นพนักงานแตละคนก็มีความแตกตางกันทางดานปจจัยสวน
บุคคล เชน มีท้ังพนักงานท่ีมีอายุงานมากและอายุงานนอยในทุก ๆ บริษัทแตกตางกัน ซ่ึงแตละบุคคลนั้น
ก็มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีแตกตางกัน ระดับความพึงพอใจท่ีแตกตางกันข้ึนอยูกับปจจัยหลาย ๆ อยาง
ท่ีจะทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานโดยสิ่งสําคัญท่ีทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานนั้นยังคงมีในเรื่อง
ของความสุขในการทํางานซ่ึงความสุขในการทํางานนั้นก็เปนปจจัยสําคัญท้ังกับองคกรท่ีจะทําใหประสบ
ความสําเร็จ และสําคัญกับตัวพนักงานดวย ดังนั้นความสุขของพนักงานในการทํางานนนั้น คือสิ่งท่ี
นายจางและบริษัทควรใหความสําคัญเพ่ือเปนการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวกับบริษัทเพ่ือดึงดูดให
พนักงานใหมท่ีดีเขามารวมงาน และยังเปนการทําใหไดทราบถึงแรงจูงใจท่ีแทจริงของพนักงาน แตการ
รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวกับบริษัททําใหพนักงานมีอายุงานมากอยูกับบริษัทไปนาน ๆ นั้นก็ยังมีใน
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เรื่องของสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี ซ่ึงสภาพแวดลอมในการทํางานก็เปนองคประกอบหนึ่งท่ีสําคัญ
ของคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ไมวาจะเปนเรื่องของสถานท่ีทํางานท่ีดี มีอุปกรณอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน มีบรรยากาศการทํางานท่ีดี สิ่งตาง ๆ เหลานี้จะสงผลทําใหมีสภาพจิตใจและ
อารมณท่ีดี นอกเหนือจากแรงจูงใจและสภาพแวดลอมแลวยังมีเรื่องของทักษะกระบวนการทํางานของ
แตละบุคคลเขามาเก่ียวของดวย ซ่ึงสิ่งเหลานี้ก็ลวนสงผลใหการทํางานนั้นมีประสิทธิภาพท่ีดีตามไปดวย        
แตความเปนจริงในการทํางานนนั้นยังคงพบเจอกับปญหาในเรื่องประสิทธิภาพการทํางาน                                              
ซ่ึงในบางครั้งอาจจะยังไดรับการแกปญหาท่ีไมถูกตองหรือไมตรงจุด ดังนั้น การแกปญหาในเรื่องของ
ประสิทธิภาพการทํางานนั้นยังคงตองการความชัดเจนเพ่ือใหการแกปญหานั้นสามารถแกไขไดอยางตรง
จุดและตรงประเด็นมากท่ีสุด หรือเพ่ือเปนการแกปญหาจากตนเหตุไมใชเพียงการแกปญหาแคเพียงท่ี
ปลายเหตุเทานั้น 

 จากท่ีมาและความสําคัญของปญหาดังกลาว การศึกษาครั้งนี้ผู ศึกษาจึงสนใจ                                      
ท่ีจะศึกษาในหัวขอเรื่องแรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี เพ่ือสามารถนําขอมูล
ไปปรับใชในการบริหารงานภายในองคกร รวมท้ังยังเปนการสงเสริมและพัฒนาปจจัยท่ีมีความสัมพันธ
ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานอยางมีความสุขกอใหเกิด
ประสิทธิภาพการทํางานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงจะสงผลใหเปาหมายของบริษัทสามารถสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
1.2.2 เพ่ือศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
1.2.3 เพ่ือศึกษาทักษะการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
1.2.4 เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
1. ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานทางดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนง

งาน ท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
2.  แรงจูงใจทางดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับ ถือ                             

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และดานสภาพการทํางาน                         
มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

3. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน                       
ดานความเหมาะเก่ียวสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการ
ทํางาน มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 

4. ทักษะการทํางานซ่ึงประกอบดวย ทักษะดานกระบวนการทํางาน ดานกระบวนการ
แกปญหา และดานการแสวงหาความรู มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาแรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี                
โดยมีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 

1.4.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 
 1.4.1.1 ตัวแปรตน ประกอบดวย 

1) ปจจัยสวนบุคคลดานตาง ๆ ของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน 

2) แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไดแก ดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และดานสภาพ
การทํางาน 

3) สภาพแวดลอมท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามแนวคิด 
สภาพแวดลอมในการทํางาน (อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557) ไดแก ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความ
รับผิดชอบในงาน ดานความเหมาะเก่ียวสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความพรอมของอุปกรณ
เครื่องมือในการทํางาน 

4)  ทักษะการทํางานท่ีมี อิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติ งาน ซ่ึง
ประกอบดวยทักษะดานกระบวนการทํางาน ดานกระบวนการแกปญหา ดานการแสวงหาความรู  

1.4.1.2 ตัวแปรตามประกอบดวย 
 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ตามแนวคิดของ Peterson & 

Plowman (1953) (อางถึงใน อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556) คือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน     
ท่ีแสดงออกตอการปฏิบัติงานใหกับองคกรสามารถจําแนกแนวทางการวัดผลการปฏิบัติงานได 3 มิติ 
ไดแก มิติดานปริมาณ ดานคุณภาพ และดานเวลา 

1.4.2 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
 1.4.2.1 ประชากร 

 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมประเภท
กระบอกไฮโดรลิคจํานวน 189 คน (ขอมูลจากสถิติอุตสาหกรรมป 2561 กรมโรงงานอุตสาหกรรม) 

 1.4.2.2 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม

ประเภทกระบอกไฮโดรลิคจํานวน จํานวน 142 คน 
1.4.3 ขอบเขตดานระยะเวลา 

 ตั้งแตเดือนพฤษภาคม 2562 ถึง เดือนพฤศจิกายน 2562 
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1.5 คําจํากัดความในการวิจัย 
1.5.1 ปจจัยจูงใจ 

 ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยจูงใจเปนตัวทําใหเกิดความพึงพอใจ เปนสิ่งท่ีกระตุนให 
พนักงานทํางานเพ่ิมมากข้ึน แรงจูงใจท่ีเกิดจากการทํางาน ไดแก ความสําเร็จ หมายถึง บุคคลสามารถ
ปฏิบัติงาน หรือแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จเสร็จสิ้นอยางมีประสิทธิภาพโดยแทจริง
การไดรับยอมรับนับถือ หมายถึง บุคคลไดรับการยอมรับนับถือ ไมวาท้ังจากผูบังคับบัญชา ผูใตบัญชา 
และเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงอาจอยูในรูปแบบของการชมเชย การใหกําลังใจ การแสดงออกถึงการยอมรับใน
ความสามารถของบุคคลนั้น ๆ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติหมายถึง งานท่ีปฏิบัติ มีลักษณะงานท่ีนาสนใจ                  
มีความเหมาะสมของปริมาณ ความทาทาย สามารถเรียนรูสิ่ งใหม ๆ อิสระในการปฏิบัติงาน                               
ความรับผิดชอบ หมายถึง อํานาจในการรับผิดชอบงานท่ีไดรับ มอบหมายอยางเต็มท่ี โดยไมมีการ
ตรวจสอบหรือมีคนมาควบคุม ความกาวหนา หมายถึง การไดรับการเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึนดวยความ
เปนธรรม การไดรับโอกาสไดศึกษา หรือมีการฝกอบรมเพ่ิมความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

1.5.2 แรงจูงใจในการทํางาน 
 แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลข้ึนอยูกับความตองการของบุคคล และความตองการ

เปนผลของรางสภาพทางกาย (Physical Condition) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติและสภาพของสังคมท่ี
บุคคลอาศัยอยู (Social Condition) 

1.5.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน 
  สภาพแวดลอมในการทํางานของการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดลอมรอบ ๆ ตัว         

เปนปจจัยหนึ่ ง ท่ี มี อิทธิพลตอประสิทธิภาพของการกระทําสิ่ งใดสิ่ งหนึ่ ง เชน การปฏิบัติงาน                                       
อานหนังสือ เปนตน สภาพแวดลอมรอบ ๆ ตัวจะมีอิทธิพลทําใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ
ไดพอ ๆ กับความรูความสามารถ เชน ถาตองการท่ีจะปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมเอ้ืออํานวยแตไมมี
ความรูพอท่ีจะปฏิบัติงานไดจะทําใหปฏิบัติงานไดไมสําเร็จ ในทางกลับกันหากมีความรูท่ีจะปฏิบัติงานได 
แตสภาพแวดลอมท่ีไมดีพอ แสงสวางนอย มีเสียงดังรบกวนอยูตลอด สภาพแวดลอมเชนนี้ อาจทําให
ขาดสมาธิ เกิดความรูสึกรําคาญ เปนผลใหการปฏิบัติงานไมสําเร็จหรืออาจมีขอผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานได สภาพแวดลอมจึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน 

1.5.4 ทักษะการทํางาน 
  ทักษะ (Skill) หมายถึง ความชัดเจน และความชํานิชํานาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง                 

ซ่ึงบุคคลสามารถสรางข้ึนไดจากการเรียนรู 
 ทักษะการทํางาน หมายถึง ความสามารถในการทํางานไดอยางคลองแคลว วองไว 

รวดเร็ว ถูกตอง แมนยํา และความชํานาญในการปฏิบัติจนเปนท่ีเชื่อถือและยอมรับ 
1.5.5 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เกณฑท่ีใชวัดผลความสําเร็จในการปฏิบัติงานของ
พนักงานท่ีมีการพิจารณาท้ังในดานผลผลิตท่ีทําไดกับความคุมคา และความสามารถสวนบุคคลของ
ผูบริหาร คือ ความมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Operational Effectiveness) ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน (Operational Efficiency) 
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

                  ตัวแปรอิสระ 
 
 
 
 
 
 
                 ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 

1) เพศ 3) ระดับการศึกษา   5) ตําแหนง 
2) อาย ุ 4) อายุงาน 

 

 
แรงจูงใจ 

1) ความสําเร็จในการทํางาน 
2) การไดรับการยอมรับนับถือ 
3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใต บังคับ
บัญชา เพ่ือนรวมงาน 
4) สภาพการทํางาน 
(ประยุกตจาก Herzberg, 1959) 
 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
1) ความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบ
ในงาน 
2) ความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 
3) ความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการ
ทํางาน 
 (อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติ 
1) ดานคุณภาพ 
2) ดานปริมาณ 
3) ดานเวลา 
Peterson & Plowman (1953) (อุสุมา 
ศักดิ์ไพศาล, 2556) 

 

ทักษะการทํางาน 
1) ทักษะดานกระบวนการทํางาน  
2) ทักษะดานกระบวนการแกปญหา  
3) ทักษะดานการแสวงหาความรู 
(กรมวิชาการ, 2544) 
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1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
การศึกษาในครั้งนี้ชวยใหเกิดประโยชน 2 สวน คือ ประโยชนในเชิงวิชาการและประโยชนในทาง

ปฏิบัติ โดยขอเสนอรายละเอียด ดังนี้ 
1.7.1 ประโยชนในเชิงวิชาการ 

1) ทราบถึงแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ท้ังดานภายในและภายนอกท่ีมีผลตอการ
ทํางานในทางตรงและทางออมสิ่งท่ีทําใหพนักงานทํางานอยูกับบริษัทไดในระยะยาว มีความรูสึกถึงความ
คุมคาและม่ันคงในชีวิตการทํางาน 

2) ทราบถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน การจัดสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงานท่ี                            
ไมคํานึงถึงปจจัยความแตกตางและขีดจํากัดของผูปฏิบัติงาน นอกจากจะกอใหเกิดการปฏิบัติงานท่ี                                  
ไมสะดวกสบาย ไมมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแลวยังสั่งผลถึงระดับความเสี่ยงในการเกิดอุบัติเหตุ                                    
และปญหาดานสุขอนามัยของผูปฏิบัติงานอีกดวย 

3) ทราบถึงทักษะการทํางานท่ีจะสงผลดีตอประสิทธิภาพการทํางานจริง การทํางานท่ีเปน
กระบวนการของพนักงานหรือบุคลากรในองคกรจะทําใหองคกรสามารถยกระดับมาตรฐานในระบบการ
ทํางานท่ีดีข้ึนดวยเชนกัน 

4) ทราบถึงประสิทธิภาพการทํางาน ประสิทธิภาพการทํางานนั้นคือการท่ีพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จอยางเต็มกําลัง เต็มความสามารถโดยใชทรัพยากรและเวลาท่ีมีอยูอยางเต็มท่ีเพ่ือเปนการ
ประหยัดทรัพยากรและใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุดจนสําเร็จบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

1.7.2 ประโยชนในเชิงการปฏิบัติ 
1) ผูบริหารสามารถนําผลการศึกษาในเรื่องของแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือไปปรับใชการ

ประกอบการตัดสินใจในการกําหนดนโยบายการบริหารใหสอดคลองกับปจจัยท่ีสงผลดีตอพนังงานใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนได 

2) ความสําคัญของสภาพแวดลอมและทักษะการทํางานท่ีดีทําใหเกิดการทํางานท่ีเปน
ระบบระเบียบชัดเจนพนักงานมีความสุขในการทํางานเม่ือพนักงานมีความสุขในการทํางานก็จะสงผลใหงาน
มีประสิทธิภาพโดยผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยนี้ไปใชในการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานและ
เพ่ือเปนการปลูกฝงทักษะการทํางานใหแกบุคลากรภายในองคกรใหมีความพรอมสําหรับการทํางานในทุก ๆ 
ฝาย และทุก ๆ แผนก เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานภายในตัวบุคคล และประสิทธิภาพท่ีดีข้ึนของงาน                                   
ทําใหบริษัทประสบความสําเร็จในการทํางานตามเปาหมายท่ีวางไว 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การศึกษาเรื่องแรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี โดยผูศึกษา               
ไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้  

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดลอม 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทักษะการทํางาน 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
2.5 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
2.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ (Motivation) คือ สิ่งควบคุมพฤติกรรม อันเกิดจากความตองการ (Needs) 
พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ท่ีจะพยายามดิ้นรนเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายหรือวัตถุประสงค ซ่ึงอาจจะเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติของพฤติกรรมหรือจากการเรียนรูก็ได 
แรงจูงใจสามารถเกิดจากสิ่งเราท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคลนั้น ๆ เอง ซ่ึงสิ่งเราภายใน ไดแก 
ความรูสึกตองการ หรือขาดอะไรบางอยาง จึงเปนพลังชักจูง หรือสิ่งกระตุนใหกระทําบางสิ่งเพียงเพ่ือ
ทดแทนสิ่งท่ีขาดหรือตองการ สวนสิ่งเราภายนอก ไดแก สิ่งใดก็ตามท่ีมาเรงเรา นําชองทาง และ
เสริมสรางความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในแตละวัน โดยแรงจูงใจนี้อาจเกิดไดจากท้ังสิ่งเรา
ภายในหรือภายนอกเพียงอยางใตอยางหนึ่งเทานั้น หรือท้ังสองอยางพรอมกันได หรืออาจเรียกไดวา 
แรงจูงใจทําใหเกิดพฤติกรรมซ่ึงเกิดจากความตองการของมนุษย ซ่ึงเปนสิ่งเราภายในท่ีสําคัญกับการเกิด
พฤติกรรม นอกเหนือจากนี้ยังมีสิ่งเราอ่ืน ๆ เชน การยอมรับของสังคม สภาพบรรยากาศท่ีเปนมิตร      
การบังคับขูเข็ญ การใหรางวัลหรือกําลังใจหรือการทําใหเกิดความพอใจ ลวนเปนเหตุจูงใจใหเกิด
แรงจูงใจได 

 แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน เปนพฤติกรรมท่ีมีการจูงใจ พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจจะเปน
พฤติกรรมท่ีมีความเขมขน จริงจัง ลงทุนลงแรง กระทําในสิ่งนั้นเพ่ือใหผลงานหรือผลการกระทําบรรลุ
เปาหมายท่ีตองการซ่ึงความสําคัญของการจูงใจในการทํางานมี ดังนี้ 

1. การจูงใจเปนการชวยเพ่ิมพลังในการทํางานใหบุคคลมีพลัง เปนแรงขับเคลื่อน                           
ท่ีสําคัญตอพฤติกรรมของมนุษย ในการทํางานใด ๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน จะสงผลทําให
ขยันขันแข็ง มีความกระตือรือรนท่ีจะกระทําใหงานประสบความสําเร็จ ซ่ึงตรงกันขามกับบุคคลท่ีทํางาน
ประเภท “เชาชาม เย็นชาม” ท่ีทํางานเพียงเพ่ือใหผานไปวัน ๆ 

2. การจูงใจชวยเพ่ิมความพยายามในการทํางานใหบุคคล ความพยายาม 
(Persistence) สงผลใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการนําความรูความสามารถและ
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ประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากท่ีสุด ไมทอถอยหรือละความพยายามงาย ๆ 
แมงานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และมักจะคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึนเรื่อย ๆ 

3. การจูงใจชวยทําให เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล                    
การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางครั้ง กอใหเกิดการคนพบชองทาง
ดําเนินงานท่ีดีกวาหรือประสบผลสําเร็จมากกวา นักจิตวิทยาบางคนเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงเปน
เครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดงใหเห็นวาบุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรูสิ่งใหม ๆ 
ใหชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทํางานสูง เม่ือดิ้นรนเพ่ือจะบรรลุวัตถุประสงคใด ๆ หากไมสําเร็จบุคคล
ก็มักพยายามคนหาสิ่งท่ีผิดพลาดและจะพยายามแกไขหรือเปลี่ยนแปลงใหดีข้ึนในทุกวิถีทาง ซ่ึงทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางานจนในท่ีสุดทําใหคนพบแนวทางท่ีเหมาะสมท่ีสุดซ่ึงอาจจะตางไปจาก
วิธีการเดิม ๆ 

4. การจูงใจในการทํางานชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนท่ีสมบูรณ บุคคล
ท่ีมีแรงจูงใจในการทํางาน เปนบุคคลท่ีมุงม่ันในการทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนา และการมุงม่ันใน
การทํางานท่ีตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา จัดวาบุคคลผูนั้นมีจรรยาบรรณในการทํางาน (Work 
Ethics) ผูมีจรรยาบรรณในการทํางานจะเปนบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ ม่ันคงในหนาท่ี มีวินัยในการ
ทํางาน ซ่ึงลักษณะดังกลาวนี้ก็คือการแสดงใหเห็นถึงความสมบูรณแบบ 

จากความสําคัญท้ัง 4 ประการนี้ จะพบวา องคกรใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมี
แรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมสงผลใหองคกรนั้น ๆ บรรลุเปาหมายท่ีตองการ เจริญกาวหนาเพราะ
พนักงานดังกลาวจะทุมเทพลังเพ่ืองานและใชความสามารถอยางเต็มท่ีโดยไมรูจักเหน็ดเหนื่อยเพ่ือให
ผลงานสําเร็จตามนโยบายและเปาหมายของงาน นอกจากนี้ยังคงมีบุคคลอีกสวนหนึ่งซ่ึงเชื่อวาการสราง
แรงจูงใจใหบุคคลมุงม่ันทํางานใหเจริญกาวหนา ยังชวยเสริมสรางความเปนคนท่ีสมบูรณใหแกผูนั้น              
ชวยใหใชชีวิตไดอยางมีความหมาย และชวยสรางคนใหดีไดเพราะการทํางานเปนหัวใจสําคัญสวนหนึ่ง
ของชีวิตมนุษยทําใหชีวิตมีคุณคา 

Schiffman and Kanuk (1991) (อางถึงใน จิตรา จัดละ, 2550) ไดใหความหมาย 
การจูงใจ หมายถึง "แรงขับเคลื่อนท่ีอยูภายในของบุคคลท่ีกระตุนใหบุคคลมีการกระทําสิ่งตาง ๆ หรือ
กิจกรรมตาง ๆ ท่ีสงผลดีตอท้ังตนเองและผูอ่ืน" 

Domjan (1996) (อางถึงใน จุฑามาศ ศรีบํารุงเกียรติ, 2555) ไดใหความหมายการ          
จูงใจวาเปนภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรม การกระทํา หรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทํา
พฤติกรรมนั้นเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีตองการได 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542, หนา 53) อธิบายทฤษฎกีารจูงใจไว ดังนี้  
1. คาดหวัง หมายถึง พนักงานท่ีคาดหวังวาการท่ีใชความพยายามในการทํางาน

ให กับเปาหมายงานท่ีตั้ งไวจะทําให เกิดผลสําเร็จและแสดงถึงศักษภาพท่ีดีของคนดวย ดังนั้น                             
ความคาดหวังในทฤษฎีนี้จึงข้ึนอยูกับความเชื่อม่ันในตนเองของบุคคลท่ีไมเทากันแมวาจะมีความสามารถ
ในการทํางานท่ีเทากันก็ตาม ก็ยังทําใหผลงานของแตละคนแตกตางกัน 

2. ความเชื่อม่ันในผลตอบแทนท่ีจะได หมายถึง การท่ีคนทํางานเชื่อม่ันในการ
ปฏิบัติหนาท่ีของตนโดยใชความตั้งใจและความพยายามท่ีมีอยางเต็มท่ีจะทําใหตนไดรับผลตอบแทน
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อยางเหมาะสม ดังนั้นการท่ีผูบริหารมีระบบผลตอบแทนท่ีชัดเจนจะชวยเสริมสรางทําใหพนักงาน                           
เกิดความรูสึกเชื่อม่ันในการท่ีจะทํางาน หรือรับผิดชอบหนาท่ีอยางเต็มประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

3. ประโยชนของการศึกษาทางดานการจูงใจ เนื่องจากการบริหารองคการธุรกิจ
นั้นสิ่งสําคัญอยางยิ่งในการท่ีจะประสบความสําเร็จขององคกร ไดแก การท่ีผูบริหารสามารถทําเพ่ือ
จุดมุงหมายหรือเปาหมายของสวนรวม และวิธีการท่ีจะทําใหมนุษยแสดงศักยภาพท่ีมีอยูเพ่ือใหเกิด
ประโยชนสูงสุด ไมสามารถทําไดโดยการกดข่ีบังคับหรือกดดัน แตทําไดโดยการจูงใจใหบุคคลกระทําสิ่ง
ตาง ๆ จากความสมัคร ใจของตนเอง ดังนั้น การจูงใจจะกอใหเกิดประโยชน ดังนี้  

3.1 ทําใหพนักงานมีความสุขกับงานท่ีตนเองทําและสามารถอยูรวมกันได
อยางมีความสุข 

3.2 ทําใหพนักงานใชความรูความสามารถและประสบการณท่ีมีอยูมาใชใหเกิด
ประโยชนตอการทํางาน 

3.3 ทําใหกิจการสามารถประหยัดตนทุนในทุกดานทําใหกิจการมีพัฒนาการ
และมีความเจริญรุงเรืองแทน 

3.4 องคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
2.1.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 สําหรับการวิจัยนี้ผูวิจัยไดนําปจจัยทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดรริก เฮิรซเบิรก มาสกัด
ตัวแปรโดยใชตาราง Facter Analysis จากงานวิจัยอ่ืน ๆ เพ่ือใหไดตัวแปรอิสระท่ีมีความเก่ียวของกับ
งานวิจัยมากท่ีสุด โดยปจจัยในทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg and Other) ประกอบดวยปจจัย                                    
2 ประการ ไดแก องคประกอบจูงใจ และองคประกอบคํ้าจุน หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เปนองคประกอบท่ีเก่ียวของกับงานท่ีปฏิบัติ
โดยตรง และ เปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น
ประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตาง ๆ เก่ียวกับงาน และรูจักปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน 

2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคล
ในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอคําปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยองชมเชย การให
กําลังใจ การแสดงความยินดีการแสดงออกท่ีทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) งานนั้นนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเริ่ม                  
ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบโดยลําพัง 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) ไดรับมอบหมายใหดูแลหรือทํางานใหม ๆ 
และมีอํานาจในการทํางานอยางเต็มท่ี โดยไมมีการควบคุมอยางใกลชิดจากหัวหนางาน 

5. ความกาวหนา (Advancement) ไดรับเลื่อนตําแหนง มีโอกาสไดศึกษาตอ                 
เพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 
องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors)                  
เปนองคประกอบท่ีชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไมชอบงานหรือหยอน
ประสิทธิภาพลง ประกอบดวย 
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1. เงินเดือน (Salary) สิ่งท่ีไดรับตอบแทนจากการปฏิบัติงานมาในรูปเงินรวมถึง
การเลื่อนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน 

2. โอกาสท่ีความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) บุคคลมีโอกาส                 
จะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพของตนเอง 

3 . ความสั ม พั น ธ กั บ ผู บั ง คั บ บั ญ ชา ผู ใต บั ง คั บ บั ญ ช า เพ่ื อน ร วม งาน 
(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) ความมีสัมพันธท่ีดีตอกันสามารถทํางานดวยกันได
เปนอยางดีมีความเขาใจซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 

4. สถานะอาชีพ (Status) เปนอาชีพท่ีไดรับการยอมรับนับถือหนาตาในสังคม                        
มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี 

5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) การจัด 
การและบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ 

6. สภาพการทํางาน (Working Condition) สภาพทางกายภาพของสถานท่ี
ทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ รวมท้ังลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตาง ๆ ท่ีใช
ในการทํางาน 

7. ชีวิตสวนตัว (Personal Lift) สภาพความเปนอยูท่ีเก่ียวของกับงานท่ีทํา เชน                       
การไมถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว 

8. ความม่ันคงในงาน (Job Security) ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงใน 
การทํางานในองคกรนั้น ๆ 

9 . การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือ การนิ เทศงาน หมายถึง                                
ความสามารถ หรือ ความยุติธรรมของหัวหนางานหรือผูนิเทศงาน 
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ตารางท่ี 2.1 Facter Analysis (Mix Factor) เก่ียวกับแรงจูงใจ 

                                                แรงจูงใจ   

งานวิจัย 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยธํารงรักษา 

ความ 
สําเร็จ
ในการ
ทํางาน 

การไดรับ
การ

ยอมรับ
นับถือ 

ลักษณ
ะงานท่ี
ปฏิบัติ 

ความ
รับผิด
ชอบ 

ความ 
กาว 
หนา 

เงินเดือน 
ความกาว
หนาใน
อนาคต 

ความสัม
พันธกับ
ผูบังคับ
บัญชาฯ 

สถานะ
อาชีพ 

นโยบาย
การ

บริหาร 

สภาพ
การ

ทํางาน 

ชีวิต
สวน
ตัว 

ความ
มั่นคง
ในงาน 

การ
นิเทศ
งาน 

ปจจัยที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษา พนกังานฝายผลิต บริษัท แคดเบอร่ี 
(ประเทศไทย) จํากัด 

      

 

 

 

 
 

 

  

การหาปจจยัที่มีผลตอการเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา: บริษัท สุ
ธานี จํากัด 

 
 

    

 

 

 

 
 

 

  

ปจจัยที่สงผลกระทบตอประสิทธภิาพการทํางาน
ของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขต
ปทุมธาน ี

     
 

 

 

 

 
 

 

  

แรงจูงใจที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนกังานฝายผลิต โรงงานผลิต
ชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จังหวัดชลบุรี 

 
   

 
 

 
 

 

  
 

  

แรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของ
บุคลากรในบริษัทกอสราง กรณีศึกษา บริษัท 
อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากดั 

 
   

   

 

 

 

 

 

  

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของ
บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดชลบุรี 

  
 

 
  

 

 

 

   

  

ปจจัยที่สงผลตอประสิทธภิาพในการทํางานของ
พนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแหงหนึ่ง       

 
 

 

 
 
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ตารางท่ี 2.1 Facter Analysis (Mix Factor) เก่ียวกับแรงจูงใจ (ตอ) 

                                                แรงจูงใจ   

งานวิจัย 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยธํารงรักษา 

ความ 
สําเร็จ
ในการ
ทํางาน 

การไดรับ
การ

ยอมรับ
นับถือ 

ลักษณ
ะงานท่ี
ปฏิบัติ 

ความ
รับผิด
ชอบ 

ความ 
กาว 
หนา 

เงินเดือน 
ความกาว
หนาใน
อนาคต 

ความสัม
พันธกับ
ผูบังคับ
บัญชาฯ 

สถานะ
อาชีพ 

นโยบาย
การ

บริหาร 

สภาพ
การ

ทํางาน 

ชีวิต
สวน
ตัว 

ความ
มั่นคง
ในงาน 

การ
นิเทศ
งาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต
ชิ้นสวนยานยนตบริษัท คาเซ (ไทยแลนด) จํากัด 
ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท สยามกลาสอินดัสทรี จาํกัด โรงงาน
อยุธยา 

 
 

 
   

 

 

 

 
  

  

ปจจัยที่สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบติังานของ
ฝายผลิต บริษัท พีแซทคัสสันประเทศไทย จาํกัด 

      

 

 

 

  
 

  

แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ทีโอท ีจํากดั (มหาชน) 
สํานักงานใหญแจงวัฒนะ 

 
     

 

 

 

  
 

  

แรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัท อายิโนะโมะโตะ เบทา
โกรสเปเชียลต้ีฟูดส จํากัด 

        

 

  
 

  

แรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของ
บุคลากรในบริษัทกอสราง กรณีศึกษา บริษัท 
อินเตอร เอ็กซเพิรท คอนสตรัคชั่น จํากดั 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

  

รวม 6 5 4 4 2 3 2 6 0 3 6 0 0 0 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 
2.2.1 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 

 ศิวพร โปรยานนท (2554, น.35-36) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการ
ทํางานวา หมายถึง สิ่งตาง ๆ ท่ีอยูภายในองคกรหรือท่ีอยูรอบ ๆ ตัวพนักงานท่ีสามารถสงผลตอ
พฤติกรรมและความรูสึกของบุคคลนั้น ๆ โดยท่ีสภาพแวดลอมอาจเอ้ือตอการทํางาน หรือรวมท้ังอาจ
เปนอุปสรรคตอการทํางานได ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 3 ประเภท ดังนี้ 

1 . ส ภ าพ แ ว ด ล อ ม ท า งก าย ภ าพ  (Physical Environment) ห ม าย ถึ ง 
สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานท่ีเอ้ือตอการทํางาน สถานท่ีมีแสงสวางท่ีเพียงพอ มีความเปนระเบียบ
เรียบรอย สะอาด ปราศจากกลิ่นรบกวน ไมมีเสียงท่ีกอใหเกิดความรําคาญ อากาศถายเทไดสะดวก
ระดับอุณหภูมิท่ีเหมาะสม อุปกรณตาง ๆ มีความเหมาะสม มีคุณภาพ และเพียงพอตอความตองการ 

2. สภาพแวดลอมทางสังคม (Social Environment) หมายถึง สิ่งแวดลอมในเชิง
สัมพันธภาพจากภายในองคกรท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติ เชน ความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานภายในองคกร 
ในหนวยงานยอย ระหวางแผนก และมีความสัมพันธท่ีดีระหวางพนักงานและหัวหนางาน พนักงานมีการ
แสดงออกท่ีดีตอบุคคลอ่ืน ท้ังในเรื่องทางกาย วาจา และใจ ติดตอสื่อสารท่ีดีตอกันมีการใหขอมูล
ยอนกลับซ่ึงกันและกัน พนักงานรูสึกถึงความปลอดภัย ไดรับการยอมรับ มีความสุขท่ีไดทํางาน 
นอกเหนือจากนี้ การไดรับการสนับสนุนและสงเสริมจากองคกรท้ังในดานการทํางาน กิจกรรมทางสังคม 
การสงเสริมบรรยากาศในการทํางานรวมกัน ถายทอดขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนตองานใหการ
ชวยเหลือเม่ือมีปญหาทําใหสามารถทํางานไดอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพในการทํางาน 

3. สภาพแวดลอมทางดานจิตใจ (Psychological Environment) หมายถึง 
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความคิด เชน ความมีอิสระในการทํางาน การไดรับขอมูล
เก่ียวกับงาน ทําใหพนักงานสามารถนําขอมูลท่ีไดมาพัฒนาปรับปรุงในงานใหดีข้ึน มีความพึงพอใจตอ
งานท่ีทํา มีความเคารพตอกันและเชื่อใจกัน การมีบรรยากาศประชาธิปไตย ใชเหตุผลในการดําเนินงาน 
และสงเสริมบรรยากาศใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ละออ หุตางกูร (2534) (อางถึงใน ศิวพร โปรยานนท, 2554, น.35-36) ไดแบง
สภาพแวดลอมในการทํางานออกเปน 3 ประเภท ดังนี้ 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอมภายในท่ีทํางานประกอบดวย 
1. แสงสวาง เนื่องจากแสงสวางท่ีไมเพียงพอ ทําใหพนักงานตองเพงสายตามากทํา

ใหกลามเนื้อตาออนลาจนทําใหขาดสมาธิ 
2. เสียง หากภายในสถานท่ีทํางานมีเสียงดังมาก ทําใหพนักงานขาดสมาธิในการ

ทํางาน พนักงานเกิดความออนลา ทําใหทํางานไมไดประสิทธิภาพ 
3. การถายเทอากาศ ในการทํางานใหมีประสิทธิภาพนั้น อากาศควรมีการถายเท

ท่ีดีมีความเหมาะสม สงผลใหพนักงานทํางานแบบไมมีภาวะตึงเครียด การถายเทอากาศข้ึนอยูกับ 
อุณหภูมิ ความชื้น การหมุนเวียนอากาศ 

4. ลักษณะของหองทํางาน ควรมีใหเพียงพอตอจํานวนพนักงาน 
5. อุปกรณและเครื่องมือท่ีใชในการทํางาน เปนแรงจูงใจใหพนักงานเกิดความรูสึก 
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พึงพอใจท่ีจะทํางานใหมีประสิทธิภาพ อุปกรณควรมีใหปริมาณเพียงพอตอการใชงานสะดวกแกการใชสิ่ง
เหลานี้ชวยลดระดับความเครียดของพนักงานลงได 

สภาพแวดลอมทางสังคม หมายถึง สิ่งแวดลอมภายในองคกร แบงงออกเปน 2 ดาน 
ดังนี้ 

1. ดานสัมพันธภาพ คือ ความสัมพันธของบุคคลท่ีมีตอกัน ท้ังเปนความสัมพนธ
ระหวางบุคคล หรือบุคคลตอกลุม หรือกลุมตอกลุมไดเชนเดียวกัน พนักงานจะมีการแสดงออกท้ังกาย 
วาจา และใจ  ตอผู อ่ืน  มนุษย เปนสัตวสั งคมท่ี ไมสามารถหลบเลี่ยงความสัมพันธ กับผู อ่ืนได                       
มนุษยจะตองมีการติดตอสื่อสารกับผูอ่ืน ดังนั้น สัมพันธภาพระหวางบุคคลจึงเปนสิ่งจําเปนตอบุคคล 

2. ดานการสนับสนุน หมายถึง ไดรับการสนับสนุนจากองคกรในดานการทํางาน 
กิจกรรมทางสังคม องคกรมีการใหความชวยเหลือเม่ือพนักงานมีปญหาท่ีสงผลกับการทํางาน การท่ี
องคกรสงเสริมบรรยากาศในการทํางานรวมกันเปนทีม การใหขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนตอ              
การทํางาน และใหโอกาสพนักงานไดทํางานท่ีมียากและทาทายเพ่ิมมากข้ึน  

สภาพแวดลอมทางจิตใจ หมายถึง สภาพแวดลอมในท่ีทํางานทีสงผลตอความรูสึก
พนักงาน แบงออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 

1. ดานความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ระดับความมีอิสระในการตัดสินใจ
ดวยตนเอง ถามีอิสระตอการทํางานก็มากจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึน 

2. ดานความตองการพัฒนาตนเอง เปนการเพ่ิมทักษะตาง ๆ ใหกับตนเองเพ่ือ
นํามาพัฒนาในงาน เพ่ือใหไดรับการยอมรับในงาน 

3. ดานบรรยากาศแบบประชาธิปไตย เปนการดําเนินวิถีชีวิตบนฐานของความเชื่อ
ใจกันและการใหความเคารพนับถือซ่ึงกันและกัน บรรยากาศแบบประชาธิปไตยโดยยึดหลัก                             
ท่ีสมเหตุสมผลในการทํากิจกรรมตาง ๆ ท้ังทางดานวัตถุและความสัมพันธระหวางบุคคล 

จํารูญ พรหมสุวรรณ (2533) ใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง 
สภาพของรางกายเก่ียวกับการทํางานจํานวนงานขอบขายของงาน เครื่องอํานวยความสะดวกความ
เหมาะสม ความพอเพียงของเครื่องมือเครื่องใช  

สมยศ นาวกรี (2544) กลาววาสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง การรับรูของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งในองคกรท่ีมีตอโครงสรางองคกร การจายคาตอบแทน กระบวนการบริหารการ
ตัดสินใจการติดตอสื่อสารและพฤติกรรมของคนในองคกร ซ่ึงประกอบดวยความเอาใจใส สนับสนุน
ชวยเหลือเก้ือกูล ใหความไวใจ การเปดเผยความยุติธรรม การใหรางวัลตอบแทน การขจัดภัยอันตราย 
ความขัดแยงและความสามัคคีกลมเกลียวของคนในองคกร 

2.2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 
Jone (อางถึงใน สกุลนารี กาแกว, 2546, น.20) ไดแบงประเภทของสภาพแวดลอม                     

ในการทํางาน ดังนี้  
1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) หมายถึง อุณหภูมิ

พ้ืนท่ีภูมิประเทศและภูมิอากาศ เปนสภาพแวดลอมท่ีสําคัญในแงของการเปนรูปแบบความสมพันธกับ
มนุษยในตอนแรก ๆ 
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2. สภาพแวดลอมทางสังคม (Social Environment) หมายถึง ผูคนท่ีอยูโดยรอบ
ท่ัวไปและมีผลตอตัวบุคคลนั้น ๆ อาจจะมีกิจรวมกันหรือไมมีก็ได 

3. สภาพแวดลอมทางวัฒนธรรม (Cultural Environment) สําคัญมากท่ีสุด
เพราะเปนสิ่งท่ีมนุษยสรางข้ึนท้ังหมด เชน ท่ีอยูอาศัย เครื่องมือ เครื่องจักรกฎหมาย ประเพณีความเชื่อ
และกฎเกณฑตาง ๆ 

Gilmer 1973 (อางถึงใน รัตกัมพล พันธุเพ็ง 2547, น.12-14) ไดทําการแบงลักษณะ
ของสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเปนองคประกอบและเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานไว 10 ดาน คือ  

1. ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน การท่ีไดรับ              
ความยุติธรรมจากหัวหนางาน ทําใหผูคนทํางานเกิดดความอบอุนใจ และความปลอดภัยท่ีจะไดทํางาน
ในองคกรพบวา คนท่ีขาดความรูหรือมีพ้ืนความรูนอยตองเห็นวาความม่ันคงในงานนี้มีความสําคัญมาก 
ยกเวนผูท่ีมีการศึกษาสูงจะไมคอยมองเห็นความสําคัญมากนัก  

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก                
การไดรับโอกาสเลื่อนตําแหนงใหสูงข้ึน องคการสนับสนุนใหคนในองคกรมีความกาวหนาในการงานโดย
การเลื่อนข้ันเงินเดือนอยางเปนธรรม พิจารณาเลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสม ใหบําเหน็จรางวัลแก
ผูปฏิบัติงานดีใหการยอมรับและยกยองชมเชยคนทํางานเม่ือทํางานไดดีสงเสริมสนับสนุนพนักงานให
ศึกษาตอ และมีการฝกอบรมใหเรียนรูงานมากข้ึน 

3. องคการและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ลักษณะการ
สรางโครงสรางขององคกร การวางนโยบาย แนวทางวิธีปฏิบัติภายในองคการ ชื่อเสียงและการ
ดําเนินงานขององคการ 

4. คาจาง (Wages) ไดแก เงินเดือนซ่ึงเปนคาตอบแทนท่ีไดรับจากการทํางานโดย
พิจารณาในเรื่องของจํานวนเงินคาจางท่ีเหมาะสมกับปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจายคาจางท่ี
ยุติธรรมมีความเสมอภาค 

5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) เปนเรื่องของ
งานท่ีทําอยู เปนงานท่ีทําใหรูสึกวามีคุณคา มีความภาคภูมิมีสถานภาพ มีศักดิ์ศรีและไดรับการยอมรับ
นับถือเปนงานบริการสาธารณะ เปนงานท่ีตรงตามคุณภาพของพนักงาน เปนงานท่ีสงเสริมความคิดริเริ่ม
เปนงานท่ีทาทาย และทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน 

6. การนิเทศงาน (Supervision) คือ การไดรับความเอาใจใสไดรับการตรวจ
แนะนํางานอยางใกลชิด และไดรับทราบการทํางานท่ีถูกตองจากหัวหนางาน การนิเทศงานมีความ
จําเปนท่ีจะทําใหคนทํางานเกิดความรูสึกพอใจหรือไมพอใจในงานท่ีทําได การนิเทศงานท่ีไมดีอาจเปน
เหตุผลหรือสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหเขาตัดสินใจเปลี่ยนงานหรือลาออกจากงาน 

7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การได
ทํางานอยูในกลุมท่ีทําใหรูสึกเหมือนกับวาตนเองไดรับการยอมรับและเปนสวนหนึ่งของกลุมในการ
ทํางานมีความสามัคคีกัน รูจักหนาท่ีของตนเอง มีกลุมทํางานท่ีฉลาดและมีประสิทธิภาพ 

8. การติดตอสื่อสาร (Communication) คือ การใหขาวสารในองคการ เชน 
ขาวสาร เก่ียวกับการพัฒนาและความกาวหนาขององคกรขาวขอมูลเก่ียวกับแผนงานท่ีองคการกําลังทํา
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อยูและกําลังจะทําในอนาคต การรับรูเก่ียวกับสายการทํางาน การรับรูขาวสารดานนโยบายและข้ันตอน
การทํางาน และขาวสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกับการทํางานขององคกรและบุคคลตาง ๆ ในองคกร 

9. สภาพการทํ างาน  (Working Conditions) คื อ  สภาพ ท่ี มีความสะอาด                        
มีระเบียบมีความปลอดภัยของเครื่องมือเครื่องจักรกลจัดไวอยางเหมาะสมและเตรียมพรอมสําหรับการ
ใชงานอยางเสมอ มีอากาศท่ีถายเทไดดี ไมมีเสียงรบกวน และแสงสวางท่ีพอเหมาะ ระยะเวลาการ
ทํางานแตละวันมีความเหมาะสม มีสถานท่ีใหออกกําลังกาย มีโรงอาหารอยูใกล ๆ มีศูนยอนามัย และมี
สถานท่ีจอดรถท่ีเพียงพอตอการใชงาน 

10. สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีไดรับ (Benefits) คือ สิทธิประโยชนและ
สวัสดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือไปจากคาจางท่ีบุคคลไดรับ ไดแก เบี้ยบําเหน็จบํานาญ วันหยุดพักผอน
ประจําป การลาปวย คารักษาสุขภาพ การจัดประกันภัย เปนตน  

Moos (1986) ไดศึกษาเรื่องสิ่งแวดลอมท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมของมนุษยมาตั้งแต 
ป ค.ศ. 1976 โดยแบงมิติของสิ่งแวดลอมในการทํางานออกเปน 3 มิติ ไดแก 

1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship Dimension) 
2. มิติการพัฒนาบุคลิกภาพ (Personal Development Dimension) 
3. มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System Maintenance and 

System Change Dimension)  
1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship Dimension) หมายถึง การรับรูในการมี

ความเก่ียวของในการมีสวนรวมและมีความรักใครของพนักงานท่ีทํางานในโรงงานตองาน ความเปนมิตร
ตอกันและการสนับสนุนในระหวางเพ่ือนรวมปฏิบัติงานและหนวยงานมีการใหการสนับสนุนบุคลากร 
และกระตุนใหพนักงานสนับสนุนซ่ึงกันและกัน โดยมิตินี้จะประกอบดวย 3 ดานดวยกัน ไดแก ดานการมี
ความเก่ียวของหรือมีสวนรวมในงาน ดานความผูกพันระหวางเพ่ือนรวมงาน และ ดานการสนับสนุนจาก
หนวยงาน ดังนี้ 

1.1 ดานการมีความเก่ียวของหรือมีสวนรวมในงาน (Involvement) 
หมายถึง การท่ีบุคคลากร รับรูวาตนเองและเพ่ือนรวมงานมีสวนรวมในงาน เชน ไดมีสวนในการเขารวม
ประชุม ไดรวมเสนอ ความคิด หรือปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติงาน และไดแสดงตน
ยอมเปนอาสาสมัคร หรือยอมปฏิบัติงานลวงเวลาในหนวยงาน 

1.2 ดานความผูกพันระหวางเพ่ือนรวมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง 
การรับรูถึงความเปนมิตรระหวางบุคคลรวมงานของคนทํางานและการใหแรงสนับสนุนซ่ึงกันและกันใน
การปฏิบัติงาน 

1.3 ดานการสนับสนุนจากหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา (Supervisor 
Support) หมายถึง การรับรูวาหัวหนางานใหการสงเสริมในดานตาง ๆ และการยกยองชมเชยใหกําลังใจ
บุคคลากรประจําการ และกระตุนใหบุคคลากรใหการสนับสนุนตอเพ่ือนรวมงาน  

2. มิติความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Personal Growth Dimension) 
หมายถึง การรับรูในการจัดการในสภาพแวดลอมของการทํางานและความกาวหนา ซ่ึงประกอบดวย                           
3 ดานยอย ไดแก การสนับสนุนความเสรี ความมุงม่ันในการทํางาน และความกดดันในการทํางาน          
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มีองคประกอบ ดังนี้ 
 2.1 การสงเสริมความใหมีเสรีในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง                     

การรับรูวา หนวยงานสงเสริมสนับสนุนใหมีเสรีในการตัดสินใจหรือปฏิบัติงานดวยตนเอง 
 2.2 การมุงม้ันในการทํางาน หมายถึง การไดรูและเขาใจพรอมให

ความสําคัญกับความสําเร็จของงาน โดยใชหลักในการวางแผนท่ีดีมีคุณภาพ และปฏิบัติงานตามแผนงาน
ท่ีวางไวโดยหนวยงานมีความมุงม้ันในการวางแผนข้ันตอนการทํางาน 

 2.3 ความกดดันในการทํางาน หมายถึง การไดรูถึงการมีการทํางานท่ีเรง
รีบจะตองปฏิบัติงานใหสามารถบรรลุวัตถุประสงครวมถึงการท่ีจะตองปฏิบัติหนาท่ีให ทันตาม
กําหนดเวลาของหัวหนางาน และตามกําหนดระยะเวลาของงานนั้น ๆ อีกดวย  

3. มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System Maintenance and 
Change Dimensions) หมายถึง การรับรูวาโครงสรางของหนวยงานงานชัดเจน ประกอบดวย                                      
4 ดาน คือ ดานความชัดเจนของงาน ดานการควบคุมงาน ดานการนํานวัตกรรมมาใชในงาน และ                      
ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ ดังนี ้

3.1 ดานความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การไดรับรูถึงความ
ชัดเจนของการทํางานประจําวัน โดยในหนวยงานมีการประกาศ หรือ แจงใหบุคลากรทราบถึงความ
คาดหวังของผูบริหาร หรือความคาดหวังของหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวัน และมีการสื่อสาร
เก่ียวกับกฎระเบียบ  ตาง ๆ ภายในหนวยงานอยางชัดเจน มีการวางมาตรฐานและแบบแผน                               
ในดําเนินงาน  

3.2 ดานการควบคุม (Control) หมายถึง การรับรูวาหนวยงานมีกฎเกณฑ
หลักการหรือแนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการทํางานของคนในองคกรโดยหัวหนาเปนผูดูแลให
คนทํางาน ภายใตกฎเกณฑระเบียบมาตรฐานท่ีกําหนดไวซ่ึงถาผูบริหารหรือหัวหนาควรใหความสนใจตอ
กฎเกณฑหลักการอยางเครงครัดมากกวาการคํานึงถึงความเปนบุคคลากร ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ                       
ในการปฏิบัติงาน ดังนั้นการควบคุมงานควรมีการทํางานท่ีมีความเหมาะสม 

3.3 ดานการนํานวัตกรรมมาใชในการทํางาน (Innovation) หมายถึง                      
การรับรูวา หนวยงานมีการสงเสริมและสนับสนุนในดานการนํานวัตกรรมใหม ๆ มาใชในหนวยงาน                           
โดยเนนท่ีวิธีการท่ีแปลกใหมมีความหลากหลายและมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีท่ีเหมาะสมตอการ
ทํางานท่ีมากข้ึน 

3.4 ดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง การท่ี
หนวยงานจัดสิ่งแวดลอมของสถานท่ีทํางาน ไดแก แสง สี เสียง หรือธรรมชาติตาง ๆ ใหเหมาะสมในการ
ดําเนินงาน และยังเปนการใหความสะดวกสบาย สะดวกในการทํางานของพนักงาน เชน มีอากาศท่ีปอด
โปรงมีแสงสวางท่ีเหมาะสม ไมมีกลิ่นหรือเสียงท่ีรบกวนสงผลตอการปฏิบัติงาน อุณหภูมิภายใน
หนวยงานมีความเหมาะสมไมรอน หรือ เย็นจนเกินไปจะชวยสรางสภาพแวดลอมท่ีดีในการทํางานไดดี 
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ตารางท่ี 2.2 Facter Analysis (Mix Factor) เก่ียวกับสภาพแวดลอม 

สภาพแวดลอม 

งานวิจัย 

ความชัดเจน
ของหนาท่ีและ

ความ
รับผิดชอบใน

งาน 

ความเหมาะสม
เกี่ยวกับ

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน 

ความพรอมของ
อุปกรณเครื่องมือ

ในการทํางาน 

ความเหมาะสม
ของจํานวน

บุคลากรกับงาน 

สภาพการปฏิบัติงานดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน ของพนักงานบริษัทไทยยามากิจํากัด  

   

ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานและการรับรูตอพฤตกิรรมการนา 
ของหัวหนางานท่ีสงผลตอการตั้งใจลาออกของพนักงานระดับปฏิบัตกิารในโรงงาน
อุตสาหกรรมเครื่องนุงหมจังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 
  

 

ปจจัยดานงานและสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางานท่ีสงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน 

   
 

ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน การรับรูรูปแบบภาวะผูนาของ
พนักงาน ความผูกพันในงานกับความพึงพอใจในงาน  

  
 

ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับความคิดเห็นตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน ของบริษัท แอลซีบี คอรปอเรช่ัน จํากัด 

   
 

ผลกระทบของสภาพแวดลอมการทํางานตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมยานยนต เขตอุตสาหกรรมนิคมแหลมฉบัง 

 
  

 

ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรม
ติดตั้งเครื่องจักรสายการผลติในจังหวัดสงขลา 

 
  

 

สภาพแวดลอมการทํางานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางานท่ีมีอิทธิพล
ตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทกอสราง 

    
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ตารางท่ี 2.2 Facter Analysis (Mix Factor) เก่ียวกับสภาพแวดลอม (ตอ) 

สภาพแวดลอม 

งานวิจัย ความชัดเจน
ของหนาท่ีและ

ความ
รับผิดชอบใน

งาน 

ความเหมาะสม
เกี่ยวกับ

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน 

ความพรอมของ
อุปกรณเครื่องมือ

ในการทํางาน 

ความเหมาะสม
ของจํานวน

บุคลากรกับงาน 

การศึกษาความรูและทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานอยางปลอดภยัของพนักงาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมผลติช้ินสวนรถยนต 

    

ความสัมพันธระหวางสิ่งแวดลอมในการทํางานกับความพึงพอใจในการทํางานของ
บริษัทออโรรา ดไีซน จํากัด 

    

รวม 7 7 7 5 
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับทักษะการทํางาน 
2.3.1 แนวคิดเกี่ยวกับทักษะการทํางาน 

ชลอ บุญกอ และคณะ (2548) กลาววา ทักษะกระบวนการทํางาน หมายถึง การลงมือ
ทํางานดวยตนเอง โดยมุงเนนในการฝกวิธีทํางานอยางสมํ่าเสมอ ท้ังการทํางานเปนรายบุคคล และการ
ทํางานเปนกลุม ซ่ึงสามารถทํางานไดบรรลุตามเปาหมาย และอธิบายถึงข้ันตอนของกระบวนการทํางาน
ไว ดังนี้ 

1. การวิเคราะหงาน คือ การแจกแจงงานท่ีจะทําวาเปนงานประเภทใด หรือ
ลักษณะใด ตองใชเครื่องมือและอุปกรณอะไรบาง มีข้ันตอนการปฏิบัติอยางไร กลาวคือ ฝกใหผูเรียน
มองงานโดยภาพรวมออกมาวา จะตองทําอยางไร 

2. การวางแผนในการทํางาน คือ การวางแผนวาจะใชวัสดุอุปกรณอะไรในการ
ทํางานครั้งนี้  ตองใชเงินในการลงทุนมากนอยอยางไร กําลังงานในการทํางานอยางไร  จะทําคนเดียว
หรือ ตองทําหลายคน ถาทําหลายคนจะแบงหนาท่ีกันอยางไร ตลอดจนกําหนดวิธีการทํางานใหเปน
ข้ันตอนจนงานสําเร็จ 

3. การปฏิบัติงาน คือ การใหผูเรียนไดทํางานตามลําดับข้ันตอนท่ีวางแผนไว                                
ฝกใหมีลักษณะนิสัยท่ีดีในการทํางาน โดยเริ่มจากการนําหลัก 5 ส. มาใชในกระบวนการทํางาน การใช
คุณธรรม จริยธรรม การสรางสัมพันธภาพในการทํางาน เชน พูดจาสุภาพ เหมาะสม มีน้ํ าใจ
เอ้ือเฟอเผื่อแผ  ขยัน อดทน ซ่ือสัตย ฯลฯ และสามารถตรวจสอบการทํางานของตนเปนระยะ 

4. การประเมินผลการทํางาน คือการประเมินผลท้ังการวางแผนกอนการทํางาน 
ขณะปฏิบัติงาน และเม่ืองานสําเร็จแลว โดยข้ันตอนในการวางแผนกอนการทํางาน ใหประเมินวาได
วางแผนไวรอบคอบรัดกุมหรือไม จะตองเตรียมอะไรบาง ตรวจสอบดูแผน ท่ีวางไววาเปนไปไดหรือไม 
ขณะปฏิบัติใหประเมินวาวิธีการทํางานเปนอยางไรบาง มีขอบกพรองท่ีจะตองปรับปรุงอยางไร และเม่ือ
งานสําเร็จใหประเมินวาผลงานท่ีออกมาเปนไปตามจุดมุงหมายหรือไม มีขอดีขอเสียอยางไร เพ่ือจะได
แกไขและปรับปรุงผลงานของตนใหดีข้ึน 

2.3.2 ทฤษฎเีกี่ยวกับทักษะการทํางาน 
 กรมวิชาการ (2554) (อางถึงใน ชลอ บุญกอ, 2548, น.8 -14) ทักษะการทํางาน 

หมายถึง ความสามารถในการทํางานไดอยางคลองแคลว วองไว รวดเร็ว ถูกตอง แมนยํา และ                                                
ความชํานาญในการปฏิบัติจนเปนท่ีเชื่อถือและยอมรับซ่ึงประกอบดวย 

1. ทักษะกระบวนการทํางาน หมายถึง การลงมือทํางานตาง ๆ ดวยตนเองโดย
มุงเนนการฝกฝนวิธีการทํางานอยางสมํ่าเสมอโดยมีข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้  

1.1 การวิเคราะหงาน คือ การมองภาพรวมของงานเม่ือไดรับเปาหมายวา
เปาหมายของงานคืออะไรและทําอยางไรจะไดผลลัพธท่ีตองการ  

1.2 การวางแผนในการทํางาน คือ การกําหนดเปาหมายของงานระยะเวลาใน
การดําเนินงานกําลังคนท่ีใชในการทํางานคาใชจายในการดําเนินการ เปนตน 

1.3 การลงมือทํางาน คือ การลงมือทํางานตามแผนท่ีวางไวดวยความมุงม่ัน
อดทนและรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมายจนสําเร็จ 
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1.4 การประเมินผลการทํางาน คือ การตรวจสอบ ทดสอบ หรือ ทดลองใช
ตั้งแตการวางแผนการทํางานอยางรอบคอบ และสามารถปฏิบัติตามไดหรือไม  

2. ทักษะกระบวนการแกปญหา หมายถึง ชวยใหเกิดความคิดในการหาทางออก 
เม่ือพบปญหาในเวลา หรือ สถานการณการทํางาน โดยมีข้ันตอน ดังนี้  

2.1 สังเกต คือ การฝกตนเองใหเปนคนชางสังเกต สามารถศึกษา หรือ รับรู
ขอมูลมองเห็นและเขาใจปญหาสําคัญท่ีเกิดข้ึนได  

2.2 วิเคราะห คือ เม่ือทราบปญหาท่ีเกิดข้ึนแลวควรวิเคราะหวาปญหาท่ีมีมาก
นอยเพียงใดและลําดับความสําคัญของปญหา  

2.3 สรางทางเลือก คือ การสรางทางเลือกในการแกปญหาซ่ึงอาจจะมี
มากมายโดยการสรางทางเลือกนั้นอาจจะมาจากการศึกษาคนควา ทดลอง ตรวจสอบ เพ่ือเปนขอมูล
ประกอบการแกปญหา  

2.4 ประเมินทางเลือก คือ ทางเลือกตาง ๆ ท่ีสรางข้ึนมาจากการศึกษาคนควา
หรือ การตรวจสอบตาง ๆ ควรพิจารณาใหละเอียดวาทางเลือกใดท่ีเหมาะสมกับการแกปญหาท่ีสุด  

3. ทักษะการทํางานรวมกัน ข้ันตอนการทํางานมี ดังนี้ 
3.1 รูจักบทบาทหนาท่ีภายในกลุม คือ ในการทํางานรวมกับคนอ่ืนนั้นควร

รูจักหนาท่ีและความรับผิดชอบของตนเอง 
      3.2 มีทักษะในการพูดแสดงความคิดเห็นและอภิปรายในกลุม คือ เม่ือทํางาน

รวมกับผูอ่ืนควรฝกฝนท่ีจะเปนผูฟงท่ีดียอมรับความคิดเห็นของคนอ่ืน  
      3.3 มีคุณธรรมในการทํางานรวมกันเพ่ือความสุขในการทํางานรวมกับผูอ่ืน

และหลีกเลี่ยงไมใหเกิดความขัดแยง  
         3.4 สรุปผลโดยการจัดทํารายงาน คือ การทํางานรวมกันเปนทีมควรมีการ

สรุปผลออกมาอยางเปนรูปธรรมซ่ึงอาจอยูในรูปแบบของการจัดทํารายงาน  
         3.5 นําเสนองาน คือ เม่ือมีรายงานออกมาอยางชัดเจนเปนเอกสารแลว                                           

ควรมีทักษะในการนําเสนองานการปฏิบัติงานในรูปแบบตาง ๆ ดวย 
4. ทักษะการแสวงหาความรูดวยตนเอง 

4.1 กําหนดปญหาในการสืบคนขอมูลความรู คือ การกําหนดหัวขอและ
ประเด็นในการศึกษาคนควา 

4.2 การวางแผนในการสืบคนขอมูลความรู คือ เม่ือคิดหาหัวขอ หรือประเด็น
ท่ีเราตองการจะสืบคนได แลวควรวางแผนกําหนดเปาหมายวาจะสืบคนขอมูลความรูจากท่ีใด 

4 .3  การดํ า เนิ น การสืบ ค น ข อ มู ลความรู ต ามแผน ท่ี กํ าหนด ไว  คื อ                                                         
การดําเนินการสืบคนขอมูลความรูในหัวขอท่ีตองการ ตามแผนงานท่ีวางไว 

4.4 การวิเคราะหขอมูลจากการสืบคนความรู คือ การนําขอมูลตาง ๆ            
มาพิจารณาอยางละเอียดถึงองคประกอบและความสัมพันธของขอมูล 

4.5 การสรุปผลจากการสืบคนความรูและการบันทึกจัดเก็บเม่ือวิเคราะห
ขอมูลตาง ๆ ไดออกมาตามตองการควรบันทึกจัดเก็บขอมูลท่ีรวบรวมมาไดในรูปแบบท่ีงายตอการคนหา 



 

  35 
 

5. ทักษะการจัดการ ทักษะการจัดการแบงออกเปน 2 กลุม ดังนี้  
5.1 การจัดการระบบงานโดยสามารถจัดสรรเวลาทํางานให เปนระบบ

ปฏิบัติงานตามกฎระเบียบแบบแผนและข้ันตอนตางได 
5.2 การจัดการระบบคนโดยมีความสามารถในการคัดเลือกคนเขาทํางาน 

แบงปนจัดสรรใหเหมาะสมกับงาน 
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ตารางท่ี 2.3 Facter Analysis (Mix Factor) เก่ียวกับทักษะการทํางาน 

ทักษะการทํางาน 

งานวิจัย 
ดานกระบวนการ

ทํางาน 
ดานกระบวนการ

แกปญหา 
ดานการทํางาน

รวมกัน 
ดานการแสวงหา

ความรู 
ดานการจัดการ 

การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูจัดการฝายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม
ไฟฟาและอิเล็กทรอนกิส  

  
 

 

แนวทางพัฒนาสมรรถนะผูประกอบวิชาชีพวิศวกรรม สาขาอุตสาหการระดับภาคี
วิศวกร เพือ่เตรียมความพรอมรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

 
 

 
 

สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏบิัติงานของเลขานุการสํานกังานศาลยุติธรรม      

การศึกษาดานความสามารถและทกัษะในการทํางาน ดานการบริการที่ดีดานการ
ทํางานรวมกันเปนทีม ที่มอีิทธิพลตอสมรรถนะของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต
สาทร กรุงเทพมหานคร 

 
 

 
 

 

รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภฏัเชียงใหม 
 

  

  

การเพิ่มประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาว ยาน
สยามสแควร  

 
 

 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายการเดินรถองคการขนสงมวลชน
กรุงเทพ 

 
   

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาที่เทศกิจตามแผนปฏิบัติงานฝายเทศกิจ 
กรุงเทพมหานคร 

  
   

ปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลนครสงขลา  
 

 
  

รวม 5 5 3 5 2 
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2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
2.4.1 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

  เมเจอร และเบรจ (Mager & Besch, 1967, น.45-51) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานไวเปนประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 

1. ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นขอ
แตกตางระหวาง 2 สิ่ง หรือมากกวา หรือความสามารถในการท่ีจะบอกไดถูกตองวางานสําคัญไดเสร็จ
สิ้นลุลวงไปแลว หรือสามารถเห็นถึงความแตกตางวาอันใดถูกตองและอันใดไมถูกตอง 

2. ความสามารถในการวิเคราะหปญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหา
คําตอบ เพ่ือแกไขปญหาตาง ๆ โดยความสามารถในการแกปญหานี้จะกระทําไดโดยการสอนพนักงานให
เห็นความสัมพันธระหวางอาการและสาเหตุท่ีจะเกิดข้ึนตลอดแนวทางแกไข 

3. ความสามารถจําเรื่องราวท่ีผานมา หมายถึง การสามารถรูไดวาจะตองทําอะไร
หรือตองใชอะไรตลอดจนสามารถรูลําดับ หรือระเบียบของการปฏิบัติงานของงานใดงานหนึ่งสิ่งเหลานี้
ลวนแตเปนประสิทธิภาพและความสามารถเชิงสติปญญา 

4. ความสามารถในการดัดแปลง หมายถึง ความสามารถในการรูจักเครื่องมือ 
หรือเครื่องกลตาง ๆ เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานท่ีตองการใหเสร็จสิ้นลงไปได 

5. ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเปนสิ่งสําคัญ                            
ในการสื่อความรูความเขาใจ ซ่ึงเปนเรื่องสําคัญอยางยิ่งสําหรับประสิทธิภาพในการทํางาน 

ดังนั้น ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่ง ท่ีแสดงใหเห็นวาพนักงานนั้นมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานการทํางานท่ีกําหนดไวหรือไม ไมวาจะเปนในเรื่องของ
ปริมาณงานท่ีออกมา คุณภาพของชิ้นงาน อัตราผลผลิต ตลอดจนปริมาณผลผลิตท่ีสูญเสียไป                                           
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539, น.71) ไดกลาวถึงการ
ปฏิบัติงานอยางมีมาตรฐานจะทําใหงานมีประสิทธิภาพและชวยใหพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง
ชวยใหการเปรียบเทียบผลงานท่ีทํา ไดกับท่ีควรจะเปนมีความชัดเจน ชวยใหเห็นวิธีการในการ
พัฒนาการทํางานใหมีผลไดมากกวาปจจัยท่ีใช และชวยใหมีการฝกฝนตนเองปรับเขาสูมาตรฐานการ
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพได 

เซอรโต (Certo, 2000, น.9) ไดใหคํานิยามของประสิทธิภาพและประสิทธิผล                           
วา ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การใชทรัพยากรใหบรรลุเปาหมายท่ีองคกรไดตั้งไวซ่ึง
ประสิทธิผลจะมุงทําใหเกิดการ “ทําสิ่งท่ีถูกตอง (Doing the right things)” สวนคําวาประสิทธิภาพ 
(Efficiency) หมายถึง เปนวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือใหเกิดความสิ้นเปลืองนอยท่ีสุด โดยสามารถ                                       
ไปถึงใหถึงเปาหมายไดโดยใชทรัพยากรท่ีมีอยางต่ําและคุมคาท่ีสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมีเปาหมาย 
(Goal) คือ ประสิทธิผล หรือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวสูงสุด อาจเรียกวา “ทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง 
(Doing things right)” ฮารริงตัน ใหคํานิยามประสิทธิภาพโดยรวม โดยใหความสําคัญไปท่ีโครงสราง
และเปาหมายของผูบริหาร ซ่ึงกําหนดหลักประสิทธิภาพไว 12 ประการมี ดังนี้ 

1. กําหนดจุดมุงหมายท่ีชัดเจน (Clearly Defined Ideal) ตองทราบถึงสิ่งท่ี
ตองการเพ่ือลดความคลุมเครือและความไมชัดเจน 
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2. ใชหลักเหตุผลท่ัวไป (Common Sense) ตองพัฒนาความสามารถ สรางความ
แตกตางโดยการคนหาความรู และคําแนะนาใหมากเทาท่ีจะทําได 

3. คําแนะนําท่ีดี (Competent Counsel) ตองการคําแนะนําจากบุคคลอ่ืน 
4. วินัย (Discipline) ควรกําหนดกฎระเบียบองคกรเพ่ือใหพนักงานเชื่อถือตาม

กฎระเบียบ 
5. ความยุติ ธรรม (Fair Deal) ควรใหความยุติธรรมและความเหมาะสม 

(Permanent Records) ควรจะมีขอเท็จจริงเพ่ือใชในการตัดสินใจ 
7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ควรใชการวางแผนตามหลัก

วิทยาศาสตรสําหรับแตละหนาท่ีเพ่ือใหองคกรทําหนาท่ีไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผูบริหารตองพัฒนา

วิธีการทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาท่ี 
9 . ส ภ าพ ม าต ร ฐ าน  (Standardized Conditions) ผู บ ริ ห า ร ค ว ร รั ก ษ า

สภาพแวดลอมใหดี 
10. การปฏิบัติการท่ีมีมาตรฐาน (Standardized Operations) ผูบริหารควร

รักษารูปแบบมาตรฐานของวิธีการปฏิบัติท่ีดี 
11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐานระบุไว (Written Standard Practice 

Instructions) ตองระบุวิธีการทํางานท่ีมีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษรท่ีชัดเจน 
12. การใหรางวัลท่ีมีประสิทธิภาพ (Efficiency Reward) ควรใหรางวัลพนักงาน

สําหรับการทํางานท่ีเสร็จสมบูรณ 
 นฤมล กิตตะยานนท (อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, น.15-16) ไดเสนอวา                                

การปฏิบัติงานจะถูกกําหนดไว 3 สวน ดังนี้ 
1. ลักษณะเฉพาะสวนบุคคล แบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 

1.1 กลุมท่ีเก่ียวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติ เผาพันธุ 
1.2 กลุมลักษณะท่ีเก่ียวกับความรูความสามารถ ความถนัดและความชํานาญ

ของบุคคล ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้จะไดมาจากการศึกษาอบรม และสั่งสมประสบการณ 
1 .3  Psychological Characteristics เป น คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ท า งจิ ต วิ ท ย า 

ประกอบดวย ทัศนะคติ คานิยม การรับรูในเรื่องตาง ๆ บุคลิกภาพแตละบุคคล 
2. ระดับความพยายามในการทํางาน (Work Effort) เกิดข้ึนจากการท่ีมีแรงจูงใจ

ในการทํางาน ไดแก แรงผลักดันดานอารมณและความรูสึก ความสนใจ ความตั้งใจ เพราะคนท่ีมี
แรงจูงใจในการทํางานสูงจะมีความพยายามท่ีจะทุมเทกําลังกายและกําลังใจใหแกการทํางานมากกวา                              
ผูท่ีแรงจูงใจในการทํางานตํ่า 

3. แรงสนับสนุนจากองคการหรือหนวยงาน (Organization Support) ซ่ึงไดแก 
คําตอบแทน ความยุติธรรม การติดตอสื่อสาร และวิธีการท่ีจะทําใหมอบหมายงานซ่ึงมีผลตอกําลังใจ
ผูปฏิบัติงาน 
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2.4.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
พีเตอรสัน และพลาวแมน (Peterson & Plowman) (อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 

2545, น.9) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพในการบริหารงานดานทางธุรกิจในความหมาย
อยางแคบวา หมายถึง การลดตนทุนในการผลิต และความหมายอยางกวาง หมายถึง คุณภาพของการ 
มีประสิทธิผล  (Quality of Effectiveness) และความสามารถในการผลิต (Competence and 
Capability) และในการดําเนินงานทางดานธุรกิจท่ีจะถือวามีประสิทธิภาพสูงสุดก็ คือ การสามารถผลิต
สินคา หรือบริการในปริมาณและคุณภาพท่ีตองการท่ีเหมาะสม และตนทุนท่ีนอยท่ีสุดเพ่ือคํานึงถึง
สถานการณและขอผูกพันทางดานการเงินท่ีมีอยู ดังนั้นแนวความคิดของคําวาประสิทธิภาพในดานธุรกิจ
จะประกอบดวยองคประกอบ 4 ประการ คือ ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) 
และวิธีการ (Method) ในการผลิต 

มิลเล็ท (Millet) (อางถึงใน สถิต คําลาเลี้ยง, 2544, น.13) ไดใหทรรศนะคติเก่ึยวกับ
ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจแกมวลมนุษยและไดรับ
ผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้น ซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการใหกับประชาชน 
โดยพิจารณาจารณา 

1. ใหบริการอยางเทาเทียมและเปนธรรม (Equitable Service) 
2. ใหบริการอยางรวดเร็ว (Timely Service) 
3. ใหบริการอยางเพียงพอ (Ample Service) 
4. การใหบริการอยางกาวหนา (Progression Service) 

ไซมอน (Simon) (อางถึงใน สถิต คําลาเลี้ยง, 2544, น.13) กลาวถึง ทรรศนะคติดาน
ประสิทธิภาพไววา กลาวคือ ถาจะพิจารณาวางานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ใหดูความสัมพันธ
ระหวางปจจัยนําเขา (Input) และผลผลิต (Output) ท่ีไดรับ เพราะฉะนั้นตามทรรศนะคตินี้จึง หมายถึง 
ผลผลิตลบดวยปจจัยนําเขา และถาเปนการบริหารราชการองคกรของรัฐก็ตองบวกความพึงพอใจของ
ผูรับบริการ (Satisfaction) เขาไปดวย ซ่ึงอาจเขียนเปนสูตรได ดังนี้ 

 

E = (O - I) + S 
           โดยท่ี   

 E = Efficiency คือ ประสิทธิภาพของงาน  
0 = Output    คือ ผลผลิตหรืองานท่ีไดรับออกมา  

I = Input    คือ ปจจัยนําเขาหรือทรัพยากร  
S = Satisfaction คือ ความพึงพอใจของผูรับบริการหรือลูกคา  

 
Harring Emerson (อางถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, น.14) กลาวถึง แนวคิดของ 

Harring Emerson ท่ีเสนอแนวความคิดเก่ียวกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพในหนังสือ "The 
Twelve Principles of Efficiency" ซ่ึงไดรับการยกยองนี้ มีหลัก 12 ประการ ดังนี้ 

1. ทําความเขาใจและกําหนดแนวคิดวิธีการในการทํางานใหกระจาง 
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2. ใชหลักสามัญสํานึกในการวิเคราะหความนาจะเปนไปไดของงาน 
3. คําปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 
4. รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 
5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
6. การทํางานตองมีความนาเชื่อถือไดมีความฉับไว มีสมรรถภาพและมีการ

ลงทะเบียนไวเพ่ือเปนหลักฐานอยางชัดเจน 
7. งานเปนลักษณะการแจงใหทราบถึงแนวทางการดําเนินงานอยางท่ัวถึงและ

ชัดเจน 
8. งานเสร็จทันเวลา 
9. ผลงานไดมาตรฐาน 
10. การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 
11. กําหนดมาตรฐานท่ีสามารถใชเปนเครื่องมือในการสอนงานได 
12. ใหบําเหน็จแกงานท่ีดี 

Peterson & Plowman (1953) (อางถึงใน อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556, น.31) ไดให
แนวคิดองคประกอบของการวัดประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไว 4 ขอ คือ  

1. คุณภาพของงาน (Quality) งานท่ีทําไดจะตองมีคุณภาพท่ีสูง คือ ผูผลิตและ
ผูใชตองไดประโยชนคุมคาท่ีสุดและมีความพอใจตอผลการทํางานท่ีมีความถูกตองไดตามมาตรฐานอยาง
รวดเร็วนอกจากนี้ผลงานท่ีมีคุณภาพควรกอใหเกิดประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจตอ
ผูบริโภคหรือผูมารับการบริการ 

2. ปริมาณงาน (Quantity) ปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนจะตองเปนไปตามเปาหมายของ
หนวยงานโดยผลงานท่ีปฏิบัติไดตองมีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกําหนดในแผนงานหรือเปาหมายท่ีบริษัท
วางไว และควรมีการวางแผนการบริหารเวลาเพ่ือใหไดปริมาณงานตามเปาหมายหรือจุดมุงหมาย                              
ท่ีกําหนดไว 

3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชจะตองถูกตองตามหลักการ มีความเหมาะสม                
กับงาน และมีความทันสมัย ซ่ึงจะตองมีการพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึน 

4. คาใชจาย (Costs) ในการดําเนินการท้ังหมดคาใชจายจะตองมีความเหมาะสม
กับงานและวิธีการ คือจะตองลงทุนนอยและไดผลกําไรมากท่ีสุด โดยประสิทธิภาพในมิติของคาใชจาย
หรือตนทุนการผลิต คือ การใชทรัพยากรดานการเงิน คน วัสดุ รวมถึงเทคโนโลยีท่ีมีอยูอยางประหยัด
คุมคาและเกิดการสูญเสียนอยท่ีสุด 

Na-Nan, Chaiprasit and Pukeree (อางถึงใน กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2560) ไดกลาว
วา พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแสดงออกตอการปฏิบัติงานใหกับองคกรสามารถจําแนก               
การวัดผลการปฏิบัติงานได 3 มิติ ไดแก  

คุณภาพของงาน (Work Quality) จะพิจารณาคุณภาพของงานจากงานท่ีมี                      
ความถูกตอง เรียบรอย และทันเวลา โดยจะตองเปนไปตามเกณฑมาตรฐานท่ีกําหนดไว วัสดุและ
อุปกรณท่ีนํามาใชในการผลิตนั้นตองไดมาตรฐาน ไดรับการตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานของสินคา
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กอนการสงมอบสินคาทุกครั้งเพ่ือคุณภาพของงาน และเพ่ือใหเปนท่ียอมรับขององคกรภายนอก และ
ผูใชจะตองไดรับประโยชนอยางคุมคาตอสินคาและบริการ 

ปริมาณงาน (Work Load) หมายถึง จํานวนของผลงานท่ีออกมาจากการแสดง
พฤติกรรมการทํางาน เชน จํานวนผลผลิต จํานวนของเสีย อัตราความพึงพอใจ ยอดขาย เปนตน 

ระยะเวลาท่ีกําหนด (Due Date) ซ่ึงจะเปนการประเมินระยะเวลาท่ีใชในการ
ดําเนินงานใหเหมาะสมเพียงพอกับงาน สงผลทําใหผลงานสําเร็จตามกําหนดเวลาเม่ือเปรียบเทียบความ
ยากงายของงานในแตละชิ้น โดยพนักงานสามารถทํางานไดตามเปาหมายของเวลาท่ีองคกรกําหนด                      
และตองมีความถูกตอง รวดเร็ว และมีการสงมอบสินคาท่ีตรงตอเวลา 
 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
อุสุมา ศักดิ์ไพศาล (2556) ศึกษาเก่ียวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคลและปจจัยดานคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
คือ พนักงาน บริษัท อินเตอรเรียลตี้แมเนจเมนท จํากัด จํานวน 180 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล
ประกอบดวยสถิติเชิงพรรณนาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
สวนปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานอายุการศึกษารายไดตําแหนง และอายุงานมีผลตอประสิทธิภาพ                       
ในการปฏิบัติงาน พนักงานมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยเปนอันดับสูงท่ีสุด และมีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                       
ดานปริมาณงานเปนอันดับสูงท่ีสุดผลการทดสอบสมมุติฐานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานพบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัย และ
ดานความเปนประชาธิปไตยในการทํางานมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพงานและ
คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน                        
ดานปริมาณงาน และดานความรวดเร็วในการทํางาน 

มนฤทัย ประสพศิลป (2557) ศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ซีพีแรม จํากัด พบวาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายปจจัยพบวา แรงจูงใจในปจจัยจูงใจของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง สวนแรงจูงใจในปจจัยคาจุนของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับมาก ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับสูง พนักงานท่ีมีอายุและระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน                             
มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกันแตพนักงานท่ีมีเพศ สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการ
ทํางานท่ีแตกตางกันมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตาง แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา ลักษณะของงานสภาพการ
ทํางาน นโยบายและการบริหารงานขององคการ โอกาสกาวหนา และความรับผิดชอบตองาน 

นิ่มนวน ทองแสง (2557) ศึกษาปจจัยท่ีส งผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางาน                                            
ของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอางในเขตปทุมธานีพบวา องคประกอบของความหวังในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยมากไปหานอยประกอบดวย ดานสภาพแวดลอม                           
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ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานคาจางและสวัสดิการ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และ
ดานความม่ันคงในการทํางานตามลําดับ แตประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ท่ีระดับความสัมพันธ
ปานกลางนั้น คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน นอกจากนี้ยังพบวา องคประกอบของความ
คาดหวังของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอางในเขตปทุมธานี มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพของ
การทํางาน 

อรสุดา ดุสิตรัตนกุล (2557) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากรสวนกลาง พบวา 
บุคลากรสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานบุคคล ดานความ
ผูกพันกับหนวยงาน ดานการทํางานเปนทีม และดานความกาวหนาในตําแหนงงานอยูในระดับดีมาก                         
มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับดีท่ีสุด มีระดับประสิทธิภาพใน
การทํางาน ดานความขยันหม่ันเพียร ความรับผิดชอบและเอาใจใสในงาน และความซ่ือสัตยและภักดีตอ
องคกรอยูในระดับสูง โดยปจจัยในการปฏิบัติงานดานบุคคลของบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวง
เกษตรและสหกรณ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ สวนของปจจัยในการปฏิบัติงานดานสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน สวนของปจจัยในการปฏิบัติงาน ดานความผูกพันกับหนวยงานของบุคลากร
ของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน                                 
สวนของปจจยัในการปฏิบัติงานดานการทํางานเปนทีมของบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ และสวนของปจจัยในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนา                        
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ปวีนิตย มากแกว (2557) ศึกษาดานความสามารถและทักษะในการทํางาน ดานการบริการ       
ท่ีดีดานการทํางานรวมกันเปนทีม ท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 
กรุงเทพมหานคร พบวา ดานความสามารถและทักษะในการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร
ในดานการติดตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรืองานท่ีเก่ียวของ ดานความเชี่ยวชาญ                                      
ท้ังในเชิงลึก และเชิงกวาง ไมมีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สวนใน
ดานความรูวิทยาการ หรือเทคโนโลยีใหม ๆ มีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ดานการบริการท่ีดี ในดานการชวยแกปญหาใหแกผูรับบริการ ไมมีอิทธิพลตอสมรรถนะการ
ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ สวนในดานการใหบริการดวยความเต็มใจ ดานการใหบริการท่ีเกิน
ความคาดหวัง ดานการใหบริการท่ีเปนประโยชนอยางแทจริง มีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ และดานการทํางานรวมกันเปนทีมในดานการทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ                   
ดานความสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ ไมมีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ สวนในดานความรวมมือในการทํางานกับเพ่ือนรวมงาน ดานการสนับสนุน
ชวยเหลือเพ่ือนรวมทีม มีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

ทิพวรรณ เอ่ียมวงษา (2559) ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน                     
กับความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการทํางานของบริษัท แอลซีบี  คอรปอเรชั่น จํากัด พบวา 
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สภาพแวดลอมในการทํางานดานความม่ันคงปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน ดานลักษณะ
เฉพาะงาน ดานลักษณะงานองคการ และดานการจัดการการติดตอสื่อสาร มีความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท แอลซีบี คอรปอเรชั่น 
จํากัด แตสภาพแวดลอมในการทํางานดานสวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ดานสภาพการทํางาน                          
ดานการนิเทศงาน ดานลักษณะทางสังคม และดานคาจาง ไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

พุทธิฉัตร ปญญาประชุม (2559) ศึกษาผลกระทบของสภาพแวดลอมการทํางานตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตเขตอุตสาหกรรมนิคมแหลมฉบัง พบวา 
สภาพแวดลอมการทํางานดานวัฒนธรรมในดานการประเมินผล และดานความรับผิดชอบ ท่ีสงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนต เขตอุตสาหกรรมแหลมฉบังในภาพรวม 
สภาพแวดลอมการทํางานดานวัฒนธรรมในดานการประเมินผล และดานการดูแลพนักงาน สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานดานคุณภาพงาน สภาพแวดลอมการทํางานดานวัฒนธรรมในดาน
การประเมินผล ดานอาชีพ และดานความรับผิดชอบ ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
ดานปริมาณงาน สภาพแวดลอมการทํางานดานวัฒนธรรมองคกรท้ัง 7 ดาน ไดแก ดานความผูกพันตอ
พนักงาน ดานการประเมินผล ดานอาชีพ ดานการควบคุม ดานการตัดสินใจ ดานความรับผิดชอบ และ
ดานการดูแลพนักงาน ไมมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในดานเวลา สภาพแวดลอม                      
การทํางานดานวัฒนธรรมในดานการตัดสินใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน                           
ดานคาใชจาย 

สกุลตรา กฤชเทียมเมฆ (2560) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของฝาย
ผลิต บริษัท พีแซทคัสสันประเทศไทย จํากัด พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุ 18-41 ป
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีรายได 7,500-12,900 บาทตอเดือน มีสถานภาพโสดและประสบการณ                                  
ต่ํากวา 10 ปขอคิดเห็นดานประสิทธิภาพในภาพรวมอยูในระดับมากผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา                              
อายุและสถานภาพท่ีแตกตางกันไมสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานแตในสวนของเพศ ระดับการศึกษา 
รายได ลักษณะงาน และประสบการณท่ีแตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพท่ีแตกตางกันปจจัยปจจัยดาน
ภาวะผูนํา ดานการผลักดัน การควบคุมอารมณ ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา และดาน
เครื่องจักรสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

อัครเดช ไมจันทร (2560) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุมอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา ซ่ึงทําการศึกษาระดับปจจัย
ศึกษาระดับประสิทธิภาพ เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคล และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยกับประสิทธิภาพของพนักงานกลุม
อุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมสงผลตอ
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด และยังมีปจจัยอีก 4 ดานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพรองลงมาตามลําดับ ดังนี้                           
ดานความรูความเขาใจในงานท่ีทํา ดานความม่ันคงกาวหนาในงาน ดานขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
และดานความสัมพันธกับบุคคลในท่ีทํางาน ในสวนของผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ท้ัง 3 ดาน พบวา ทุกดานมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามลําดับ ไดแก ดานความรวดเร็วในการ
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ทํางานมีผลมากท่ีสุด ดานคุณภาพงาน และดานปริมาณการผลิต มีผลรองลงมา ผลการเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในการฏิบัติงานโดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา ไมสงผลตอประสิทธิภาพ และจาก
การหาผลของความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางานกับประสิทธิภาพ พบวา ปจจัยในการทํางานท่ีมี
ผลตอประสิทธิภาพท้ัง 5 ดานมีผลตอประสิทธิภาพ ดังนั้น เจาของสถานประกอบควรใหความมีการ
ปรับปรุงปจจัยท่ีมีผลตองานเพ่ือทําใหเกิดประสิทธิภาพท่ีเพ่ิมมากข้ึน 

กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2560) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จากัด (มหาชน) สํานักงานใหญแจงวัฒนะโดยทําการศึกษาปจจัยสวนบุคคล
ของพนักงานท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงาน และระดับแรงจูงใจของพนักงานตามแนวคิดของทฤษฎีสอง
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา ปจจัยสวนบุคคล อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และตําแหนงใน การปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีผลตอปจจัยจูงใจและปจจัยธํารงรักษาของ
พนักงานไมแตกตางกัน สวนเพศ รายไดตอเดือน และประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกัน                             
มีผลตอปจจัยจูงใจและปจจัยธํารงรักษาของพนักงานแตกตาง และพบวาปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จ
ในหนาท่ี ดานความกาวหนา ปจจัยธํารงรักษาดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในดานคุณภาพการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จในหนาท่ี  ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนา และมีปจจัยธํารงรักษา                           
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในดานปริมาณผลการ
ปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในหนาท่ี ดานความรับผิดชอบและดานความกาวหนา และ                              
มีปจจัยธํารงรักษาดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานในดานระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

กฤษดา เชียรวัฒนสุข (2561) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
กรณีศึกษา บริษัท อายิโนะโมะโตะ เบทาโกรสเปเชียลตี้ฟูดส จํากัดพบวา ปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ 
อายุ สถานภาพ รายไดตอเดือนและประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกันจะมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับ และดานความรับผิดชอบแตกตางกัน ปจจัยสวน
บุคคลในดานอายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือนและประสบการณทํางานท่ีแตกตางกัน จะมีความคิด
เห็นเก่ียวกับปจจัยธํารงรักษาในดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการและดานสภาพแวดลอมในการทํางานแตกตางกัน นอกจากนี้พนักงานท่ีมี
ปจจัยสวนบุคคลในดานอายุและประสบการณท่ีแตกตางกันจะมีผลตอการปฏิบัติงานในดานระยะเวลา
ดานคุณภาพและดานปริมาณงานตางกันผลการวิจัยยัง พบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในงาน                      
ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และปจจัยธํารงรักษาดานเงินเดือนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานดานระยะเวลา สําหรับปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานและปจจัยธํารงรักษาดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและสวัสดิการและดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานในดานคุณภาพและยังพบอีกวา ปจจัยธํารง
รักษาดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานนโยบายการบริหาร
และดานเงินเดือนและสวัสดิการมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานในดานปริมาณงาน 



 

45 
 

V.FreitasaM.Duarte (2017) การวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการทํางาน: กรณีศึกษาโปรตุเกส                                      
SMEs โดยศึกษาแรงจูงใจของพนักงานของโปรตุเกสวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (SMEs)                             
สามแหงดวยกฎเกณฑแหงความเปนเลิศผูนําและกฎเกณฑท้ังสอง ซ่ึงไดรับมอบหมายจากสถาบันเพ่ือ
สนับสนุนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอมและนวัตกรรม โดยแบบสอบถามถูกนําไปใชในป 2559               
โดยใช Multi-Factorial Scale และทําการสัมภาษณสั้น ๆ กับผูจัดการของ บริษัท โปรตุเกส พบวา
ขนาดขององคกรท่ีทํางาน และความมุงม่ันสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานเพียงเล็กนอยในขณะท่ีในแง
ของแรงจูงใจท่ีแตกตางกันระหวางผูนํา SME และ SME นั้นสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานท่ีมากกวา
แตก็ไมไดมีสวนทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

AbdulRaziq, Raheela Maulabakhsh (2015) การวิจัยเรื่องผลกระทบของสภาพแวดลอม
การทํางานท่ีมีตอความพึงพอใจในงานของสถาบันการศึกษาภาคธนาคารและการสื่อสารโทรคมนาคม
อุตสาหกรรมท่ีดําเนินงานในเมือง Quetta ประเทศปากีสถาน พบวา สภาพแวดลอมการทํางาน                              
มีผลกระทบเชิงบวกตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ทําใหพนักงานแสดงใหเห็นถึง
ความสามารถของพวกเขาและบรรลุศักยภาพอยางเต็มท่ีดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งท่ีธุรกิจจะตองตระหนัก
ถึงความสําคัญของสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี รายงานการวิจัยฉบับนี้ยังมีสวนชวยในการจัดสวัสดิการ
ของสังคมเพ่ือสรางการรับรูเก่ียวกับความสําคัญของสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดีเพ่ือความพึงพอใจใน
การทํางานของพนักงาน การศึกษานี้ยังสงผลกระทบตอการดําเนินงานในอนาคตของธุรกิจในเรื่อง
สภาพแวดลอมในการทํางานอยางจริงจังทําใหพนักงานขององคกรมีความสะดวกในการทํางานใน
สภาพแวดลอมท่ีผอนคลายและเปนอิสระโดยไมมีภาระหรือแรงกดดันท่ีจะทําใหประสิทธิภาพลดลง
รวมถึงเวลาการทํางานท่ียืดหยุน การทํางานเปนทีมทําใหภาระงานนอยลงสงผลกระทบตอประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงานสิ่งนี้นําไปสูความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในระดับสูง สงผลตอ
พนักงานมีความมุงม่ันตอธุรกิจของพวกเขามากข้ึนมีแรงจูงใจในการทํางาน 

Hooman Khoshnevis, Abbas Tahmasebi (2017) การวิจัยเรื่องระบบแรงจูงใจในหนวย 
งานราชการผูจัดการและนักวิจัยดานการจัดการเชื่อวาหากปราศจากความมุงม่ันอยางตอเนื่องของ
สมาชิกขององคกรการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรดูเหมือนจะไมสามารถบรรลุได 
แรงจูงใจถือเปนลักษณะทางจิตของมนุษยซ่ึงบงบอกถึงระดับความมุงม่ันของแตละบุคคลในองคกร                 
การเอาใจใสตอแรงจูงใจของพนักงานมีบทบาทสําคัญในวิธีท่ีองคกรใหบริการ ในการศึกษานี้หลังจาก
ประเมินทฤษฎีและแบบจําลองตาง ๆ เก่ียวกับแรงจูงใจอยางละเอียดแลวแบบจําลองของ Frederick 
Herzberg ก็ไดถูกนํามาใช หลังจากตรวจสอบใบหนาและเนื้อหาของความถูกตองของแบบสอบถาม
อัลฟาของครอนบาคไดดําเนินการเพ่ือตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์ความนาเชื่อถือซ่ึง เทากับ 0.87                            
ผลการศึกษา พบวา ปจจัยดานสุขอนามัยของ Herzberg มีผลกระทบอยางมีนัยสําคัญตอการพัฒนา
พนักงานและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของหัวหนา เจาหนาท่ีปฏิบัติการมากกวาปจจัยจูงใจ นอกจากนี้
ผลการวิจัยยังชี้ ให เห็นวาผลกระทบของปจจัยท่ีสรางแรงบันดาลใจให กับผูบริหารระดับกลาง                                
ของ Herzberg มากกวาปจจัยดานสุขอนามัย 
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ตารางท่ี 2.4 สรุปเครื่องมือและผลการศึกษาจากงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
ช่ือเรื่อง ผูแตง เครื่องมือ ผลการวิจัย 

คุณภาพชีวิตใน
การ ทํ างาน ท่ี มี
ผลตอประสิทธิ 
ภ า พ ใ น ก า ร
ปฏิบัติ งานของ
พนักงานบริษัท 
อินเตอรเรียลตี้ 
แ ม เน จ เม น ท 
จํากัด 

อุสุมา ศักดิ์ไพศาล - T-Test 
- F-Test 
(One -Way 
ANOVA) 
- MRA 

- ปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานเพศไมมีผล
ตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
- ป จจัยลั กษณ ะส วนบุ คคลด านอายุ
การศึกษารายไดตําแหนง และอายุงานมี
ผลตอประสิทธิ ภาพในการปฏิบัติงาน 
- คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการ
ทํางาน ท่ีปลอดภัยและดานความเปน
ประชาธิป ไตยในการทํ างาน มีผลต อ
ประสิทธิภ าพ ในการปฏิ บั ติ งานด าน
คุณภาพ 
- คุณภาพชีวิตในการทํางานดานสภาพการ
ทํางานท่ีปลอดภัยมีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานดานปริมาณงานและดาน
ความรวดเร็วในการทํางาน       

ปจจัยท่ีมีผลตอ
ก าร เ พ่ิ ม ป ร ะ
สิทธิ ภาพการ
ป ฏิ บั ติ ง า น 
ก ร ณี ศึ ก ษ า 
พนั ก งานฝ าย
ผ ลิ ต  บ ริ ษั ท
แ ค ด เ บ อ รี่ 
(ประเทศไทย ) 
จํากัด 

มนฤทัย 
ประสพศิลป 

- คาสถิติรอยละ 
(Percentage)  
- คาเฉลี่ย (Mean) 
- คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  
- F-Test (One -
Way ANOVA) 
- LSD 
- MRA 

- แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิ ภาพการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น  ไ ด แ ก 
ค ว า ม สั ม พั น ธ กั บ ผู ร ว ม ง า น ห รื อ
ผูบังคับบัญชา ลักษณะของงาน 
- สภาพการทํ างาน  นโยบายและการ
บริหารงานขององคการ โอกาสกาวหนา 
และความรับผิดชอบตองาน 

ป จจัย ท่ี ส งผล
ก ร ะ ท บ ต อ
ประสิทธิภ าพ
การทํางานของ
พนักงานกลุ ม
ธุรกิจผลิตเขต
ปทุมธาน ี
 
 

นิ่มนวน  
ทองแสง 

- T–Test  
- F-Test (One -
Way ANOVA) 
- Pearson 
correlation 

- ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
คาจาง สวัสดิการ ความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานและความม่ันคงในงานมีผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางานในระดับมาก
ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 2.4 สรุปเครื่องมือและผลการศึกษาจากงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (ตอ)  
ช่ือเรื่อง ผูแตง เครื่องมือ ผลการวิจัย 

ป จจั ย ท่ี ส งผล
ต อ ป ระสิ ท ธิ -
ภ า พ ใ น ก า ร
ปฏิบั ติงานของ
บุคลากรสํานัก-
งานปลัดกระ -
ท ร ว ง เก ษ ต ร
และสหกรศึกษา 
เฉพาะกรณีของ
บุคลากร สวน 
กลาง 

อรสุดา  
ดุสิตรัตนกุล 

- คาสถิติรอยละ 
(Percentage)  
- คาเฉลี่ย (Mean) 
- คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  
- T-Test  
- F-Test (One -
Way ANOVA) 
- Pearson 
correlation 

- ปจจัยดานบุคคล ดานความผูกพันกับ
หนวยงาน ดานการทํางานเปนทีม และดาน
ความกาวหนาในตําแหนงงาน อยูในระดับดี
มาก  
- ความขยันหม่ันเพียร ความรับผิดชอบและ
เอาใจใสในงาน และความซ่ือสัตยและภักดี
ตอองคกรมีผลประสิทธิภาพในการทํางาน 
- ปจจัยในการปฏิบัติงาน ดานบุคคล ดาน
การทํางานเปนทีม และดานความกาวหนา
ในการปฏิ บั ติ งาน  มีความสั ม พั นธ กับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน  
- ป จ จั ย ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  ด า น
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ดานความ
ผูกพันกับหนวยงานไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ศึกษาดานความ 
ส าม า ร ถ แ ล ะ
ทั ก ษ ะ ใน ก าร
ทํางานดานการ
บริการท่ีดีดาน
ก า ร ทํ า ง า น
รวมกันเปนทีม
ท่ี มี อิทธิพลตอ
สมรรถนะของ
พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ เขต
สาทรกรุง เทพ 
มหานคร 

ปวีนิตย  
มากแกว 

- คาความถ่ี  
- คาสถิติรอยละ 
(Percentage)  
- คาเฉลี่ย (Mean) 
- คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  
- MRA 

- ความสามารถและทักษะในกระบวนการ
ทํางาน ดานการติดตามความรูใหม ๆ ใน
สาขาอาชีพของตน หรืองานท่ีเก่ียวของ 
ด านความ เชี่ ย วช าญ  ไม มี อิท ธิพ ลต อ
สมรรถนะการทํางาน 
- ด านความรู วิ ท ยาการ  มี อิท ธิพลต อ
สมรรถนะการทํางาน 
- การทํางานรวมกันเปนทีมในดานการทํา
ห น า ท่ี ข อ ง ต น ใ น ที ม ใ ห สํ า เ ร็ จ                                          
ดานความสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจให
ไดผลสําเร็จ ไมมีอิทธิพลตอสมรรถนะการ
ทํางาน 
- ความรวม มือในการทํ างาน กับ เพ่ือน
รวมงาน ดานการสนับสนุนชวยเหลือเพ่ือน
รวมทีม มีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางาน 
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ตารางท่ี 2.4 สรุปเครื่องมือและผลการศึกษาจากงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (ตอ)  
ช่ือเรื่อง ผูแตง เครื่องมือ ผลการวิจัย 

ความสั ม พั น ธ
ระหวางสภาพ 
แวดลอมในการ
ทํางานกับความ
คิ ด เ ห็ น ต อ
ประสิทธิภาพใน
การทํางานของ
บริษัท แอลซีบี 
คอรป อ  เรชั่ น 
จํากัด 

ทิพวรรณ 
เอ่ียมวงษา 

- คาความถ่ี 
- คาสถิติรอยละ 
(Percentage)  
- คาเฉลี่ย (Mean) 
- คาเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน (S.D.)   
- Pearson 
correlation 

- สภาพแวดลอมในการทํางานดานความ
ม่ันคงปลอดภัย ดานโอกาสกาวหนาในการ
ทํางาน ดานลักษณะเฉพาะงานดานลักษณะ
งานองคการ  และดานการจัดการการ
ติดตอสื่ อสาร  มีความสัม พันธระหวาง
ส ภ า พ แ ว ด ล อ ม ใน ก า ร ทํ า ง า น กั บ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 
- ส ภ าพ แ วด ล อ ม ใน ก าร ทํ า งาน ด าน
สวัสดิการหรือผลประโยชน อ่ืน  ๆ  ดาน
สภาพการทํางาน ดานการนิเทศงาน ดาน
ลักษณะทางสังคม และดานคาจาง ไม มี
ค ว า ม สั ม พั น ธ กั บ ค ว า ม คิ ด เห็ น ต อ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

ผลกระทบของ
สภาพแวดลอม
การทํางานตอ
ป ระสิท ธิภ าพ
การทํางานของ
พ นั ก ง า น ใ น
อุ ต ส าห ก รรม
ย าน ย น ต เข ต
อุ ต ส าห ก รรม
นิคมแหลมฉบัง 

พุทธิฉัตร 
ปญญา
ประชุม 

- คาความถ่ี 
- คาสถิติรอยละ 
(Percentage)  
- คาเฉลี่ย (Mean) 
- คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  
- MRA 

- สภาพแวดลอมการทํางานดานวัฒนธรรม
ในด านการประเมินผลและด านความ
รับผิดชอบ  สงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานโดยรวม 
- ดานการประเมินผล และดานการดูแล
พนักงาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานดานคุณภาพงาน 
- ดานวัฒนธรรมในดานการประเมินผล 
ดานอาชีพ และดานความรับผิดชอบ ท่ี
ส งผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานดานปริมาณงาน 
- สภาพแวดลอมการทํางานดานวัฒนธรรม
ทุกดาน ไมมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานในดานเวลา 
- ดานวัฒนธรรมในดานการตัด สินใจท่ี
ส งผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานดานคาใชจาย 

ป จจั ย ท่ี ส งผล
ต อ ป ระสิ ท ธิ -
ภาพการปฏิบัต ิ

สกุลตรา  
กฤชเทียมเมฆ 

- คาความถ่ี 
- คาสถิติรอยละ 
(Percentage)  

- อายุและสถานภาพท่ีแตกตางกันไมสงผล
ตอประสิทธิภาพการทํางาน 
- เพศ ระดับการศึกษา รายได ลักษณะงาน 
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ง า น ข อ งฝ า ย
ผลิต บริษัท  
พี แ ซ ท คั ส สั น
ป ร ะ เท ศ ไท ย 
จํากัด 

 - คาเฉลี่ย (Mean) 
- คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)   
- T-Test 
- MRA 
- Pearson  
correlation 

และประสบการณ ท่ีแตกตางกันสงผลตอ
ประสิทธิ ภาพการทํางาน 
- ปจจัยป จจัยด านภาวะผูนํ า ดานการ
ผลักดัน การควบคุมอารมณ  ดานความ 
สัม พันธ กับผู ใต บั ง คับบัญ ชาและด าน
เครื่องจักรสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

ปจจัยท่ีมีผลตอ
ป ระสิท ธิภ าพ
การปฏิบัติงาน
ขอ งพ นั ก งาน
กลุ ม อุ ต ส าห -
กรรมติดตั้ง 
เครื่องจักรสาน 
การผลิตใน 
จังหวัดสงขลา 

อัครเดช  
ไมจันทร 

- คาความถ่ี 
- คาสถิติรอยละ 
(Percentage)  
- คาเฉลี่ย (Mean) 
- คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)   
- MRA 
- LSD 

- ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก
ท่ีสุด 
- ปจจัยทุกดานมีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 
- ปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

แ ร ง จู ง ใ จ ท่ี มี
อิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงาน
ขอ งพ นั ก งาน 
ก ร ณี  ศึ ก ษ า 
บ ริ ษั ท  ที โอ ที 
จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ
แจงวัฒนะ 

กฤษดา  
เชียรวัฒนสุข 

- T-Test  
- F-Test (One -
Way ANOVA) 
- MRA 

- ปจจัยสวนบุคคล อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา และตําแหนงใน การปฏิบัติงานท่ี
แตก ตางกัน มีผลตอปจจัยจูงใจและปจจัย
ธํารงรักษาของพนักงานไมแตกตางกัน สวน
เพศ รายไดตอเดือน และประสบการณใน
การทํางานท่ีแตกตางกันมีผลตอ 
ป จจั ยจู งใจและป จจั ยธํ ารงรักษาของ
พนักงานแตกตาง 
- ปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จในหนาท่ี 
ดานความกาวหนา ปจจัยธํารงรักษาดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน และดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลตอ
ผลการปฏิบัติ งานของพนักงานในดาน
คุณภาพการปฏิบัติงาน 
- ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จในหนาท่ี ดาน 
การยอมรับนับถือ ดานความกาวหนา และ
มีปจจัยธํารงรักษา ดานความสัมพันธกับ 
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   ผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน 
ขอ งพ นั ก งาน ใน ด าน ป ริ ม าณ ผลการ
ปฏิบัติงาน 
- ปจจัยจู งใจด านความสําเร็จในหนาท่ี    
ดานความรับผิดชอบและดานความกาวหนา 
และมีปจจัยธํารงรักษาดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน และดานความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงาน
ของพนัก งานในดานระยะเวลาการปฏิบัติ 
งาน 

แ ร ง จู ง ใ จ ท่ี มี
อิทธิพลตอผล
การปฏิบัติงาน
ขอ งพ นั ก งาน 
ก ร ณี ศึ ก ษ า 
บริษัท อายิโนะ 
โมะโตะ เบทา
โกรสเปเชียลตี้
ฟูดส จํากัด 

กฤษดา  
เชียรวัฒนสุข 

- T-Test  
- F-Test (One -
Way ANOVA) 
- LSD 
- MRA 

- ป จ จั ย ส ว น บุ ค ค ล ใน ด าน เพ ศ  อ ายุ 
ส ถ า น ภ า พ  ร า ย ไ ด ต อ เ ดื อ น แ ล ะ
ประสบการณในการทํางานท่ีแตกตางกันจะ
มีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยจูงใจในดาน
ความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับ และ
ดานความรับผิดชอบแตกตางกัน 
- ป จจั ยส วนบุ คคล ในด านอายุ  ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือนและประสบการณ
ทํางานท่ีแตก ตางกัน จะมีความคิดเห็น
เก่ียวกับปจจัยธํารงรักษาในดานความ                  
สัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความสัมพันธ
กับ ผู บั ง คับบัญ ชา  ด าน เงิน เดื อนและ
สวัสดิการ  และดานสภาพแวดลอมใน             
การทํางานแตกตางกัน  
- พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลในดานอายุ
และประสบการณท่ีแตก ตางกันจะมีผลการ
ปฏิบัติงานในดานระยะเวลาดานคุณภาพ
และดานปริมาณงานตางกัน  
- ป จจั ย จู ง ใจด านความสํ า เร็ จ ใน งาน                       
ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และปจจัยธํารง
รักษาดานเงิน เดือนและสวัสดิการมีอิทธิพล
ตอผลการปฏิบัติงานดานระยะเวลา  
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แรงจูงใจในการ
ทํ างาน : ก ร ณี 
ศึกษาโปรตุเกส 
SMEs 

V. Freitasa, 
M. Duarte 

- T-Test  
- F-Test (One -
Way ANOVA) 
- LSD 

- ขนาดขององคกรท่ี ทํางาน และความ
มุงม่ันสงผลตอประสิทธิ ภาพการทํางาน
เพียงเล็กนอยในขณะท่ีในแงของแรงจูงใจท่ี
แตก ตางกันระหวางผูนํา SME และ SME 
นั้นสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ท่ี
มากกวาแตก็ไมไดมีสวนทําใหเกิดแรงจูงใจ 

การวิ จั ย เรื่ อ ง
ผลกระทบของ
สภาพแวดลอม
การทํางาน ท่ี มี
ต อ ค ว า ม พึ ง
พ อ ใจ ใน ง า น
ของสถาบันการ 
ศึ ก ษ า ภ า ค
ธ น า ค า ร แ ล ะ
ก า ร สื่ อ ส า ร
โท รค ม น าค ม
อุตสาหกรรมท่ี
ดํ า เนิ น งาน ใน
เ มื อ ง  Quetta 
ประเทศปากี -
สถาน 

Abdul 
Raziq, 
Raheela 
Maula 
bakhsh 

- T-Test  
- F-Test (One -
Way ANOVA) 
- MRA 

- สภาพแวดลอมการทํางานมีผล กระทบเชิง
บวกตอความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน 
- สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีจะทําให
ผอนคลายและเปนอิสระไม มีแรงกดดัน
สงผลทําใหประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 

ระบบแรงจูงใจใน
ห น วย งาน ราช 
การ 

Hooman 
Khoshnevis, 
Abbas 
Tahmasebi 

- F-Test 
(One-Way 
ANOVA) 
- LSD 

- ป จจัยด านสุขอนามัยของ Herzberg      
มีผลกระทบตอการพัฒนาพนักงาน และ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของหัวหนา และ
เจาหนาท่ีปฏิบัติการมากกวาปจจัยจูงใจ  
- ปจจัยในดานแรงจูงใจของ Herzberg 
สงผลตอผูบริหารระดับ  กลางมากกวา
ปจจัยดานสุขอนามัย 

  



บทท่ี 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
สําหรับการศึกษาเรื่องแรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี             
เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research 
Method) และมีวิธีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูทําการศึกษาไดกําหนด
แนวทางในการดําเนินการศึกษา โดยมีลําดับข้ันตอนในการศึกษา และมีระเบียบวิธีการศึกษา ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาคนควาในครั้งนี้ เปนพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมประเภท

กระบอกไฮโดรลิค จํานวน 189 คน (ขอมูลศูนยขอมูลธุรกิจอุตสาหกรรมศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารกรมโรงงานอุตสาหกรรม) 

กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมประเภทกระบอก          

ไฮโดรลิค ซ่ึงผูศึกษากําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรการคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบ
จํานวนประชากรโดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันท่ีรอยละ 95 และกําหนดระดับความผิดพลาดไมเกินรอย
ละ 5 โดยใชหลักการคํานวณ (Yamane, Taro, 1973, Statistics: An Introductory Analysis, ed. 

Newyork : Harper and Row Publication Yoder, Dale and others, 1955) ดังนี้ 
 

n   =          N  
           1+N   

กําหนดให     n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง  
N คือ จํานวนประชากร  
E คือ 0.05 (ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95)  

แทนคา     n =            189  
       1+(189 x   

n =    129  
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ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีไดจากการคํานวณเทากับ 129 ตัวอยาง ท้ังนี้ผูศึกษาไดทําการเก็บ
ตัวอยางสํารองเพ่ิมเติมอีกรอยละ 10 ประมาณ 13 ตัวอยาง เพ่ือเปนการปองกันความผิดพลาดจากการ
เก็บตัวอยางและปองกันการตอบแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณ ดังนั้นจึงมีกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา
ท้ังสิ้น 142 ซ่ึงการเก็บแบบสอบถามจริงผูวิจัยสามารถเก็บแบบสอบถามไดจํานวน 159 ชุด จึงใชกลุม
ตัวอยางท้ัง 159 คน ในการวิเคราะหผลการวิจัย 

การสุมกลุมตัวอยาง 
 สําหรับวิธีการสุมตัวอยางเพ่ือเลือกตัวแทนท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะมีลําดับข้ันตอน ดังนี้ 

ข้ันตอนท่ี 1 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling)                              
โดยเลือกศึกษากลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมประเภทกระบอกไฮโดรลิค 

ข้ันตอนท่ี 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดยการแบง
บุคลากรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมประเภทกระบอกไฮโดรลิค 3 กลุม คือ 1. ระดับบริหาร          
2. ระดับเจาหนาท่ี 3. ระดับปฏิบัติการ และแจกแจงแบงสัดสวนตามขนาดกลุมตัวอยางท้ังหมด                       
142 ตัวอยาง แสดงในตารางท่ี 3.1 

 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมประเภทกระบอกไฮโดรลิค จํานวน 189 (คน) 

ประเภท ประชากรจํานวน (คน) กลุมตัวอยางจํานวน (คน) 
1.ระดับบริหาร 10 8 
2.ระดับเจาหนาท่ี 48 36 
3.ระดับปฏิบัติการ 131 98 

รวม 189 142 
ท่ีมา : ขอมูลศูนยขอมูลธุรกิจอุตสาหกรรมศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารกรมโรงงาน  

อุตสาหกรรม 
ข้ันตอนท่ี 3 ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชความสะดวก (Convenience Sampling)                     

ซ่ึงเปนการสุมตัวอยางแบบไมใชความนาจะเปน (Non-probability) โดยจะทําการแจกแบบสอบถาม
ตามกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ใชเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือท่ีใชใน

การเก็บขอมูล จากกลุมตัวอยาง ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนโดยการศึกษาคนควาจาก แนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ 
รวมท้ังงานวิจัยท่ีเก่ียวของมาเปนแนวคิดในการสรางแบบสอบถามลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด 
(Closed Ended Question) ซ่ึงลักษณะของคําถามจะเปนคําตอบแบบหลายตัวเลือก (Multiple 
Choice Question) โดยแบงออกเปน 5 สวน ไดแก 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามโดยจะเปนแบบ
สอบ ถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนง เปนลักษณะ
คําถามแบบสํารวจรายการ (Check list) มีจํานวน 6 ขอ ดังนี้ 
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คําถามขอท่ี 1 เพศ ชาย/หญิง โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว       
เปนการวัดขอมูลแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

คําถามขอ ท่ี  2 อายุ  เป นการวัด  Scale เปนการแบ งตามช วง โดยให ผู ตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว จากคําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check 
List) เปนการวัดขอมูล ประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 6 ชวงอายุ ไดแก 

1. 18 - 25 ป 
2. 26 - 33 ป 
3. 34 - 41 ป 
4. 42 - 49 ป 
5. 50 - 57 ป 
6. 58 - 65 ป 

คําถามขอท่ี 3 ระดับการศึกษา โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียวจาก
คําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการวัดขอมูลประเภทมาตรา
เรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 3 ระดับ ไดแก 

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

คําถามขอท่ี 4 อายุงาน โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอเดียว จากคําตอบ
ท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอ เปนแบบรายการ (Check list) เปนการวัดขอมูลประเภทมาตราเรียงลําดับ 
(Ordinal Scale) แบงเปน 5 ระดับ ไดแก 

1. นอยกวา 2 ป 
2. 2 - 5 ป 
3. 6 - 10 ป 
4. 11 - 15 ป 
5. 15 ข้ึนไป 

คําถามถามขอท่ี 5 ตําแหนงในการปฏิบัติงาน โดยใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบ
เพียงขอเดียว จากคําตอบท่ีมีใหเลือกตอบหลายขอเปนแบบรายการ (Check list) เปนการวัดขอมูล
ประเภทมาตราเรียงลําดับ (Ordinal Scale) แบงเปน 3 ระดับ ไดแก 

1. ระดับปฏิบัติการ 
2. ระดับเจาหนาท่ี 
3. ระดับบริหาร 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยพัฒนามาจากการ
ทบทวนแนวคิดสกัดตัวแปรจากทฤษฎีของ Herzberg (กฤษดา เชียรวัฒนสุข, 2561) แบงออกเปน 5 
ดาน ไดแก 
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1. ดานความสําเร็จในการทํางาน 
2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
3. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
4. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
5. ดานสภาพการทํางาน 

สวนท่ี 3 เปนคําถามเก่ียวกับสภาพแวดลอมแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก  
1. ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน 
2. ดานความเหมาะสมเก่ียวสภาพแวดลอมในการทํางาน 
3. ดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน 

สวนท่ี 4 เปนคําถามเก่ียวกับทักษะการทํางานแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก 
1. ดานกระบวนการทํางาน 
2. ดานกระบวนการแกปญหา 
3. ดานการแสวงหาความรู 

ลักษณะการกําหนดคาคะแนนของแบบสอบถามสวนท่ี 2 สวนท่ี 3 และสวนท่ี 4 เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามรูปคะแนนของ Likert Scale ใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) มีลักษณะ ดังนี้ 

 
คะแนน ระดับความพึงพอใจ 

5 มากท่ีสุด 
4 มาก 
3 ปานกลาง 
2 นอย 
1 นอยท่ีสุด 

 
การใหคะแนนวัดระดับความพึงพอใจของพนักงาน โดยเปนคําถามแบบ Likert Scale ใชระดับ

การวัดประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบงเปน 5 ระดับ โดยกําหนดระดับการใหคะแนน ดังนี้  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                จํานวนชั้น 
 =   5 – 1 
        5 
 =   0.8 
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โดยกําหนดคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามในสวนท่ี 2 สวนท่ี 3 และสวนท่ี 4 ดังนี้ 
 

คะแนนเฉล่ีย แปลผล 
4.21 - 5.00 พึงพอใจมากท่ีสุด 
3.41 - 4.20 พึงพอใจมาก 
2.61 - 3.40 พึงพอใจปานกลาง 
1.81 - 2.60 พึงพอใจนอย 
1.00 - 1.80 พึงพอใจนอยท่ีสุด 

 
สวนท่ี 5  แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแบงออกเปน 3 ดาน 

ไดแก 
1. ดานคุณภาพ 
2. ดานปริมาณ 
3. ดานเวลา 

ลักษณะการกําหนดคาคะแนนของแบบสอบถามสวนท่ี 5 เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับ ตามรูปคะแนนของ Likert Scale ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค 
(Interval Scale) มีลักษณะ ดังนี้ 

 
คะแนน ระดับความคิดเห็น 

5 เห็นดวยอยางยิ่ง 
4 เห็นดวย                  
3 เห็นดวยเล็กนอย 
2 ไมเห็นดวย 
1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
ผูวิจัยนําคะแนนมาประเมินคาเพ่ือแปลความหมายหาคาคะแนนเฉลี่ยโดยใชสูตร 
   

ความกวางของอันตรภาคชั้น   =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
                จํานวนชั้น 
 =   5 – 1 
        5 
 =   0.8 
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โดยกําหนดคะแนนเฉลี่ยการประเมินผลแบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ดังนี้  
 

คะแนนเฉล่ีย แปลผล 
4.21 - 5.00 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด 
3.41 - 4.20 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
2.61 - 3.40 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับนอย 
1.00 - 1.80 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 
แนวทางในการพัฒนาเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
การศึกษาแรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีไดศึกษาและพัฒนา
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ดังนี้  

1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับแรงจูงใจ สภาพแวดลอม ทักษะ
การทํางาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จากหนังสือ วิชาการ บทความวิชาการ และงานวิจัยท่ี
เก่ียวของ  

2. ศึกษาขอคําถามจากแบบสอบถามในงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของเพ่ือศึกษาถึงความ
สอดคลองครอบคลุม และตรงประเด็นกับแนวคิดและทฤษฎี ท่ีตองการศึกษาในเรื่องแรงจูงใจ 
สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี และนําขอคําถามมาจัดใหอยูในรูปแบบของ
แบบสอบถามท่ีสามารถนําไปใชในงานวจิัยได 

3. การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity)    
3.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามการศึกษาแรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานท่ีมี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัด
ปทุมธาน ีโดยนําไปปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบขอคําถามวาครอบคลุมเนื้อหาและเปนไปตาม
วัตถุประสงคของการวิจัยหรือไม 

3.2 นําแบบสอบถามมาหาความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยทําการหา
คาความสอดคลองภายในของแบบสอบถาม IOC (Item - Objective Congruence Index) โดยให
ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน เปนผูประเมินขอคําถามในแตละขอวามีความสอดคลองเหมาะสมกับสิ่งท่ี
ตองการวัดในแตละดานและตรงกับประเด็นท่ีตองการศึกษาหรือไมหลังจากผูเชี่ยวชาญทําการประเมิน 
แบบสอบถามแลว นําแบบสอบถามท่ีไดมาทําการหาคา IOC ของแตละขอคําถาม โดยขอคําถามใดท่ีมี
คา IOC ตั้งแต 0.5 ข้ึนไป ถือวามีคุณภาพและสามารถนําไปทดลองใชได สวนขอคําถามใดท่ีมีคา IOC 
นอยกวา 0.5 ก็นํามาปรับปรุงแกไขใหไดขอคําถามท่ีมีคา IOC ตามเกณฑ    
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โดยใชสูตร               IOC  =   ∑R  
                   N  

เม่ือ IOC        หมายถึง คาดัชนีความสอดคลอง (Index Congruence)      
R หมายถึง ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูชี่ยวชาญ     
N หมายถึง จํานวนผูเชี่ยวชาญ                  

หมายเหตุ   
คา +1 หมายถึง ขอคําถามท่ีสามารถนําไปวัดไดอยางนอน     
คา 0 หมายถึง ไมแนใจวาจะวัดได     
คา -1      หมายถึง ขอคําถามท่ีไมสามารถนําไปวัดไดอยางแนนอน  

โดยผล IOC ท่ีไดในงานวิจัยครั้งนี้ มีคา IOC ในทุกขอตั้งแต 0.6 ข้ึนไป (ภาคผนวก ข) 
4. ทดสอบเครื่องมือโดยนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับประชากรท่ี

ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 ชุด จากนั้นนําแบบสอบถามไปหาคาความเชื่อม่ัน โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์
อัลฟาของครอนบาค (ศิริชัย พงษวิชัย, 2556, น.147) โดยคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท่ีใชใน
การศึกษาครั้งนี้ ดังตารางท่ี 3.2 

 
ตารางท่ี 3.2 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม คาความเช่ือม่ัน 
แรงจูงใจ  

1.ดานความสําเร็จในการทํางาน 0.820 

2.ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 0.867 

3.ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 0.813 

4.ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 0.839 

5.ดานสภาพการทํางาน 0.821 

สภาพแวดลอมในการทํางาน  

1.ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน 0.890 

2.ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 0.830 

3.ดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน 0.815 

ทักษะการทํางาน 0.903 

ประสิทธิภาพการทํางาน 0.829 

คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับ 0.845 

 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  
ผูวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามจากคณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรีไปยังโรงงานอุตสาหกรรมประเภทกระบอกไฮดรอลิคในจังหวัด
ปทุมธานี  และไดติดตอขอความรวมมือจากฝายทรัพยากรบุคคลในการแจกแบบสอบถาม                    
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จํานวน 159 ชุด และรับแบบสอบถามกลับคืนดวยตัวเอง ทําการตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบใน
แบบสอบถามและจัดหมวดหมูของขอมูลในแบบสอบถามเพ่ือนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติ  

 

3.4 วิธีการวิเคราะหขอมูล  
หลังจากทําการเก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลวผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดนํามา

ตรวจสอบความสมบูรณของคําตอบท่ีไดแลวมาทําการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทําการหาคําตอบในการศึกษา
และทดสอบสมมติฐานดวยโปรแกรม (Statistical Package for the Social Science: SPSS for 
window) โดยใชคาสถิติ ดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน โดยใชคาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
สวนท่ี 2 สวนท่ี 3 สวนท่ี 4 และสวนท่ี 5 ประกอบดวย แรงจูงใจ สภาพแวดลอม 

ทักษะการทํางาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard  deviation) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
  อธิบายการทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งข้ึนสํารวจวาตัวแปรตนมีผลตอตัวแปรตาม

อยางไรบางโดยใชวิเคราะหเพ่ือการทดสอบสมมติฐานในแตละขอวิเคราะหความสัมพันธโดยการใช
วิธีการทดสอบ t-test สําหรับขอมูลท่ีจําแนกเปน 2 กลุม และวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way ANOVA) สําหรับขอมูลท่ีจําแนกมากกวา 2 กลุมโดยหากพบความแตกตางท่ีเกิดข้ึนตองทํา
การเปรียบ เทียบ เชิ งซอน โดยใชวิ ธี  LSD (Fisher 's Least-Significant Different) การทดสอบ
ความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) และการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA)  

 สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุ
งาน และตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน ใชการ
วิเคราะหสถิติแบบ Independent sample t-test และ One Way ANOVA  

 สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจ ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใต บังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และดานสภาพการทํางาน 
มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัด
ปทุมธานี  โดยใชวิธีการทดสอบความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เพียรสัน  (Pearson 
Correlation) และการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA)  

 สมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความ
รับผิดชอบในงาน ดานความเหมาะเก่ียวสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความพรอมของอุปกรณ
เครื่องมือในการทํางาน มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชการทดสอบ
ความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) และการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) 
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 สมมติฐานท่ี 4 ทักษะการทํางาน ดานกระบวนการทํางาน ดานกระบวนการ
แกปญหา ดานการแสวงหาความรู มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชการ
ทดสอบความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) และการวิเคราะห
สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) 

3. สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน 
1. การวัดหาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวท่ีเปนอิสระตอกันท่ีแตละตัวมีระดับการ

วัดของขอมูลในระดับอันตรภาค (Interval Scale) ข้ึนไป โดยการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีสูตร ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา, 
2555) 

 
  =        – ( )( ) 

 
 

 
โดยท่ี 

  

  =    สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 
 =    ผลรวมของคะแนน X 

 
 =    ผลรวมของคะแนน Y 

 
 =    ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 

 
 =    ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 

 
 =    ผลรวมของผลคูณระหวาง X และ Y ทุกคู 

  =    จํานวนคน หรือกลุมตัวอยาง 

 
ความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

1. คา r เปนบวก และเขาใกล 1 หมายถึง ตัวแปร X และ Y มีความสัมพันธกันมากในเชิงเสน 
และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน คือ ถาตัวแปรหนึ่งเพ่ิมข้ึนอีกตัวแปรหนึ่งจะมีคาเพ่ิมข้ึนดวย หรือ
ถาตัวแปรหนึ่งลดลงตัวแปรหนึ่งจะมีคาลดลงดวย 

2. ถา r เปนลบ หรือมีคาใกล -1 หมายถึง มีความสัมพันธกันมากในเชิงเสนแตทิศทางตรงกัน
ขาม นั่นคือ ถาตัวแปรหนึ่งเพ่ิมข้ึนอีกตัวแปรหนึ่งจะลดลง หรือถาตัวแปรหนึ่งมีคาลดลงอีกตัวแปรหนึ่ง
จะมีคาเพ่ิมข้ึน 

3. ถา r มีคาใกลศูนย แสดงวา X กับ Y มีความสัมพันธกันนอย 
4. ถา r = 0 แสดงวา X กับ Y ไมมีความสัมพันธกันเลย 
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เกณฑในการพิจารณาความสัมพันธ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ดังนี้ 
 

0.81 ถึง 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 
0.61 ถึง 0.80 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับสูง 
0.41 ถึง 0.60 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
0.21 ถึง 0.40 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
0.00 ถึง 0.20 หมายถึง มีความสัมพันธในระดับต่ํามาก 

 
2. การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ คูณ  (Multi Regression Analysis) ในการ

วิเคราะหแรงจูงใจ สภาพแวดลอม ทักษะการทํางาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีข้ันตอนการ
วิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ กัลยา วาณิชบัญชา (2555) ดังนี้  
สรางสมการแสดงความสัมพันธ 
 

Y=  +   +  +  +…+  + e 

 
สมการในรูปของประชากร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน =  + แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน +  

แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ + แรงจูงใจดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน +  แรงจูงใจ

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา +  แรงจูงใจดานสภาพการทํางาน +  สภาพแวดลอมในการ

ทํางานดานความชัดเจนของหนาท่ี และความรับผิดชอบในงาน +  สภาพแวดลอมในการทํางานดาน

ความเหมาะสมเก่ียวสภาพแวดลอมในการทํางาน +  สภาพแวดลอมในการทํางานดานความพรอม

ของอุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน +  ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางาน +  ทักษะ

การทํางานดานกระบวนการแกปญหา +  ทักษะการทํางานดานการทํางานรวมกัน +  ทักษะ

การทํางานดานการแสวงหาความรู +  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ +  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ +  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา+ e 

 
สมการประมาณคา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน = a + แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน +  

แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ + แรงจูงใจดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน +  แรงจูงใจ

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา +  แรงจูงใจดานสภาพการทํางาน +  สภาพแวดลอมในการ

ทํางานดานความชัดเจนของหนาท่ี และความรับผิดชอบในงาน +  สภาพแวดลอมในการทํางานดาน

ความเหมาะสมเก่ียวสภาพแวดลอมในการทํางาน +  สภาพแวดลอมในการทํางานดานความพรอม

ของอุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน +  ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางาน +  ทักษะ
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การทํางานดานกระบวนการแกปญหา +  ทักษะการทํางานดานการทํางานรวมกัน +  ทักษะ

การทํางานดานการแสวงหาความรู +  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ +  

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ +  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา 

 
โดยท่ี  

 = คาคงท่ีของสมการ (Constant) 

, , ,…,  = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเสนของตัวแปรอิสระท่ี     
1 , 2, 3 … จนถึงตัวแปรอิสระท่ี n 

e = คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Std. Error) 
   

 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห 

 
การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีผูศึกษาไดกําหนด
สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 
n แทน จํานวนตัวอยาง 

 แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
SD แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
F แทน คาสถิติท่ีใชในการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 
t แทน คาสถิติท่ีใชในการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 
R แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
R Square : R2 แทน R Square : R2 
Adjusted R2 แทน คาสัมประสิทธิ์พยากรณเม่ือปรับแลว 
SEb แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาน้ําหนักความสําคัญ

ของตัวแปรพยากรณ 
SEEst แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ 
a แทน คาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
b แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนน

ดิบ (Score Weight) 

β แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรพยากรณในรูปของ
คะแนนมาตรฐาน (Beta Weight) 

Sig. แทน ระดับความมีนัยสําคัญ (Significant) 
LSD แทน Least Significant Difference 
* แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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4.1 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ผู ศึกษาได รวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม พรอมท้ังตรวจสอบความถูกตองของ

แบบสอบถามจํานวน 159 ชุด และไดจัดลําดับการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 7 สวน ดังนี้ 
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจ 
สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอม 
สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลทักษะการทํางาน 
สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
สวนท่ี 6 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 - สมมติฐานท่ี 1 วิธีการวิเคราะหสถิติแบบ Independent sample t-test และ One 
Way ANOVA 

 - สมมติฐานท่ี 2, 3 และ 4 โดยวิธีการทดสอบความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson Correlation) 

 - สมมติฐานท่ี 2, 3 และ 4 โดยวิธีการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis: MRA) 

สวนท่ี 7 สรุปผลการทดลองทดสอบสมมติฐาน 
 

4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 
สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
ผูศึกษาวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 

และตําแหนงงาน โดยการหาคาความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห
ขอมูลแสดงดังตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน (ความถ่ี) และคารอยละ ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 
 ชาย 122 76.70 
 หญิง 37 23.30 
 รวม 159 100.00 
2. อายุ 
 18 - 25 ป 18 11.30 
 26 - 33 ป 62 39.00 
 34 - 41 ป 61 38.40 
 42 - 49 ป 12 7.50 
 50 - 57 ป 6 3.80 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน (ความถ่ี) และคารอยละ ขอมูลปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 
 ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
2. อายุ (ตอ) 
 58 - 65 ป 0 0.00 
 รวม 159 100.00 
3. ระดับการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตรี 106 66.70 
 ปริญญาตรี 51 32.10 
 สูงกวาปริญญาตรี 2 1.30 
 รวม 159 100.00 
4. อายุงาน 
 นอยกวา 2 ป 46 28.90 
 2 - 5 ป 77 48.40 
 6 - 10 ป 25 15.70 
 11 - 15 ป 9 5.70 
 15 ข้ึนไป 2 1.30 
 รวม 159 100.00 
5. ตําแหนงงาน 
 ระดับปฏิบัติการ 96 60.40 
 ระดับเจาหนาท่ี 57 35.80 
 ระดับบริหาร 6 3.80 
 รวม 159 100.00 

จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี ท่ี ใช เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้ งนี้                  
จํานวน 159 คน โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน             
ได ดังนี้ 

1. จําแนกตามเพศพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 122 คน คิดเปน
รอยละ 76.70 ท่ีเหลือเปนเพศหญิง จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 23.30 

2. จําแนกตามอายุพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 26-33 ป จํานวน                         
62 คน คิดเปนรอยละ 39.00 รองลงมาคือมีอายุระหวาง 34-41 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 
38.40 มีอายุระหวาง 18-25 ป จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 11.30 มีอายุระหวาง 42-49 ป จํานวน 
12 คน คิดเปนรอยละ 7.50 และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคืออายุระหวาง 50-57 ป จํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 3.80 

3. จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 66.70 รองลงมาคือระดับปริญญาตรี จํานวน 51 คน                         
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คิดเปนรอยละ 32.10 และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคือ ระดับสูงกวาปริญญาตรีจํานวน 2 คน                       
คิดเปนรอยละ 1.30 

4. จําแนกตามอายุงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงานระหวาง 2-5 ป จํานวน 
77 คน คิด เปนรอยละ 48.40 รองลงมาคือมีอายุ งานนอยกวา 2 ป  จํ านวน 46 คน คิดเป น              
รอยละ 28.90  มีอายุงานระหวาง 5-10 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 15.70 มีอายุงานระหวาง            
11-15 ป จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 5.70 และผูตอบสอบถามนอยท่ีสุดคือ มีอายุงาน 5 ปข้ึนไป 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.30 

5. ตําแหนงงานพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 
96 คน คิดเปนรอยละ 60.40 รองลงมาคือตําแหนงงานระดับเจาหนาท่ี จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 
35.80 และผูตอบแบบสอบถามนอยท่ีสุดคือ ตําแหนงงานระดับผูบริหาร จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 
3.80 

 

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจ 

 

ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเก่ียวกับแรงจูงใจโดยภาพรวม 

และรายดาน 

แรงจูงใจ 
ระดับความพึงพอใจ 

x̄ SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานความสําเร็จในการทํางาน 4.499 0.483 มากท่ีสุด (1) 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 4.413 0.538 มากท่ีสุด (3) 

3. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับ 

บัญชา เพ่ือนรวมงาน 
4.414 0.418 มากท่ีสุด (2) 

4. ดานสภาพการทํางาน 4.174 0.589 มาก (4) 

รวม 4.382 0.402 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.2 พบวา ความพึงพอใจเก่ียวกับแรงจูงใจโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก

ท่ีสุด (x̄ = 4.382, SD = 0.402) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน                      

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน                         

มี ค า เฉ ลี่ ย อยู ใน ระดั บ ม าก ท่ี สุ ด  โด ยด าน คว าม สํ า เร็ จ ใน ก าร ทํ า งาน มี ค า เฉ ลี่ ย สู ง ท่ี สุ ด                                                         

(x̄ = 4.499, SD = 0.483) รองลงมาคือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือน

รวมงาน (x̄ = 4.414, SD = 0.418) และดานการไดรับการยอมรับนับถือ (x̄= 4.413, SD = 0.538) 

ตามลําดับ สวนดานสภาพการทํางานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄ = 4.174, SD = 0.589) 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเก่ียวกับแรงจูงใจดาน 

ความสําเร็จในการทํางาน จําแนกเปนรายขอ 

แรงจูงใจ 

ดานความสําเร็จในการทํางาน 

ระดับความพึงพอใจ 

x̄ SD แปลผล ลําดับ 

1. ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมาย 4.600 0.553 มากท่ีสุด (1) 

2. ทานสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ี

ปฏิบัติงานไดสําเร็จ 
4.550 0.570 มากท่ีสุด (2) 

3. ทานรูสึกภูมิใจเม่ือผูบังคับบัญชาแสดงใหเห็นวา

พอใจในงานของทาน 
4.350 0.575 มากท่ีสุด (3) 

รวม 4.499 0.483 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.3 พบวา ระดับความพึงพอใจเก่ียวกับแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน

โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.499 โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ                

ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมายคือ ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมาย 

(x̄ = 4.600) รองลงมาคือ ทานสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีปฏิบัติงานไดสําเร็จ (x̄ = 4.550) 

และทานรูสึกภูมิใจเม่ือผูบังคับบัญชาแสดงใหเห็นวาพอใจในงานของทาน (x̄ = 4.350) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเก่ียวกับแรงจูงใจดานการไดรับ

การยอมรับนับถือ จําแนกเปนรายขอ 

แรงจูงใจ 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

ระดับความพึงพอใจ 

x̄ SD แปลผล ลําดับ 

1. ทานไดรับการยกยองชมเชยจากเพ่ือนรวมงาน 4.430 0.611 มากท่ีสุด (1) 

2. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาวามี

ความรูความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีไดรับ 
4.420 0.589 มากท่ีสุด (2) 

3. ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นตาง ๆ ท่ีทาน

เสนอแนะ 
4.380 0.644 มากท่ีสุด (3) 

รวม 4.413 0.538 มากท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.4 พบวา ระดับความพึงพอใจเก่ียวกับแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับ

ถือโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.413 โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด                            
คือ ทานไดรับการยกยองชมเชยจากเพ่ือนรวมงาน (x̄ = 4.430) รองลงมาคือ ทานไดรับความไววางใจ

จากผูบังคับบัญชาวามีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีไดรับ (x̄ = 4.420) และผูบังคับบัญชา
ยอมรับความคิดเห็นตาง ๆ ท่ีทานเสนอแนะ (x̄ = 4.380) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเก่ียวกับแรงจูงใจดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน จําแนกเปนรายขอ 

แรงจูงใจ 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับ 

บัญชา เพ่ือนรวมงาน 

ระดับความพึงพอใจ 

x̄ SD แปลผล ลําดับ 

1. ทานสามารถเปนท่ีพ่ึงพาของเพ่ือนรวมงานไดเปน

อยางดี 
4.590 0.518 มากท่ีสุด (1) 

2. เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปน

อยางดี 
4.560 0.535 มากท่ีสุด (2) 

3. ทานและเพ่ือนยอมรับฟงความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะกันและกัน 
4.540 0.537 มากท่ีสุด (3) 

4. ผูบังคับบัญชาของทานมีความเปนกันเองกับ

ผูใตบังคับบัญชาทุกคนเทาเทียมกัน 
4.310 0.656 มากท่ีสุด (4) 

5. ผูบังคับบัญชาของทานสามารถใหคําปรึกษา และ

ชวยแกไขปญหา 
4.260 0.695 มากท่ีสุด (5) 

6. ผูบังคับบัญชาของทานมอบหมายงานใหรับผิดชอบ

อยางเสมอภาค 
4.230 0.711 มากท่ีสุด (6) 

รวม 4.414 0.418 มากท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.5 พบวา ระดับความพึงพอใจเก่ียวกับแรงจูงใจดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.414 โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ทานสามารถเปนท่ีพ่ึงพาของเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางด ี                                      

(x̄ = 4.590) รองลงมาคือ เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันเปนอยางดี (x̄ = 4.560)                            
ทานและเพ่ือนยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะกันและกัน (x̄ = 4.540) ผูบังคับบัญชาของทาน

มีความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาทุกคนเทาเทียมกัน(x̄ = 4.310) ผูบังคับบัญชาของทานสามารถให
คําปรึกษา และชวยแกไขปญหา (x̄ = 4.260) และผูบังคับบัญชาของทานมอบหมายงานใหรับผิดชอบ
อยางเสมอภาค (x̄ = 4.230) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเก่ียวกับแรงจูงใจดานสภาพการ

ทํางาน จําแนกเปนรายขอ  

แรงจูงใจ 

ดานสภาพการทํางาน 

ระดับความพึงพอใจ 

x̄ SD แปลผล ลําดับ 

1. หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวย

ความสะดวกในการทํางานเพียงพอ 
4.250 0.682 มากท่ีสุด (1) 

2. หนวยงานของทานมีสภาพแวดลอมเพ่ือนรวมงาน

ท่ีเปนมิตรเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
4.130 0.713 มาก (3) 

3. หนวยงานของทานมีสถานท่ีเปนสัดสวนเอ้ือตอการ

ปฏิบัติงาน 
4.140 0.701 มาก (2) 

รวม 4.174 0.589 มาก  

จากตารางท่ี 4.6 พบวา ระดับความพึงพอใจเก่ียวกับแรงจูงใจดานสภาพการทํางานโดยรวมมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.174 โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ หนวยงานของทานมี

วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานเพียงพอ (x̄ = 4.250) รองลงมาคือ หนวยงานของ

ทานมีสถานท่ีเปนสัดสวนเอ้ือตอการปฏิบัติงาน (x̄ = 4.140) และหนวยงานของทานมีสภาพแวดลอม

เพ่ือนรวมงานท่ีเปนมิตรเอ้ือตอการปฏิบัติงาน (x̄ = 4.130) ตามลําดับ 

 

สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอม 

 

ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเก่ียวกับสภาพแวดลอมโดยรวม 

และรายดาน 

สภาพแวดลอม 
ระดับความพึงพอใจ 

x̄ SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบใน

งาน 
4.365 0.655 มากท่ีสุด (1) 

2. ดานความเหมาะสมเก่ียวสภาพแวดลอม 4.296 0.588 มากท่ีสุด (2) 

3. ดานความพรอมของอุปกรณ เครื่องมือในการ

ทํางาน 
4.274 0.605 

มากท่ีสุด 
(3) 

รวม 4.311 0.526 มากท่ีสุด  
จากตารางท่ี 4.7 พบวา ความพึงพอใจเก่ียวกับสภาพแวดลอมโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มากท่ีสุด (x̄ = 4.311, SD = 0.526) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา สภาพแวดลอมดานความชัดเจน
ของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม ดานความพรอมของ
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อุปกรณเครื่องมือในการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยดานความชัดเจนของหนาท่ีและความ

รับผิดชอบในงานมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดรับผิดชอบในงานมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x̄ = 4.365, SD = 0.655) 
รองลงมาคือ ดานความเหมาะสมเก่ียวสภาพแวดลอม (x̄ = 4.296, SD = 0.588) และดานความพรอม

ของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน (x̄= 4.274, SD = 0.605) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเก่ียวกับสภาพแวดลอม          

ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน จําแนกเปนรายขอ 

สภาพแวดลอม 

ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน 

ระดับความพึงพอใจ 

x̄ SD แปลผล ลําดับ 

1. ตําแหนงงานไมมีความซํ้าซอนหรือเหลื่อมล้ํากัน 4.420 0.660 มากท่ีสุด (1) 

2. ทุกคนมีภาระงานท่ีเทาเทียมกัน 4.310 0.720 มากท่ีสุด (2) 

รวม 4.365 0.655 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.8 พบวา ระดับความพึงพอใจเก่ียวกับสภาพแวดลอมดานความชัดเจนของ

หนาท่ีและความรับผิดชอบในงานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.365 โดยขอ

ท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ตําแหนงงานไมมีความซํ้าซอนหรือเหลื่อมล้ํากัน (x̄ = 4.420) และทุกคนมีภาระ

งานท่ีเทาเทียมกัน (x̄ = 4.310) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเก่ียวกับสภาพแวดลอม             

ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม จําแนกเปนรายขอ 

สภาพแวดลอม 

ดานความเหมาะสมเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 

ระดับความพึงพอใจ 

x̄ SD แปลผล ลําดับ 

1. บริเวณทํางานมีแสงสวางท่ีเพียงพอ 4.300 0.661 มากท่ีสุด - 

2. อากาศสามารถถายเทไดสะดวก 4.300 0.642 มากท่ีสุด - 

รวม 4.296 0.588 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.9 พบวา ระดับความพึงพอใจเก่ียวกับสภาพแวดลอมดานความเหมาะสม

เก่ียวกับสภาพแวดลอมโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.296 โดยท้ัง 2 ขอ                       

มีคาเฉลี่ยเทากันคือ บริเวณทํางานมีแสงสวางท่ีเพียงพอ (x̄ = 4.300) และอากาศสามารถถายเทได

สะดวก (x̄ = 4.300) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเก่ียวกับสภาพแวดลอม              

ดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน จําแนกเปนรายขอ 

สภาพแวดลอม 

ดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน 

ระดับความพึงพอใจ 

x̄ SD แปลผล ลําดับ 

1. เครื่องใชอุปกรณสํานักงานมีเพียงพอตอการใชงาน

ไมชํารุดหรือสูญหาย 
4.320 0.659 มากท่ีสุด (1) 

2. เครื่องมือท่ีใชในการทํางานเฉพาะทางมีเพียงพอตอ

การใชงานไมชํารุดหรือสูญหาย 
4.230 0.684 มากท่ีสุด (2) 

รวม 4.274 0.605 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.10 พบวา ระดับความพึงพอใจเก่ียวกับสภาพแวดลอมดานความพรอมของ

อุปกรณเครื่องมือในการทํางานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.274  โดยขอท่ี

มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ เครื่องใชอุปกรณสํานักงานมีเพียงพอตอการใชงานไมชํารุดหรือสูญหาย                                 

(x̄ = 4.320) และเครื่องมือท่ีใชในการทํางานเฉพาะทางมีเพียงพอตอการใชงานไมชํารุดหรือสูญหาย                       

(x̄ = 4.230) ตามลําดับ 
 

สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลทักษะการทํางาน 

 

ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจเก่ียวกับทักษะการทํางาน

โดยรวม และรายดาน 

ทักษะการทํางาน 
ระดับความพึงพอใจ 

x̄ SD แปลผล ลําดับ 

1.ดานกระบวนการทํางาน 4.522 0.583 มากท่ีสุด (1) 

2.ดานกระบวนการแกปญหา 4.503 0.572 มากท่ีสุด (2) 

3.ดานการแสวงหาความรู 4.403 0.617 มากท่ีสุด (3) 

รวม 4.476 0.501 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.11 พบวา ความพึงพอใจเก่ียวกับทักษะการทํางานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.476, SD = 0.501) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา สภาพแวดลอมดาน

กระบวนการทํางาน ดานกระบวนการแกปญหา ดานการแสวงหาความรู มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด

โดยดานกระบวนการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด โดยดานกระบวนการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x̄ = 4.522, 

 SD = 0.583) รองลงมาคือ ดานกระบวนการแกปญหา (x̄ = 4.503, SD = 0.572) และดานการ

แสวงหาความรู (x̄= 4.403, SD = 0.617) ตามลําดับ 
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สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพการทํางาน 

 

ตารางท่ี 4.12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพ              

การทํางานโดยรวม และรายดาน 

ประสิทธิภาพการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

x̄ SD แปลผล ลําดับ 

1. ดานคุณภาพ 4.434 0.590 มากท่ีสุด (1) 

2. ดานปริมาณ 4.359 0.577 มากท่ีสุด (2) 

3. ดานเวลา 3.975 0.746 มาก (3) 

รวม 4.256 0.544 มากท่ีสุด  

จากตารางท่ี 4.12 พบวา ความพึงพอใจเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมมีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.256, SD = 0.544) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ประสิทธิภาพการ

ทํางานดานคุณภาพ ดานปริมาณ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยดานคุณภาพมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด                                 

(x̄ = 4.434, SD = 0.590) รองล งม าคื อด าน ป ริม าณ  (x̄ = 4.359, SD = 0.577) ตามลํ า ดั บ                                          

สวนประสิทธิภาพการทํางานดานเวลามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 3.975, SD = 0.746)  

 

สวนท่ี 6 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และ

ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สมมติฐานท่ี 1.1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานเพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 : ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานเพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 : ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานเพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางประชากรสองกลุม 

โดยกลุมตัวอยางท้ังสองกลุมเปนอิสระจากกัน ( Independent Sample t-test ) โดยใชระดับความ

เชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานท่ีรอยละ 95 เปอรเซ็นต ผลการทดสอบสมมติฐานมี ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิค 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
ของพนักงาน 

เพศ  
t 

 
Sig. 
(2-

tailed) 

ชาย 
n = 122 

หญิง 
n = 37 

x̄ SD x̄ SD 

1. ดานคุณภาพ 4.393 0.597 4.568 0.555 59.160 0.000* 
2. ดานปริมาณ 4.336 0.569 4.432 0.603 57.024 0.000* 
3. ดานเวลา 3.950 0.748 4.054 0.743 41.360 0.000* 
          ภาพรวมประสิทธิภาพ 4.227 0.544 4.351 0.538 58.094 0.000* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ตารางท่ี 4.13 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคเปรียบเทียบระหวางเพศ โดยใชวิธีการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยแบบ
อิสระ (Independent Sample t-test) ในการทดสอบ พบวา ในภาพรวม มีคา (t = 58.094 ,                 
Sig.(2-tailed) = 0.000) ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐาน หมายความ
วา เพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
กระบอกไฮโดรลิคแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานคุณภาพ                                  
ดานปริมาณ และดานเวลา มีคา (t = 59.160, Sig. (2-tailed) = 0.000), (t = 57.024, Sig. (2-tailed) 
= 0.000) และ (t = 41.360, Sig. (2-tailed) = 0.000) ตามลําดับ ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 
ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา เพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน                        
ทุกดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.2 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก             
ไฮโดรลิคดานอายุท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

     : ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานอายุท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 : ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานอายุท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางคาเฉลี่ยของตัว

แปรอิสระตั้งแต 3 กลุมข้ึนไป โดยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance : ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานท่ีรอยละ 95 เปอรเซ็นต                   
ผลการทดสอบสมมติฐานมี ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเปรียบเทียบ
ระหวางอายุ 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

แบงกลุม SS df MS F Sig. 

1. ดานคุณภาพ ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

3.318 
51.739 
55.057 

4 
154 
158 

0.829 
0.336 

2.469 0.047* 

2. ดานปริมาณ ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.774 
50.792 
52.566 

4 
154 
158 

0.444 
0.330 

1.345 0.256 

3. ดานเวลา ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.817 
86.083 
87.899 

4 
154 
158 

0.454 
0.559 

0.813 0.519 

ภาพรวม
ประสิทธิภาพ 

 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.902 
44.808 
46.710 

4 
154 
158 

0.476 
0.291 

1.635 0.168 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานเปรียบเทียบระหวางอายุ โดยใชวิธีการเปรียบเทียบความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance : ANOVA) ในการทดสอบ พบวา ในภาพรวมมีคา (F = 1.635, Sig. = 0.168) 
ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา อายุท่ีแตกตางกันมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ 0.05 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณ และ
ดานเวลามีคา (F = 1.345, Sig. = 0.256) และ (F = 0.813, Sig. = 0.519) ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวา
ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา อายุท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณ และดานเวลาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 มีเพียงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพท่ีมีคา (F = 2.469, Sig. 
= 0.047) ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐาน หมายความวา อายุของ
พนักงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากผลการวิเคราะหความแปรปรวน พบวา อายุของพนักงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ ดังนั้นเพ่ือใหเห็นความแตกตาง ผูศึกษาไดทําการเปรียบเทียบ

คาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของ LSD (Least Significant Difference) ตามตาราง 4.16 ดังนี้ 



 

  75 
 

ตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานคุณภาพ

จําแนกตามอายุเปนรายคู 

ดานคุณภาพ 
18-25 ป 26-33 ป 34-41 ป 42-49 ป 50-57 ป 

(x̄= 4.111) (x̄= 4.387) (x̄= 4.574) (x̄= 4.500) (x̄= 4.333) 
18-25 ป - -0.276 -0.463 -0.389 -0.222 

(x̄= 4.111)  (0.077) (0.003*) (0.074) (0.417) 

26-33 ป - - -0.187 -0.113 0.054 

(x̄= 4.387)   (0.076) (0.538) (0.829) 

34-41 ป - - - 0.074 0.240 

(x̄= 4.574)    (0.687) (0.334) 
42-49 ป - - - - 0.167 

(x̄= 4.500)     (0.566) 

50-57 ป - - - - - 
(x̄= 4.333)      

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางท่ี 4.15 เปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน

ดานคุณภาพจําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา มีความแตกตางกันจํานวน 1 คู ไดแก พนักงานท่ีมีอายุ 
18-25 ป มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพนอยกวาพนักงานท่ีมีอายุ 34-41 ป โดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ -0.463 (Sig. = 0.003) 

สมมติฐานท่ี 1.3 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก                        
ไฮโดรลิคดานระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

     : ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 : ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางคาเฉลี่ยของตัว

แปรอิสระตั้งแต 3 กลุมข้ึนไป โดยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance : ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานท่ีรอยละ 95 เปอรเซ็นต                    
ผลการทดสอบสมมติฐานมี ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเปรียบเทียบ
ระหวางระดับการศึกษา 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

แบงกลุม SS df MS F Sig. 

1. ดานคุณภาพ ระหวางกลุม 1.170 2 0.585 1.694 0.187 
 ภายในกลุม 53.887 156 0.345   
 รวม 55.057 158    
2. ดานปริมาณ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
รวม 

0.966 
51.600 
52.566 

2 
156 
158 

0.483 
0.331 

1.460 0.235 

3. ดานเวลา ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2.155 
85.745 
87.899 

2 
156 
158 

1.077 
0.550 

1.960 0.144 

 
ภาพรวมประสิทธิภาพ 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

1.295 
45.415 
46.710 

2 
156 
158 

0.647 
0.291 

2.224 0.112 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานเปรียบเทียบระหวางระดับการศึกษา โดยใชวิธีการเปรียบเทียบความแปรปรวนทางเดียว                           
(One Way Analysis of Variance : ANOVA) ในการทดสอบ พบวา ในภาพรวม มีคา (F = 2.224,                          
Sig. = 0.112) ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา ระหวาง
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวม                                   
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานคุณภาพ 
ดานปริมาณ  และดานเวลา มีค า (F = 1.694, Sig. = 0.187), (F = 1.460, Sig. = 0.235) และ                                               
(F = 1.960, Sig. = 0.144) ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกดานไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

สมมติฐานท่ี 1.4 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก                     
ไฮโดรลิคดานอายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

     : ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานอายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 : ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานอายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางคาเฉลี่ยของตัว
แปรอิสระตั้งแต 3 กลุมข้ึนไป โดยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance : ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานท่ีรอยละ 95 เปอรเซ็นต                     
ผลการทดสอบสมมติฐานมี ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเปรียบเทียบ

ระหวางอายุงาน  
ประสิทธิภาพการ
ปฏบัิติงานของ

พนักงาน 

แบงกลุม SS df MS F Sig. 

1. ดานคุณภาพ ระหวางกลุม 1.173 4 0.293 0.838 0.503 
 ภายในกลุม 53.884 154 0.350   
 รวม 55.057 158    
2. ดานปริมาณ ระหวางกลุม 1.735 4 0.434 1.314 0.267 
 ภายในกลุม 50.831 154 0.330   
 รวม 52.566 158    
3. ดานเวลา ระหวางกลุม 1.892 4 0.473 0.847 0.498 
 ภายในกลุม 86.007 154 0.558   
 รวม 87.899 158    

ภาพรวม
ประสิทธิภาพ 

ระหวางกลุม 1.242 4 0.311 1.052 0.382 
ภายในกลุม 45.468 154 0.295   

รวม 46.710 158    
จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานเปรียบเทียบระหวางอายุงาน โดยใชวิธีการเปรียบเทียบความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
Analysis of Variance : ANOVA) ในการทดสอบ พบวา ในภาพรวม มีคา (F = 1.052, Sig. = 0.382) 
ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา อายุงานท่ีแตกตางกันมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานคุณภาพ                               
ดานปริมาณ และดานเวลา มีคา (F = 0.838, Sig. = 0.503), (F = 1.314, Sig. = 0.267) และ                                    
(F = 0.847, Sig. = 0.498) ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
หมายความวา อายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกดานไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 1.5 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก               
ไฮโดรลิคดานตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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     : ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 : ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางคาเฉลี่ยของตัว

แปรอิสระตั้งแต 3 กลุมข้ึนไป โดยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of 
Variance : ANOVA) โดยใชระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานท่ีรอยละ 95 เปอรเซ็นต                    
ผลการทดสอบสมมติฐานมี ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานเปรียบเทียบ

ระหวางตําแหนงงาน  
ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

แบงกลุม SS df MS F Sig. 

1. ดานคุณภาพ ระหวางกลุม 1.738 2 0.869 2.543 0.082 
 ภายในกลุม 53.319 156 0.342   
 รวม 55.057 158    
2. ดานปริมาณ ระหวางกลุม 1.599 2 0.799 2.447 0.090 
 ภายในกลุม 50.967 156 0.327   
 รวม 52.566 158    
3. ดานเวลา ระหวางกลุม 1.724 2 0.862 1.560 0.213 
 ภายในกลุม 86.175 156 0.552   
 รวม 87.899 158    

ภาพรวม
ประสิทธิภาพ 

ระหวางกลุม 1.526 2 0.763 2.635 0.075 
ภายในกลุม 45.184 156 0.290   

รวม 46.710 158    
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานเปรียบเทียบระหวางตําแหนงงาน โดยใชวิธีการเปรียบเทียบความแปรปรวนทางเดียว                          
(One Way Analysis of Variance : ANOVA) ในการทดสอบ พบวา ในภาพรวม มีคา (F = 2.635,                        
Sig. = 0.075) ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวาตําแหนง
งานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวมไมแตกตางกันอยาง                   
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05                             

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานคุณภาพ                                
ดานปริมาณ และดานเวลา มีคา (F = 2.543, Sig. = 0.082), (F = 2.447, Sig. = 0.090) และ (F = 1.560, 
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Sig. = 0.213) ตามลําดับ ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา 
ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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การวิเคราะหความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปร แรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการ
ทํางาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธาน ี
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปร แรงจูงใจ สภาพแวดลอม 

และทักษะการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 

Correlations 

แรงจูงใจ สภาพแวดลอม ทักษะการทํางาน ประสิทธภิาพการปฏบิัติงาน 

ภาพ 
รวม 

ความ 
สําเร็จ
ในการ
ทํางาน 

การ
ไดรับ
การ

ยอมรับ
นับถือ 

ความ
สําพันธ

กับ
ผูบังคับ
บัญชาฯ 

สภาพ
การ

ทํางาน 

ภาพ 
รวม 

ความ
ชัดเจน
ของ

หนาท่ีฯ 

ความ
เหมาะสม

ของ
สภาพแวด

ลอมฯ 

ความ
พรอม

อุปกรณ
ฯ 

ภาพ 
รวม 

กระบว
นการ
ทํางาน 

กระบว
นการ
แกปญ

หา 

การ
แสวงหา
ความรู 

ภาพรว
ม 

คุณภาพ ปริมาณ เวลา 

ภาพรวม 

Pearson 
Correlation 

1 .814** .813** .892** .736** .654** .579** .536** .559** .307** .301** .217** .262** .570** .494** .532** .444** 

Sig. (2-tailed) 
 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.006 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 
N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

ความสําเรจ็ในการทํางาน 

Pearson 
Correlation 

.814** 1 .654** .640** .452** .511** .451** .458** .400** .370** .320** .300** .320** .456** .434** .422** .328** 

Sig. (2-tailed) 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

การไดรับการยอมรบันับถือ 

Pearson 
Correlation 

.813** .654** 1 .628** .432** .449** .374** .381** .395** .249** .216** .191* .226** .336** .269** .342** .257** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 
 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.002 0.006 0.016 0.004 0.000 0.001 0.000 0.001 
N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

ความสําพันธกับผูบังคับบัญชาฯ 

Pearson 
Correlation 

.892** .640** .628** 1 .526** .549** .546** .393** .460** .300** .306** .191* .265** .536** .481** .491** .412** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 
 

0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.016 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 
N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

สภาพการทํางาน 

Pearson 
Correlation 

.736** .452** .432** .526** 1 .625** .490** .548** .567** 0.092 0.133 0.052 0.050 .503** .400** .461** .428** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.250 0.094 0.519 0.533 0.000 0.000 0.000 0.000 
N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

ภาพรวม 
Pearson 
Correlation 

.654** .511** .449** .549** .625** 1 .858** .861** .844** .220** .237** 0.139 .183* .573** .479** .474** .506** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.005 0.003 0.082 0.021 0.000 0.000 0.000 0.000 
 N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

ความชัดเจนของหนาที่ฯ 

Pearson 
Correlation 

.579** .451** .374** .546** .490** .858** 1 .614** .561** .255** .285** .191* .174* .453** .382** .355** .414** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.001 0.000 0.016 0.028 0.000 0.000 0.000 0.000 

N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปร แรงจูงใจ สภาพแวดลอม 
และทักษะการทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี (ตอ) 

Correlations 

แรงจูงใจ สภาพแวดลอม ทักษะการทํางาน ประสิทธภิาพการปฏบิัติงาน 

ภาพ 
รวม 

ความ 
สําเร็จ
ในการ
ทํางาน 

การ
ไดรับ
การ

ยอมรับ
นับถือ 

ความ
สําพันธ

กับ
ผูบังคับ
บัญชาฯ 

สภาพ
การ

ทํางาน 

ภาพ 
รวม 

ความ
ชัดเจน
ของ

หนาท่ีฯ 

ความ
เหมาะสม

ของ
สภาพแวด

ลอมฯ 

ความ
พรอม

อุปกรณ
ฯ 

ภาพ 
รวม 

กระบว
นการ
ทํางาน 

กระบว
นการ
แกปญ

หา 

การ
แสวงหา
ความรู 

ภาพ 
รวม 

คุณภาพ ปริมาณ เวลา 

ความเหมาะสมของ
สภาพแวดลอมฯ 

Pearson 
Correlation 

.536** .458** .381** .393** .548** .861** .614** 1 .612** .178* .230** 0.101 0.123 .557** .458** .507** .465** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 
 

0.000 0.024 0.004 0.207 0.121 0.000 0.000 0.000 0.000 
N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

ความพรอมอปุกรณฯ 

Pearson 
Correlation 

.559** .400** .395** .460** .567** .844** .561** .612** 1 0.125 0.086 0.057 .169* .462** .392** .361** .422** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.118 0.281 0.476 0.033 0.000 0.000 0.000 0.000 
N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

ภาพรวม 

Pearson 
Correlation 

.307** .370** .249** .300** 0.092 .220** .255** .178* 0.125 1 .835** .874** .836** .358** .432** .355** .168* 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.002 0.000 0.250 0.005 0.001 0.024 0.118  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.035 
N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

กระบวนการทํางาน 

Pearson 
Correlation 

.301** .320** .216** .306** 0.133 .237** .285** .230** 0.086 .835** 1 .631** .503** .362** .460** .325** .176* 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.006 0.000 0.094 0.003 0.000 0.004 0.281 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.026 

N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

กระบวนการแกปญหา 

Pearson 
Correlation 

.217** .300** .191* .191* 0.052 0.139 .191* 0.101 0.057 .874** .631** 1 .605** .275** .324** .294** 0.119 

Sig. (2-tailed) 0.006 0.000 0.016 0.016 0.519 0.082 0.016 0.207 0.476 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 0.136 

N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

การแสวงหาความรู 

Pearson 
Correlation 

.262** .320** .226** .265** 0.050 .183* .174* 0.123 .169* .836** .503** .605** 1 .276** .316** .285** 0.132 

Sig. (2-tailed) 0.001 0.000 0.004 0.001 0.533 0.021 0.028 0.121 0.033 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 0.097 

N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

ภาพรวม 
Pearson 
Correlation 

.570** .456** .336** .536** .503** .573** .453** .557** .462** .358** .362** .275** .276** 1 .848** .863** .848** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 0.000 
 N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

คุณภาพ 

Pearson 
Correlation 

.494** .434** .269** .481** .400** .479** .382** .458** .392** .432** .460** .324** .316** .848** 1 .693** .528** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 
N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

ปริมาณ 

Pearson 
Correlation 

.532** .422** .342** .491** .461** .474** .355** .507** .361** .355** .325** .294** .285** .863** .693** 1 .565** 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 

N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 
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ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) ระหวางตัวแปร แรงจูงใจ สภาพแวดลอม 
และทักษะการทํางาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี (ตอ) 

Correlations 

แรงจูงใจ สภาพแวดลอม ทักษะการทํางาน ประสิทธภิาพการปฏบิัติงาน 

ภาพรว
ม 

ความ
สําเร็จ
ในการ
ทํางาน 

การ
ไดรับ
การ

ยอมรับ
นับถือ 

ความ
สําพันธ

กับ
ผูบังคับ
บัญชาฯ 

สภาพ
การ

ทํางาน 

ภาพรว
ม 

ความ
ชัดเจน
ของ

หนาท่ีฯ 

ความ
เหมาะสม

ของ
สภาพแวด

ลอมฯ 

ความ
พรอม

อุปกรณ
ฯ 

ภาพรว
ม 

กระบว
นการ
ทํางาน 

กระบว
นการ
แกปญ

หา 

การ
แสวงหา
ความรู 

ภาพรว
ม 

คุณภาพ ปริมาณ เวลา 

เวลา 
Pearson 
Correlation 

.444** .328** .257** .412** .428** .506** .414** .465** .422** .168* .176* 0.119 0.132 .848** .528** .565** 1 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.035 0.026 0.136 0.097 0.000 0.000 0.000  
 N 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 159 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson Correlation) ระหวางตัวแปร แรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี ไดดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานยอยท่ี 2.1 แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดย
ภาพรวม 

สมมติฐานยอยท่ี 2.2 แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดย
ภาพรวม 

สมมติฐานยอยท่ี 2.3 แรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
เพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก
ไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 

สมมติฐานยอยท่ี 2.4 แรงจูงใจดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 

ผลการวิเคราะหขอมูลจากตารางท่ี 4.19 พบวา  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานโดยภาพรวม เทากับ 0.456, p < .01 สามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจดานความสําเร็จในการ
ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติ งานโดยภาพรวมในระดับปานกลาง                     
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ เม่ือแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานเพ่ิมข้ึน                                  
ทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติ งานโดยภาพรวมเพ่ิมข้ึนตาม ดังนั้น จึ งยอมรับสมมติฐานท่ี 2.1                    
วา แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยภาพรวม เทากับ 0.336, p < .01 สามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติ งานโดยภาพรวมในระดับต่ํ า                 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ เม่ือแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือเพ่ิมข้ึน              
ทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติ งานโดยภาพรวมเพ่ิมข้ึนตาม ดังนั้น จึ งยอมรับสมมติฐานท่ี 2.2                       
วา แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางแรงจูงใจดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม เทากับ 0.536, p < .01 สามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ เม่ือแรงจูงใจ
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานเพ่ิมข้ึน ทําใหประสิทธิภาพการ
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ปฏิบัติงานโดยภาพรวมเพ่ิมข้ึนตาม ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.3 วา แรงจูงใจดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางแรงจูงใจดานสภาพการทํางานกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวม เทากับ 0.503, p < .01 สามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจดานสภาพการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ เม่ือแรงจูงใจดานสภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน ทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมเพ่ิมข้ึนตาม ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.4 วา แรงจูงใจดานสภาพการทํางานมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดย
ภาพรวม 

สมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดลอมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานยอยท่ี 3.1 สภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบใน
งานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคใน
จังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 

สมมติฐานยอยท่ี 3.2 สภาพแวดลอมดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัด
ปทุมธานีโดยภาพรวม 

สมมติฐานยอยท่ี 3.3 สภาพแวดลอมดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน
มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคใน
จังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 

ผลการวิเคราะหขอมูลจากตารางท่ี 4.19 พบวา  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางสภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ีและความ

รับผิดชอบในงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม เทากับ 0.453, p < .01 สามารถอธิบายได
วา สภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ 
เม่ือสภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงานเพ่ิมข้ึน ทําใหประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมเพ่ิมข้ึนตาม ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.1 วา สภาพแวดลอมดานความชัดเจน
ของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r) ระหวางสภาพแวดลอมด านความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอมกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม เทากับ 0.557, p < .01 สามารถอธิบายไดวา 
สภาพแวดลอมดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ เม่ือสภาพแวดลอม
ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมเพ่ิมข้ึน ทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมเพ่ิมข้ึน
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ตาม ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.2 วา สภาพแวดลอมดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัด
ปทุมธานีโดยภาพรวม 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางสภาพแวดลอมดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือใน
การทํางานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม เทากับ 0.462, p < .01 สามารถอธิบายไดวา 
สภาพแวดลอมดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ เม่ือ
สภาพแวดลอมดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางานเพ่ิมข้ึน ทําใหประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมเพ่ิมข้ึนตาม ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3.3 วา สภาพแวดลอมดานความพรอม
ของอุปกรณเครื่องมือในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 

สมมติฐานท่ี 4 ทักษะการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 

สมมติฐานยอยท่ี 4.1 ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดย
ภาพรวม 

สมมติฐานยอยท่ี 4.2 ทักษะการทํางานดานกระบวนการแกปญหามีความสัมพันธกับ          
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดย
ภาพรวม 

สมมติฐานยอยท่ี 4.3 ทักษะการทํางานดานการแสวงหาความรูมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสมมติฐานยอยท่ี 4.2 ทักษะการทํางานดานกระบวนการแกปญหามี
ความสัมพันธกับโดยภาพรวม 

ผลการวิเคราะหขอมูลจากตารางท่ี 4.19 พบวา  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r) ระหวางทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางานกับ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม เทากับ 0.362, p < .01 สามารถอธิบายไดวา ทักษะการทํางาน
ดานกระบวนการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับต่ํา
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ เม่ือทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางานเพ่ิมข้ึนทําให
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมเพ่ิมข้ึนตาม ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4.1 วา ทักษะการ
ทํางานดานกระบวนการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางทักษะการทํางานดานกระบวนการแกปญหากับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม เทากับ 0.275, p < .01 สามารถอธิบายไดวา ทักษะการทํางาน
ดานกระบวนการแกปญหามีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับต่ํา
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ เม่ือทักษะการทํางานดานกระบวนการแกปญหาเพ่ิมข้ึน                       
ทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติ งานโดยภาพรวมเพ่ิมข้ึนตาม ดังนั้น จึ งยอมรับสมมติฐานท่ี 4.2                       
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วา ทักษะการทํางานดานกระบวนการแกปญหามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางทักษะการทํางานดานการแสวงหาความรูกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยภาพรวม เทากับ 0.276, p < .01 สามารถอธิบายไดวา ทักษะการทํางานดานการ
แสวงหาความรู มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมในระดับต่ํา                   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ เม่ือดานการแสวงหาความรูเพ่ิมข้ึน ทําใหประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมเพ่ิมข้ึนตาม ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4.3 วา ทักษะการทํางานดานการ
แสวงหาความรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก
ไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 
 
การวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 
  
ตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 
 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardize

d 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 0.781 0.388  2.012 0.046 
1. ดานความสําเร็จในการทํางาน 0.214 0.104 0.190 2.061 0.041* 
2. ดานการไดรับการยอมรบันับถือ -0.132 0.092 -0.130 -1.438 0.153 
3. ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

0.444 0.121 0.342 3.669 0.000* 

4. ดานสภาพการทํางาน 0.271 0.071 0.294 3.848 0.000* 
R = 0.612   R2 = 0.374   Adjusted R2 =0.358   SEEst = 0.436    F = 23.026    p = 0.000* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจและประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม พบวา 
แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และดานสภาพการทํางาน สามารถทํานายประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 37.4 ( R2= 0.374 ) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 62.6 เกิดจากอิทธิพลของตัว
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แปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 0.436 และมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.612 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม = 0.781 + 0.214 (ดานความสําเร็จในการทํางาน) 
+ 0.444 (ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน) + 0.271 (ดานสภาพการ
ทํางาน)  
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม = 0.190 (ดานความสําเร็จในการทํางาน) + 0.342 
(ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน) + 0.294 (ดานสภาพการทํางาน) 

จากสมการจึงสามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และดานสภาพการทํางาน มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ดานความสําเร็จในการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.190 หมายความ
วา ถาดานความสําเร็จในการทํางานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมเพ่ิมข้ึน 0.214 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี  

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐาน (β) = 0.342 หมายความวา ถาดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาเพ่ิมข้ึน 1 หนวย                                     
จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมเพ่ิมข้ึน 0.444 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนใน
สมการคงท่ี  

ดานสภาพการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.294 หมายความวา ถาดาน
สภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวมเพ่ิมข้ึน 
0.271 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี  

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจดานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม
เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 
ดานสภาพการทํางาน และดานความสําเร็จในการทํางาน ตามลําดับ สวนแรงจูงใจดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก
ไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 

สมมติฐานท่ี 2.1 แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 
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ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานคุณภาพ 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardize

d 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 1.053 0.446  2.361 0.019 
1. ดานความสําเร็จในการทํางาน 0.319 0.119 0.261 2.678 0.008* 
2. ดานการไดรับการยอมรบันับถือ -0.214 0.105 -0.196 -2.039 0.043* 
3. ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

0.475 0.139 0.337 3.415 0.001* 

4. ดานสภาพการทํางาน 0.190 0.081 0.190 2.343 0.020* 
R = 0.547   R2 = 0.299   Adjusted R2 =0.281   SEEst = 0.500   F = 16.406    p = 0.000* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจและประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานคุณภาพ พบวา 
แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และดานสภาพการทํางาน สามารถทํานายประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานไดถึงรอยละ 29.9 ( R2= 0.299 ) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 70.01 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 0.500 มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.547 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ = 1.053 + 0.319 (ดานความสําเร็จในการทํางาน) 
+ (-0.214) (ดานการไดรับการยอมรับนับถือ) + 0.475 (.ดานความสัมพันธ กับผูบั งคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน) + 0.190 (ดานสภาพการทํางาน) 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ = 0.261 (ดานความสําเร็จในการทํางาน) +                                 
(-0.196) (ด านการได รับการยอมรับนับ ถือ) +  0 .337 (.ด านความสัมพันธ กับผู บั งคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน) + 0.190 (ดานสภาพการทํางาน) 

จากสมการจึงสามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจทุกดาน มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ดานความสําเร็จในการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.261 หมายความ
วา ถาดานความสําเร็จในการทํางานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน                
ดานคุณภาพเพ่ิมข้ึน 0.319 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 
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ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = -0.196 หมายความ
วา ถาดานการไดรับการยอมรับนับถือเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน                   
ดานคุณภาพลดลง 0.214 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี  

 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐาน (β) = 0.337 หมายความวา ถาดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพเพ่ิมข้ึน 0.475 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนใน
สมการคงท่ี 

ดานสภาพการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.190 หมายความวา                                   
ถาดานสภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
เพ่ิมข้ึน 0.190 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจทุกดานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานคุณภาพ                                
โดยเรียงลําดับไดจากมากไปหานอย ไดแก ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงาน ความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานสภาพการทํางาน 
ตามลําดับ  

สมมติฐานท่ี 2.2 แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 

 
ตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานปริมาณ 
 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardize

d 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 0.958 0.432  2.215 0.028 
1. ดานความสําเร็จในการทํางาน 0.183 0.116 0.153 1.579 0.116 
2. ดานการไดรับการยอมรบันับถือ -0.056 0.102 -0.053 -0.554 0.581 
3. ดานความสมัพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
เพ่ือนรวมงาน 

0.397 0.135 0.288 2.944 0.004* 

4. ดานสภาพการทํางาน 0.257 0.079 0.263 3.275 0.001* 
R = 0.556   R2 = 0.309   Adjusted R2 =0.291   SEEst = 0.486   F = 17.237    p = 0.000* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจและประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานปริมาณ พบวา 
แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และดานสภาพการทํางาน สามารถทํานายประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานไดถึงรอยละ 30.90 (R2= 0.309) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 69.10 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 0.486 มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.556 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ  = 0.958 + 0.397 (ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน) + 0.257 (ดานสภาพการทํางาน) 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ = 0.288 (ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน) + 0.263 (ดานสภาพการทํางาน) 

จากสมการจึงสามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับ 
บัญชาเพ่ือนรวมงาน และดานสภาพการทํางาน มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐาน (β) = 0.288 หมายความวา ถาดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณเพ่ิมข้ึน 0.397 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนใน
สมการคงท่ี 

ดานสภาพการทํางานมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.263 หมายความวา                         
ถาดานสภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ
เพ่ิมข้ึน 0.257 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี  

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจดานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานปริมาณเรียงลําดับ
จากนอยไปมาก ไดแก ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และดาน
สภาพการทํางาน ตามลําดับ สวนแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน และดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิค
ในจังหวัดปทุมธานีดานปริมาณ 

สมมติฐานท่ี 2.3 แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลาของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 
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ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานเวลา 
 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardize

d 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 0.331 0.588  0.564 0.574 
1. ดานความสําเร็จในการทํางาน 0.140 0.157 0.090 0.888 0.376 
2. ดานการไดรับการยอมรบันับถือ -0.124 0.139 -0.089 -0.893 0.373 
3. ดานความสมัพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
เพ่ือนรวมงาน 

0.460 0.183 0.258 2.509 0.013* 

4. ดานสภาพการทํางาน 0.367 0.107 0.290 3.432 0.001* 
R = 0.487   R2 = 0.237   Adjusted R2 =0.217  SEEst = 0.660    F = 11.955    p = 0.000* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจและประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานเวลา พบวา 
แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และดานสภาพการทํางาน สามารถทํานายประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานไดถึงรอยละ 23.70 (R2= 0.237) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 76.30 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 0.660 มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.487 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา = 0.331+ 0.460 (ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน) + 0.367 (ดานสภาพการทํางาน) 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา = 0.258 (ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน) + 0.290 (ดานสภาพการทํางาน) 

จากสมการจึงสามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับ 
บัญชา เพ่ือนรวมงาน และดานสภาพการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา                               
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอย

มาตรฐาน (β) = 0.258 หมายความวา ถาดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลาเพ่ิมข้ึน 0.460 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรในสมการคงท่ี 
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ดานสภาพการทํางานมีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.290 หมายความวา                          
ถาดานสภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลาเพ่ิมข้ึน 
0.367 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี  

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจดานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานเวลาเรียงลําดับ
จากนอยไปมาก ไดแก ดานสภาพการทํางาน และดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 
เพ่ือนรวมงาน ตามลําดับ สวนแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน และดานการไดรับการยอมรับนับ
ถือไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคใน
จังหวัดปทุมธานีดานเวลา 

สมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 

 
ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางสภาพแวดลอมและประสิทธิภาพ               

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี
โดยภาพรวม 
 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 
Unstandardize

d 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 1.667 0.293  5.690 0.000 
1. ดานความชัดเจนของหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบในงาน 

0.109 0.072 0.132 1.528 0.128 

2. ดานความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอม 

0.353 0.084 0.381 4.223 0.000* 

3. ดานความพรอมของอุปกรณ
เครื่องมือในการทํางาน 

0.139 0.077 0.155 1.801 0.074 

R = 0.587   R2 = 0.344   Adjusted R2 =0.331   SEEst = 0.445   F = 27.100    p = 0.000* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี  4.24 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุ คูณระหวางสภาพแวดลอมและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดย
ภาพรวม พบวา สภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน ดานความ
เหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม และดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน สามารถทํานาย
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 34.40 (R2= 0.344) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 56.60 เกิดจาก
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อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 0.445 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.587 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม = 1.667 + 0.353 (ดานความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอม) 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิ บัติ งานโดยภาพรวม  = 0.381 (ดานความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอม) 

จากสมการจึงสามารถอธิบายไดวา สภาพแวดลอมดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม
มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 

ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.381 
หมายความวา ถาดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม เพ่ิมข้ึน 0.353 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา สภาพแวดลอมดานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม ไดแก 
ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม เพียงดานเดียว สวนสภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ี
และความรับผิดชอบในงาน และดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน ไมมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดย
ภาพรวม 

สมมติฐานท่ี 3.1 สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 
  
ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางสภาพแวดลอมและประสิทธิภาพ                    

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี
ดานคุณภาพ 
 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ 
Unstandardize

d 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 2.087 0.343  6.085 0.000 
1. ดานความชัดเจนของหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบในงาน 

0.107 0.084 0.119 1.279 0.203 
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ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางสภาพแวดลอมและประสิทธิภาพ                    
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี
ดานคุณภาพ (ตอ) 
 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ 
Unstandardize

d 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

2. ดานความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอม 

0.298 0.098 0.297 3.050 0.003* 

3. ดานความพรอมของอุปกรณ
เครื่องมือในการทํางาน 

0.140 0.091 0.144 1.546 0.124 

R = 0.488   R2 = 0.238   Adjusted R2 =0.223   SEEst = 0.520   F = 16.107    p = 0.000* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี  4.25 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุ คูณระหวางสภาพแวดลอมและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดาน
คุณภาพ พบวา สภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน ดานความเหมาะสม
เก่ียวกับสภาพแวดลอมและดานความพรอมของอุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน สามารถทํานาย
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 23.80 (R2= 0.238) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 76.20 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 0.520 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.488 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ = 2.087 + 0.298 (ดานความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอม)  
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติ งานดานคุณภาพ  = 0.297 (ดานความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอม) 

จากสมการจึงสามารถอธิบายไดว า สภาพแวดลอมด านความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอม มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.297 
หมายความวา ถาดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพเพ่ิมข้ึน 0.298 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา สภาพแวดลอมดานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานคุณภาพ ไดแก 
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ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม เพียงดานเดียว สวนสภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ี
และความรับผิดชอบในงาน และดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน ไมมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดาน
คุณภาพ 

สมมติฐานท่ี 3.2 สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 
  
ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางสภาพแวดลอมและประสิทธิภาพ                    

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี
ดานปริมาณ 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardize

d 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 2.060 0.330  6.249 0.000 
1. ดานความชัดเจนของหนาท่ี
และความรับผิดชอบในงาน 

0.045 0.081 0.051 0.558 0.577 

2. ดานความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอม 

0.427 0.094 0.435 4.541 0.000* 

3. ดานความพรอมของอุปกรณ
เครื่องมือในการทํางาน 

0.063 0.087 0.066 0.725 0.470 

R = 0.512   R2 = 0.262   Adjusted R2 =0.248   SEEst = 0.500   F = 18.384    p = 0.000* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี  4.26 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุ คูณระหวางสภาพแวดลอมและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดาน
ปริมาณ พบวา สภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน ดานความเหมาะสม
เก่ียวกับสภาพแวดลอมและดานความพรอมของอุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน สามารถทํานาย
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 24.80 (R2= 0.248) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 75.20 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 0.500 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.512 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ = 2.060 + 0.427 (ดานความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอม)  
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติ งานดานปริมาณ  = 0.435 (ดานความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอม) 

จากสมการจึงสามารถอธิบายไดว า สภาพแวดลอมด านความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.435 
หมายความวา ถาดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณเพ่ิมข้ึน 0.427 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา สภาพแวดลอมดานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานปริมาณ ไดแก 
ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม เพียงดานเดียว สวนสภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ี
และความรับผิดชอบในงาน และดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน ไมมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดาน
ปริมาณ 

สมมติฐานท่ี 3.3 สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลาของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 
  
ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางสภาพแวดลอมและประสิทธิภาพ                   

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี
ดานเวลา 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardize

d 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 0.855 0.427  2.002 0.047 
1. ดานความชัดเจนของหนาท่ี
และความรับผิดชอบในงาน 

0.176 0.104 0.155 1.688 0.093 

2. ดานความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอม 

0.333 0.122 0.263 2.739 0.007* 

3. ดานความพรอมของอุปกรณ
เครื่องมือในการทํางาน 

0.215 0.113 0.174 1.907 0.058 

R = 0.510   R2 = 0.260   Adjusted R2 =0.245   SEEst = 0.648   F = 18.128    p = 0.000* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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จากตารางท่ี  4.27 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุ คูณระหวางสภาพแวดลอมและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดาน
เวลา พบวา สภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน ดานความเหมาะสม
เก่ียวกับสภาพแวดลอมและดานความพรอมของอุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน สามารถทํานาย
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 24.50 (R2= 0.245) สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 75.50 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 0.648 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.510 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา = 0.855 + 0.333 (ดานความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอม)  
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา = 0.263 (ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม) 
จากสมการจึงสามารถอธิบายไดว า สภาพแวดลอมด านความเหมาะสมเก่ียวกับ

สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.263 
หมายความวา ถาดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลาเพ่ิมข้ึน 0.333 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา สภาพแวดลอมดานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานเวลา ไดแก ดาน
ความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมเพียงดานเดียว สวนสภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบในงาน และดานความพรอมของอุปกรณ เครื่องมือในการทํางาน ไมมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดาน
เวลา 

 
สมมติฐานท่ี 4 ทักษะการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 
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ตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางทักษะการทํางานและประสิทธิภาพ         
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี
โดยภาพรวม 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardize

d 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 2.488 0.364  6.828 0.000 
1. ดานกระบวนการทํางาน  0.269 0.091 0.288 2.952 0.004* 
2. ดานกระบวนการแกปญหา 0.021 0.101 0.023 0.212 0.832 
3. ดานการแสวงหาความรู 0.103 0.084 0.117 1.229 0.221 

R = 0.378    R2 = 0.143   Adjusted R2 =0.126    SEEst = 0.508   F = 8.609    p = 0.000* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.28 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางทักษะการทํางานและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดย
ภาพรวม พบวา ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางาน ดานกระบวนการแกปญหา และดานการ
แสวงหาความรู สามารถทํานายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 12.60 (R2= 0.126) สวนท่ี
เหลืออีกรอยละ 87.40 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณเทากับ 0.508 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.378 ซ่ึงสามารถเขียนเปน
สมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม = 2.488 + 0.269 (ดานกระบวนการทํางาน) 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม = 0.288 (ดานกระบวนการทํางาน) 
จากสมการจึงสามารถอธิบายไดวา ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางานมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ดานกระบวนการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.288 หมายความวา                    
ถาดานกระบวนการทํางานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม
เพ่ิมข้ึน 0.269 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา ทักษะการทํางานดานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม ไดแก 
ดานกระบวนการทํางานเพียงดานเดียว สวนทักษะการทํางานดานกระบวนการแกปญหา และดานการ
แสวงหาความรู ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก
ไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวม 
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สมมติฐานท่ี 4.1 ทักษะการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 
  
ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางทักษะการทํางานและประสิทธิภาพ                

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี
ดานคุณภาพ 

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardize

d 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 2.109 0.377  5.592 0.000 
1. ดานกระบวนการทํางาน  0.406 0.094 0.401 4.306 0.000* 
2. ดานกระบวนการแกปญหา 0.002 0.104 0.002 0.020 0.984 
3. ดานการแสวงหาความรู 0.109 0.087 0.114 1.250 0.213 

R = 0.470   R2 = 0.221   Adjusted R2 =0.206   SEEst = 0.526    F = 14.653   p = 0.000* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางทักษะการทํางานและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี
คุณภาพ พบวา ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางาน ดานกระบวนการแกปญหา และดานการ
แสวงหาความรู สามารถทํานายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 20.60 (R2= 0.206) สวนท่ี
เหลืออีกรอยละ 79.40 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณเทากับ 0.526 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.470 ซ่ึงสามารถเขียนเปน
สมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ = 2.109 + 0.406 (ดานกระบวนการทํางาน) 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ = 0.401 (ดานกระบวนการทํางาน) 
จากสมการจึงสามารถอธิบายไดวา ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางานมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ดานกระบวนการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.401 หมายความวา            
ถาดานกระบวนการทํางานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ
เพ่ิมข้ึน 0.406 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา ทักษะการทํางานดานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ 
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ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานคุณภาพ ไดแก 
ดานกระบวนการทํางานเพียงดานเดียว สวนทักษะการทํางานดานกระบวนการแกปญหา และดานการ
แสวงหาความรู ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก
ไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานคุณภาพ 

สมมติฐานท่ี 4.2 ทักษะการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 
  
ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางทักษะการทํางานและประสิทธิภาพ                

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี
ดานปริมาณ  

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardize

d 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 2.516 0.390  6.456 0.000 
1. ดานกระบวนการทํางาน  0.203 0.097 0.205 2.084 0.039* 
2. ดานกระบวนการแกปญหา 0.086 0.108 0.085 0.797 0.426 
3. ดานการแสวงหาความรู 0.122 0.090 0.130 1.359 0.176 

R = 0.359    R2 = 0.129    Adjusted R2 =0.112    SEEst = 0.544   F = 7.647   p = 0.000* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางทักษะการทํางานและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดาน
ปริมาณ พบวา ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางาน ดานกระบวนการแกปญหา และดานการ
แสวงหาความรู สามารถทํานายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 11.20 (R2= 0.112) สวนท่ี
เหลืออีกรอยละ 88.80 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณเทากับ 0.544 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.359 ซ่ึงสามารถเขียนเปน
สมการไดในรูปคะแนนดิบ ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ = 2.516 + 0.203 (ดานกระบวนการทํางาน) 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ = 0.205 (ดานกระบวนการทํางาน) 
จากสมการจึงสามารถอธิบายไดวา ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางานมีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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ดานกระบวนการทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) = 0.205 หมายความวา                 
ถาดานกระบวนการทํางานเพ่ิมข้ึน 1 หนวย จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานปริมาณ
เพ่ิมข้ึน 0.203 หนวย เม่ือควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการคงท่ี 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา ทักษะการทํางานดานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ                       
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานปริมาณ ไดแก 
ดานกระบวนการทํางานเพียงดานเดียว สวนทักษะการทํางานดานกระบวนการแกปญหา และดานการ
แสวงหาความรู ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก
ไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานปริมาณ 

สมมติฐานท่ี 4.3 ทักษะการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 
  
ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางทักษะการทํางานและประสิทธิภาพ                 

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี
ดานเวลา  

 
 

ตัวแปร 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานเวลา 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardize

d 
Coefficients 

  

 
b 

Std. 
Error 

 

β 

 
t 

 
Sig. 

คาคงท่ี 2.840 0.531  5.350 0.000 
1.ดานกระบวนการทํางาน  0.198 0.133 0.155 1.491 0.138 
2.ดานกระบวนการแกปญหา -0.024 0.147 -0.018 -0.163 0.871 
3.ดานการแสวงหาความรู 0.079 0.122 0.065 0.646 0.519 

R = 0.184    R2 = 0.034    Adjusted R2 =0.015    SEEst = 0.740   F = 1.801   p = 0.149* 
*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางทักษะการทํางานและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดาน
เวลา พบวา ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางาน ดานกระบวนการแกปญหา และดานการแสวงหา
ความรู สามารถทํานายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไดถึงรอยละ 3.40 (R2= 0.034) สวนท่ีเหลืออีกรอย
ละ 96.60 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 
0.740 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ เทากับ 0.184 

ซ่ึงจากผลการศึกษา สามารถสรุปไดวา ทักษะการทํางานทุกดาน ไม มี อิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดาน
เวลา 
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สวนท่ี 7 สรุปผลการทดลองทดสอบสมมติฐาน 
 

ตารางท่ี 4.32 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานทางดานเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุทํางาน และตําแหนงงานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี โดยใชสถิติทดสอบ    
t - test, F – test 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

ปจจัยสวนบุคคล 

เพศ อายุ 
ระดับ

การศึกษา 
อายุงาน ตําแหนงงาน 

ดานคุณภาพ √ √ - - - 
ดานปริมาณ √ - - - - 
ดานเวลา √ - - - - 
             รวม √ √ - - - 
หมายเหตุ √ แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

-  ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
-  

ตารางท่ี 4.33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน                 
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี โดยใชวิธีการวิเคราะห 
Multiple Regression Analysis                    

สมมติฐาน 
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
สถิติท่ีใช Sig. 

ผลการ
ทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 2 
แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ดานความสําเร็จในการทํางาน 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานโดย

ภาพรวม 
MRA 

0.041* มีผล 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 0.153 - 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา   
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

0.000* มีผล 

ดานสภาพการทํางาน 0.000* มีผล 

     
ดานความสําเร็จในการทํางาน 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

ดานคุณภาพ 
MRA 

0.008* มีผล 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 0.043* มีผล 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา   
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

0.001* มีผล 

ดานสภาพการทํางาน 0.020* มีผล 
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ตารางท่ี 4.33 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน                   
ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี โดยใชวิธีการวิเคราะห 
Multiple Regression Analysis (ตอ)                   

สมมติฐาน 
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
สถิติท่ีใช Sig. 

ผลการ
ทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 2 
แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ดานความสําเร็จในการทํางาน 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

ดานปริมาณ 

MRA 
0.116 - 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 0.581 - 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา   
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

MRA 0.004* มีผล 

ดานสภาพการทํางาน 0.001* มีผล 

     
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 
ดานเวลา 

MRA 0.376 - 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 0.373 - 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา   
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

0.013* มีผล 

ดานสภาพการทํางาน 0.001* มีผล 

     
 
ตารางท่ี 4.34 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี โดยใชวิธีการ

วิเคราะห Multiple Regression Analysis  

สมมติฐาน 
ประสิทธิภาพ

การ
ปฏิบัติงาน 

สถิติท่ีใช Sig. 
ผลการ
ทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 3 
สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความ
รับผิดชอบในงาน ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน
โดยภาพรวม 

MRA 

0.128 - 

ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม 0.000* มีผล 

ดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการ
ทํางาน 

0.074 - 
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ตารางท่ี 4.34 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี โดยใชวิธีการ

วิเคราะห Multiple Regression Analysis (ตอ) 

สมมติฐาน 
ประสิทธิภาพ

การ
ปฏิบัติงาน 

สถิติท่ีใช Sig. 
ผลการ
ทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 3 
สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความ
รับผิดชอบในงาน ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพ 

MRA 

0.203 - 

ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม 0.003* มีผล 
ดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการ
ทํางาน 

0.124 - 

     
ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความ
รับผิดชอบในงาน ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน
ดานปริมาณ 

MRA 

0.577 - 

ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม 0.000* มีผล 
ดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการ
ทํางาน 

0.470 - 

     
ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความ
รับผิดชอบในงาน ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน
ดานเวลา 

MRA 

0.093 - 

ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอม 0.007* มีผล 
ดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการ
ทํางาน 

0.058 - 
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ตารางท่ี 4.35 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 ทักษะการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติ            
งานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี โดยใชวิธีการ
วิเคราะห Multiple Regression Analysis  

สมมติฐาน 
ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงาน 
สถิติท่ีใช Sig. 

ผลการ
ทดสอบ 

สมมติฐานท่ี 4 
ทักษะการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ดานกระบวนการทํางาน  ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานโดย
ภาพรวม 

MRA 
0.004* มีผล 

ดานกระบวนการแกปญหา 0.832 - 
ดานการแสวงหาความรู 0.221 - 
     
ดานกระบวนการทํางาน  ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานดาน
คุณภาพ 

MRA 
0.000* มีผล 

ดานกระบวนการแกปญหา 0.984 - 
ดานการแสวงหาความรู 0.213 - 
     
ดานกระบวนการทํางาน  ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานดาน
ปริมาณ 

MRA 
0.039* มีผล 

ดานกระบวนการแกปญหา 0.426 - 
ดานการแสวงหาความรู 0.176 - 
     
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี มีวัตถุประสงค
เพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 2) ศึกษาสภาพแวดลอมท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3) ศึกษาทักษะการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน                         
4) ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยสรุปผลการศึกษาออกเปน 6 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล 
สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจ 
สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอม 
สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลทักษะการทํางาน 
สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
สวนท่ี 6 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
ผลการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางาน ท่ีมี อิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 
สรุปผลการศึกษา ไดดังนี้ 

สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
จากการศึกษาพบวา พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี                  

จากกลุมตัวอยางท้ังหมด 159 คน พบวา พนักงานเปนเพศชาย จํานวน 122 คน คิดเปนรอยละ 76.70 
มีอายุระหวาง 26-33 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 39.00 มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี 
จํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 66.70 มีอายุงานระหวาง 2-5 ป จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 48.40 
และมีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 60.40 

สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจ 
จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.382)                   

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับ            
นับถือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก

ท่ีสุด โดยดานความสําเร็จในการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x̄ = 4.499) รองลงมาคือ ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน (x̄ = 4.414) และดานการไดรับการยอมรับนับถือ                           

(x̄= 4.413) ตามลําดับ สวนดานสภาพการทํางานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄ = 4.174) 
ดานความสําเร็จในการทํางานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมากท่ีสุดเทากับ 4.499                                   

เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ 

ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมาย (x̄ = 4.600)  
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ดานการไดรับการยอมรับนับถือโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุดเทากับ 4.413                          
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ 
ทานไดรับการยกยองชมเชยจากเพ่ือนรวมงาน (x̄ = 4.430) 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมากท่ีสุดเทากับ 4.414 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด                                

โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ทานสามารถเปนท่ีพ่ึงพาของเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี (x̄ = 4.590) 
ดานสภาพการทํางานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเทากับ 4.174 เม่ือพิจารณาเปนราย

ขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกใน

การทํางานเพียงพอ (x̄ = 4.250) สวนหนวยงานของทานมีสถานท่ีเปนสัดสวนเอ้ือตอการปฏิบัติงาน                           
และหนวยงานของทานมีสภาพแวดลอมเพ่ือนรวมงานท่ีเปนมิตรเอ้ือตอการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก 

สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอม 
จากการศึกษาพบวา สภาพแวดลอมโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.310)                          

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานทุกดาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด 
โดยดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงานมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x̄ = 4.365) รองลงมาคือ 

ดานความเหมาะสมเก่ียวสภาพแวดลอมในการทํางาน (x̄ = 4.296) และดานความพรอมของอุปกรณ
เครื่องมือในการทํางาน (x̄= 4.274) ตามลําดับ 

ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด
เทากับ 4.365 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ย

มากท่ีสุดคือ ตําแหนงงานไมมีความซํ้าซอนหรือเหลื่อมล้ํากัน (x̄ = 4.420) 
ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก

ท่ีสุดเทากับ 4.300 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยท้ัง 2 ขอ              

มีคาเฉลี่ยเทากันคือ บริเวณทํางานมีแสงสวางท่ีเพียงพอ (x̄ = 4.296) และอากาศสามารถถายเทได
สะดวก (x̄ = 4.300) ตามลําดับ 

ดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด 
เทากับ 4.274 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ย

มากท่ีสุดคือ เครื่องใชอุปกรณสํานักงานมีเพียงพอตอการใชงานไมชํารุดหรือสูญหาย (x̄ = 4.320) 
สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลทักษะการทํางาน 

ทักษะการทํางานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.476) เม่ือพิจารณาเปนราย
ดานพบวา สภาพแวดลอมดานกระบวนการทํางาน ดานกระบวนการแกปญหา ดานการแสวงหาความรู                           

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยดานกระบวนการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x̄ = 4.522) รองลงมาคือ 
ดานกระบวนการแกปญหา (x̄ = 4.503) และดานการแสวงหาความรู (x̄= 4.403) ตามลําดับ 

สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด (x̄ = 4.256) เม่ือพิจารณา 
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เปนรายดานพบวา ประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ ดานปริมาณ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด                           

โดยดานคุณภาพมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด (x̄ = 4.434) รองลงมาคือดานปริมาณ (x̄ = 4.359) ตามลําดับ                               
สวนประสิทธิภาพการทํางานดานเวลามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (x̄= 3.975) 

สวนท่ี 6 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน                           

และตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกัน มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน สรุปผลการ
วิเคราะหได ดังนี้ 

เพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา เพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกดานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

อายุท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อายุท่ีแตกตาง
กันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานดานปริมาณ และดานเวลาไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 มีเพียงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพเทานั้นท่ีแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานดานคุณภาพจําแนกตามอายุเปนรายคู พบวา มีความแตกตางกันจํานวน 1 คู ไดแก 
พนักงานท่ีมีอายุ 18-25 ป มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานคุณภาพนอยกวาพนักงานท่ีมี                                
อายุ 34-41 ป 

ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดย
ภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกดานไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

อายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อายุงานท่ี
แตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวม           
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ตําแหนงงาน
ท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทุกดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 
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การวิเคราะหความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) 
ระหวางตัวแปร แรงจูงใจ สภาพแวดลอมในการทํางาน และทักษะการทํางาน กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีสรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้  

แรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน และดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ          
ท่ีระดับ 0.01 สวนแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ และแรงจูงใจดานความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก                     
ไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวมในระดับต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

สมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดลอมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีสรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้  

สภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาทีและความรับผิดชอบในงาน ดานความเหมาะสม
เก่ียวกับสภาพแวดลอม และดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธาน ี       
โดยภาพรวมในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

สมมติฐานท่ี 4 ทักษะการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีสรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้  

ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางาน ดานกระบวนการแกปญหา และดานการแสวงหา
ความรูมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก
ไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีโดยภาพรวมในระดับต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 
การวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) 
สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีสรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้ 
แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก

ไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา แรงจูงใจ
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และดานสภาพการทํางานมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี         
ดานคุณภาพ ดานปริมาณ และดานเวลา ยกเวนแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน และดานการไดรับ                      
การยอมรับนับถือ มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก                       
ไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานคุณภาพเทานั้น 

สมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีสรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้ 
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สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
กระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
มีเพียงสภาพแวดลอมในการทํางานดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางานเทานั้นท่ีมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัด
ปทุมธานีดานคุณภาพ ดานปริมาณ และดานเวลา สวนสภาพแวดลอมในการทํางานดานความชัดเจนของ
หนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน และดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน ไมมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานใด
เลย 

สมมติฐานท่ี 4 ทักษะการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีสรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้ 

ทักษะการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
กระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา
ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานคุณภาพ และดานปริมาณเทานั้น สวนทักษะ    
การทํางานดานกระบวนการแกปญหา และดานการแสวงหาความรู ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ                   
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานใดเลย 

 

5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
ผลการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางาน ท่ีมี อิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี             
มีประเด็นท่ีสําคัญท่ีสามารถนําผลมาการศึกษามาอภิปรายผล ไดดังนี ้

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และ
ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกตางกัน สรุปผลการวิเคราะห                 
ไดดังนี ้

เพศท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
กระบอกไฮโดรลิคแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เนื่องจากพนักงานอุตสาหกรรม
กระบอกไฮโดรลิคในสวนของการผลิตสวนใหญจะเปนพนักงานเพศชาย เพราะเปนอุตสาหกรรมท่ีตองใช
แรงงานความคูกับทักษะการทํางานฝมือท่ีมีความเฉพาะทางคอนขางสูงและสถานท่ีในการทํางานมีความ
รอนไมมีเครื่องปรับอากาศ เนื่องจากเครื่องมือท่ีตองใชในการปฏิบัติงานไมสามารถใชงานในสถานท่ีหรือ
หองท่ีมีเครื่องปรับอากาศไดและคอนขางมีความลําบากในการทํางาน แตในสวนของพนักงานเพศหญิง
นั้นจะเปนการปฏิบัติงานสวนของเอกสารสถานท่ีทํางานเปนออฟฟศท่ัวไปมีสภาพแวดลอมในการทํางาน
ท่ีดีกวา ดังนั้น จึงทําใหพนักงานเพศหญิงและเพศชายมีความคิดเห็นและมุมมองทัศนคติท่ีแตกตางกัน 
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ สกุลตรา กฤชเทียมเมฆ ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของฝายผลิต บริษัท พีแซทคัสสันประเทศไทย จํากัด พบวา ในสวนของเพศ ระดับการศึกษา 
รายได ลักษณะงาน และประสบการณท่ีแตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพท่ีแตกตางกัน แตมีความ



111 
 

ขัดแยงกับงานวิจัยของ อุสุมา ศักดิ์ไพศาล (2556) ศึกษาเก่ียวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคลและปจจัย
ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา ปจจัยสวน
บุคคลดานเพศไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

อายุท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เนื่องจากการวัดผลสําเร็จของงานไมไดวัดเปน
รายบุคคลแตจะวัดดวยผลสําเร็จของชิ้นงานท่ีตองการรวมมือรวมใจของทีมงานท่ีจะทํางานใหเสร็จสิ้นใน
แตละชิ้นงานทํางานนั้นใหเปนไปตามกําหนด ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ สกุลตรา กฤชเทียม
เมฆ (2560) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของฝายผลิต บริษัท พีแซทคัสสัน
ประเทศไทย จํากัด พบวา อายุและสถานภาพท่ีแตกตางกันไมสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ อัครเดช ไมจันทร (2560) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ                   
การปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลาพบวา ปจจัย
สวนบุคคลไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ขัดแยงกับงานวิจัยของ อุสุมา ศักดิ์ไพศาล (2556) 
ศึกษาเก่ียวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคลและปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานอายุการศึกษารายไดตําแหนง และ
อายุงานมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน                    
โดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เนื่องจากตัววัดผลความสําเร็จของงาน
ในแผนกเดียวกันไมวาพนักงานจะอยูในระดับการศึกษาระดับใดก็ใชตัววัดผลท่ีมีความใกลเคียงกัน 
เนื่องจากความสําเร็จของงานทุกชิ้นจะตองอาศัยทุก ๆ คนในแผนกเพ่ือทําใหงานแตละชิ้นงานนั้น
ประสบผลสําเร็จได ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ อัครเดช ไมจันทร (2560) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมี
ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัด
สงขลาพบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แตมีความขัดแยงกับงานวิจัย
ของ อุสุมา ศักดิ์ไพศาล (2556) ศึกษาเก่ียวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคลและปจจัยดานคุณภาพชีวิตใน
การทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล               
ดานอายุ การศึกษา รายได ตําแหนง และอายุงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และมีความ
ขัดแยงกับงานวิจัยของสกุลตรา กฤชเทียมเมฆ (2560) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของฝายผลิต บริษัท พีแซทคัสสันประเทศไทย จํากัด พบวาในสวนของเพศ ระดับการศึกษา 
รายได ลักษณะงาน และประสบการณท่ีแตกตางกันสงผลตอประสิทธิภาพท่ีแตกตางกัน 

อายุงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในการทํางานใหสําเร็จนั้นไมไดอาศัยแคเพียง
ประสบการณการทํางานท่ีมากของพนักงานเพียงคนเดียวแตสักษณะของงานนั้นเปนการทํางานแบบทีม
จึงทําใหอายุงานไมไดสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ซ่ึงมีความขัดแยงกับงานวิจัยของ อุสุมา                    
ศักดิ์ไพศาล (2556) ศึกษาเก่ียวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคลและปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมี
ผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลดานอายุการศึกษา 
รายได ตําแหนง และอายุงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยภาพรวม        
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เนื่องจากตัววัดผลความสําเร็จของงานในแผนก
เดียวกันไมวาพนักงานจะอยูในตําแหนงงานใดก็ใชตัววัดผลท่ีมีความใกลเคียงกันเนื่องจากความสําเร็จ
ของงานทุกชิ้นจะตองอาศัยทุก ๆ คนในแผนกเพ่ือทําใหงานแตละชิ้นงานนั้นประสบผลสําเร็จได                             
ซ่ึงขัดแยงกับงานวิจัยของ อุสุมา ศักดิ์ไพศาล (2556) ศึกษาเก่ียวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคลและปจจัย
ดานคุณภาพชีวิตในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา ปจจัย
ลักษณะสวนบุคคลดานอายุการศึกษา รายได ตําแหนง และอายุงาน มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีสรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้ 

แรงจูงใจมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก
ไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
แรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และดานสภาพการทํางาน
มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัด
ปทุมธานีดานคุณภาพ ดานปริมาณ และดานเวลา ยกเวนแรงจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน และ
ดานการไดรับการยอมรับนับถือมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานคุณภาพเทานั้น เนื่องจากการทํางานใน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคนั้น เปนการทํางานท่ีเนนเรื่องของการทํางานรวมกันกับผู อ่ืนท้ัง
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานทุกคน เปนงานท่ีตองใชความสามารถและทักษะ              
การทํางานเฉพาะทางตองมีการสื่อสารกันอยางชัดเจนระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพ่ือน

รวมงานในการทํางาน ซ่ึงทุกคนทําใหมีความสําคัญในการท่ีจะทําใหงานประสบผลสําเร็จ ในสวนของ
สภาพการทํางานนั้นก็มีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจากการทํางานท่ีเก่ียวกับอุตสาหกรรมกระบอก                        
ไฮโดรลิคนั้นตองมีความพรอมของท้ังในเรื่องสภาพอากาศ วัสดุอุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวก          
ในการทํางานท่ีเพียงพอตอการใชงาน สถานท่ีท่ีใชในการทํางานรวมกันตองมีความกวางขวางของสถานท่ี
มีความเหมาะสม เนื่องจากชิ้นงานท่ีทําการผลิตนั้นเปนชิ้นงานท่ีตองใชอุปกรณเฉพาะทาง และยังมี
ขนาดท่ีคอนขางใหญจึงทําใหเรื่องของความกวางขวางของสถานท่ีท่ีเอ้ืออําอวยในการทํางานนั้นมี
ความสําคัญและมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดร
ลิคในจังหวัดปทุมธานีเปนอยางมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ มนฤทัย ประสพศิลป (2557) ศึกษา
แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ซีพีแรม จํากัด พบวา แรงจูงใจท่ี
สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 
ลักษณะของงานสภาพการทํางาน นโยบายและการบริหารงานขององคการ โอกาสกาวหนา และ                 
ความรับผิดชอบตองาน และงานวิจัยของ นิ่มนวน ทองแสง (2557) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานกลุ มธุร กิจผลิต เครื่องสํ าอางใน เขตปทุมธานี  พบวา                                 
ดานสภาพแวดลอม ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานคาจางและสวัสดิการ ดานความสัมพันธกับ
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เพ่ือนรวมงาน และดานความม่ันคงในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพของการทํางานทุก ๆ 
ดาน 

ในสวนของผลการวิเคราะหแรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดาน
คุณภาพท่ีลดลงนั้น ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจดานความสําเร็จในการ
ทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือน
รวมงาน ดานสภาพการทํางาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
กระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานคุณภาพและทําการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
แรงจูงใจ (Multicollinearity) ดังตารางท่ี 5.1 และ ตารางท่ี 5.2 ตามลําดับ 

 
ตารางท่ี 5.1 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 

Correlation) ระหวางตัวแปร แรงจูงใจ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานคุณภาพ 

Correlations 

แรงจูงใจ 
ประสิทธภิาพ

การ
ปฏิบตัิงาน 

ดาน
ความสําเร็จ

ในการ
ทํางาน 

ดานการ
ไดรับการ
ยอมรับนับ

ถือ 

ดาน
ความสัม
พันธกับผู
บังคับ 

บัญชาฯ 

ดานสภาพ
การทํางาน 

ประสิทธภิาพ
ดานคุณภาพ 

ดานความสําเร็จในการ
ทํางาน 

Pearson Correlation 1 0.654** 0.640** 0.452** 0.434** 
Sig. (2-tailed) 

 
0 0 0 0 

N 159 159 159 159 159 

ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ 

Pearson Correlation 0.654** 1 0.628** 0.432** 0.269** 
Sig. (2-tailed) 0 

 
0 0 0.001 

N 159 159 159 159 159 

ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาฯ 

Pearson Correlation 0.640** 0.628** 1 0.526** 0.481** 
Sig. (2-tailed) 0 0  0 0 
N 159 159 159 159 159 

ดานสภาพการทํางาน 
Pearson Correlation 0.452** 0.432** 0.526** 1 0.400** 
Sig. (2-tailed) 0 0 0  0 
N 159 159 159 159 159 

ประสิทธิภาพดาน
คุณภาพ 

Pearson Correlation 0.434** 0.269** 0.481** 0.400** 1 
Sig. (2-tailed) 0 0.001 0 0  
N 159 159 159 159 159 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
    จากตารางท่ี 5.1  แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 

(Pearson Correlation) ระหวางตัวแปร แรงจูงใจ กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีดานคุณภาพ พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
ระหวางแรงจูงใจท้ัง 4 ดาน กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ นอยกวา 0.70 สามารถอธิบาย



114 
 

ไดวา แรงจูงใจทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 นั่นคือ เม่ือแรงจูงใจทุกดานเพ่ิมข้ึน ทําใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ดานคุณภาพเพ่ิมข้ึนตาม  
 
ตารางท่ี 5.2 แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระแรงจูงใจ  

Collinearity 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

ดานความสําเร็จในการทํางาน 0.572 1.747 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน 

0.520 1.923 

ดานสภาพการทํางาน 0.701 1.427 

Dependent Variable: ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
จากตารางท่ี 5.2  แสดงผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระแรงจูงใจ พบวา 

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระพบวาคา Tolerance ของตัวแปรอิสระทุกตัวมีคาไมใกลศูนย 
(มากกวา 0.5) และ คา Variance Inflation Factor ของตัวแปรอิสระทุกตัวมีคา นอยกวา 5 ดังนั้น                        
จึงสรุปไดวาตัวแปรอิสระทุกตัวไมมีระดับความสัมพันธซ่ึงกันและกัน 

ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณพนักงานเปนจํานวน 5 คน เพ่ือเปนการศึกษาถึงเหตุผลท่ีทําให
แรงจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพลดลง 
พบวา พนักงานท้ัง 5 คน มีความคิดเห็นวาในบางครั้งการไดรับการยอมรับนับถือจากผูอ่ืนอาจจะทําให
ขาดความกระตือรือรนและขาดความรอบครอบในการทํางานได เนื่องจากการท่ีไดรับความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชาทําใหปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายนั้นมากเกินความสามารถของตัวบุคคล และอาจเกิด
ความขัดแยงระหวางเพ่ือนรวมงานทําใหสงผลกระทบตอการทํางานในดานการทํางานรวมกันได จึงทํา
ใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพลดลง 

สมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีสรุปผลการวิเคราะหได ดังนี้ 

สภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
กระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
มีเพียงสภาพแวดลอมดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางานเทานั้นท่ีมีอิทธิพลตอ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี               
ดานคุณภาพ ดานปริมาณ และดานเวลา สวนสภาพแวดลอมดานความชัดเจนของหนาท่ีและความ
รับผิดชอบในงาน และดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานดานใดเลย เนื่องจากลักษณะการทํางานของอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคนั้นจะตองมี
การใชทักษะการทํางานเฉพาะทาง เชน การเชื่อม การเจียร การกลึง จึงทําใหสภาพแวดลอมในการ
ทํางานดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสําคัญมาก ๆ ท้ังในเรื่อง                  
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ความสวางท่ีตองเพียงพอตอการทํางานฝมือตาง ๆ และในเรื่องของสภาพแวดลอมของอากาศท่ีตอง
ถายเทไดอยางสะดวก เนื่องจากในพ้ืนท่ีทํางานนั้นเปนพ้ืนท่ีท่ีคอนขางรอนอบอาวเพราะไมสามารถติดตั้ง
เครื่องปรับอากาศในบริเวณทํางานได เนื่องจากข้ันตอนของกระบวนการผลิตชิ้นงานนั้นมีสารพิษ               
ท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการทํางานตาง ๆ ในข้ันตอนการผลิตชิ้นงาน เชน ควันพิษท่ีเกิดจากการเชื่อม        
สารระเหยท่ีเกิดจากการพนสี เปนตน จึงทําใหสภาพแวดลอมในการทํางานดานความเหมาะสมเก่ียวกับ
สภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
กระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีท้ังดานคุณภาพ ดานปริมาณ และดานเวลา ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ อุสุมา ศักดิ์ไพศาล (2556) ศึกษาเก่ียวกับปจจัยลักษณะสวนบุคคลและปจจัยดานคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบวา ในการทํางานดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีปลอดภัยมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงท่ีสุด และงานวิจัยของ 
AbdulRaziq, Raheela Maulabakhsh (2015) การวิจัยเรื่องผลกระทบของสภาพแวดลอมการทํางาน
ท่ีมีตอความพึงพอใจในงานของสถาบันการศึกษาภาคธนาคารและการสื่อสารโทรคมนาคมอุตสาหกรรม
ท่ีดําเนินงานในเมือง Quetta ประเทศปากีสถาน พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีจะทําใหผอน
คลายและเปนอิสระไมมีแรงกดดันจะทําใหประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 

สมมติฐานท่ี 4 ทักษะการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีสรุปผลการวิเคราะห ไดดังนี้ 

ทักษะการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม
กระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณารายดาน พบวา
ทักษะการทํางานดานกระบวนการทํางานมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานคุณภาพ และ       
ดานปริมาณเทานั้น สวนทักษะการทํางานดานกระบวนการแกปญหา และดานการแสวงหาความรู ไมมี
อิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานดานใดเลย เนื่องจากลักษณะงานของอุตสาหกรรมกระบอก
ไฮโดรลิคในกระบวนการทํางานนั้นจะตองใชท้ังความสามารถและทักษะในการทํางาน และยังมีขอจํากัด
ในเรื่องของเวลาเปนตัวกําหนดท้ังในสวนของกําหนดการสั่งผลิตจากทางลูกคา กําหนดการในแผน             
การผลิตเองก็มีความสําคัญ เนื่องจากการผลิตงานใหไดตรงตามแผนการผลิตนั้นก็เปนปจจัยหนึ่งท่ีใช            
ในการประเมินคุณภาพการทํางาน ซ่ึงจะตองตองมีการบริหารจัดการงานใหทันกําหนดการมากท่ีสุด                  
จึงทําใหทักษะดานกระบวนการทํางานนั้นมีความจําเปนอยางมากในการทํางานใหสําเร็จตามกําหนดการ 
โดยทุกชิ้นงานนั้นจะตองมีคุณภาพ มีความถูกตองและมีมาตรฐานท่ีตรงตามความตองการของลูกคา                
อีกดวย ซ่ึงมีความขัดแยงกับงานวิจัยของ ปวีนิตย มากแกว (2557) ศึกษาดานความสามารถและทักษะ
ในการทํางานดานการบริการท่ีดีดานการทํางานรวมกันเปนทีมท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร พบวา ความสามารถและทักษะในกระบวนการทํางาน 
ดานการติดตามความรูใหม ๆ ในสาขาอาชีพของตน หรืองานท่ีเก่ียวของ ดานความเชี่ยวชาญ                    
ไมมีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางาน 
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5.3 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากผลการศึกษา ทําใหผูศึกษาทราบถึงแรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานท่ีมี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัด
ปทุมธานี สามารถเสนอแนะแนวทางท่ีไดจากการศึกษา ดังนี้ 

1) ผูบริหารระดับสูงของโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี                                  
ควรกําหนดนโยบายใหผูบริหารในแผนกตาง ๆ การดูแลรักษาตรวจเช็คเครื่องมือท่ีใชในการทํางาน
ประจําป หรือทุก ๆ 6 เดือนแลวแตตามความเหมาะสม เพ่ือใหทราบถึงความพรอมของเครื่องมือท่ี
จําเปนในการทํางาน ทําใหพนักงานมีความสะดวกตอการทํางานทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว
ไมเกิดปญหาในเรื่องของการขัดของในสวนของเครื่องมือท่ีจําเปนตองใชในการทํางาน เพ่ือเปนแรงจูงใจ
ทําใหพนักงานมีแรงกระตุนทําใหอยากทํางานและเพ่ือเปนการเพ่ิมความสัมพันธท่ีดีระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ใหเกิดความเขาใจและเห็นใจซ่ึงกันและกัน เพ่ือผลของประสิทธิภาพ
งานท่ีดียิ่งข้ึนและสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข  

2) ผูบริหารระดับสูงของโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี                          
ควรกําหนดใหมีนโยบายการปรับปรุงสภาพแวดลอมดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการ
ทํางานของพนักงานในทุก ๆ แผนก พรอมทําการปรับปรุงใหบรรยากาศในการทํางานเตรียมพรอมใน
การทํางานอยูเสมอท้ังในดานสถานท่ี ความสวาง อากาศท่ีถายเทไดอยางสะดวก 

3) ผูบริหารระดับสูงของโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี                           
ควรกําหนดใหมีนโยบายการจัดอบรมประจําปในเรื่องของกระบวนการทํางานท่ีถูกตองเพ่ือเปนการ
เตรียมความพรอมใหกับบุคลากรของบริษัทใหมีกระบวนการทํางานท่ีดี พรอมรับมือตอการแขงขันท่ีมี
มากข้ึนในปจจุบันทุก ๆ ดาน ท้ังในดานทฤษฎีและการปฏิบัติท้ังยังทําใหเปนการฝกความคุนเคยในการ
รับมือกับปญหาท่ีสามารถเกิดชึ้นไดในการทํางานจริงใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางานและสามารถ
แกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1) จัดใหมีการติดตามการปฏิบัติงานของผูบริหารในแตละแผนกอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง 
2) ในเรื่องของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
3) มีการสงเสริมแนะนําข้ันตอนการปฏิบัติงานตามนโยบายนอยางเหมาะสม 
4) มีอุปกรณท่ีทันสมัยและสถานท่ีท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงาน 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 
1) ในการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาถึงแรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานท่ีมี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัด
ปทุมธานีซ่ึงเปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ ดังนั้นการวิจัยครั้งตอไป ควรมีการศึกษาในเชิงวิจัยคุณภาพ 
ดวยการสัมภาษณแบบเจาะลึก 

2) ควรมีการศึกษาโดยเนนศึกษารายละเอียดยอยและสาเหตุแตละดานของปจจัย 
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ขอจํากัดงานวิจัย 
1) งานวิจัยนี้มีขอจํากัดในเรื่องของจํานวนกลุมตัวอยางท่ีมีขนาดเล็ก เนื่องจากอุตสาหกรรม

กระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมนั้นมีจํานวนท่ีนอย ซ่ึงอาจทําใหผลการวิจัยท่ีไดสวนของแรงจูงใจดาน
การไดรับการยอมรับนับถือนั้นมีผลท่ีตรงขามกันกับประสิทธิภาพการทํางานดานคุณภาพ คือ แรงจูงใจ
ดานการไดรับการยอมรับนับถือมีอิทธิพลทําใหประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรม
กระบอกไฮโดรลิคลดลง (sig. = 0.043) เนื่องจากคา sig. ท่ีไดนั้นมีคาท่ีนอยกวา 0.05 เพียงเล็กนอย            
ซ่ึงอาจเกิดจากจํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัยนั้นมีจํานวนนอยจึงทําใหผลท่ีไดนั้นมีประสิทธิภาพ
การทํางานดานคุณภาพท่ีลดลง 
 

5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของในอนาคต 
5.4.1 งานวิจัยในอนาคตควรศึกษาโดยการทําวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือหาแนวทางรวมกันระหวาง

ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับแผนก และบุคลากรภายในองคกร โดยการสัมภาษณเชิงลึก นําไปสู        
การวิเคราะหท่ีชัดเจนและมีความลึกซ้ึงมากยิ่งข้ึน 

5.4.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนท่ีเก่ียวของกับสภาพแวดลอม ทักษะการทํางาน และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ิมเติมนอกเหนือจากตัวแปรท่ีไดศึกษาแลว เพ่ือใหเกิดความชัดเจน                 
มากยิ่งข้ึน 

5.4.3 ควรมีการศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในมิติดานอ่ืน ๆ เชน การใชทฤษฎี
อ่ืน นอกเหนือจากการวิจัยนี้ 

5.4.4 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะแรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางาน
กับพนักงานของโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคท่ีเขตพ้ืนท่ีอ่ืน หรือโรงงานอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ 
เพ่ือเปนขอมูลในการวางแผนปรับปรุงปจจัยตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานตอไป 

5.4.5 ควรมีการศึกษาประชากรกลุมตัวอยางท่ีแตกตางในงานวิจัยครั้งนี้ 
5.4.6 ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีคาดวามีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเพ่ิมเติม 

เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานใหมีคุณภาพและมาตรฐานระดับสากล 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ืองแรงจูงใจ สภาพแวดลอม และทักษะการทํางานที่มีอิทธิพลตอประสิทธภิาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคในจังหวัดปทมุธานี 

 

เรียนผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง 

แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามสําหรับพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอกไฮโดรลิคใน

จังหวัดปทุมธานี โดยจะแบงออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคลท่ัวไป 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจ 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับทักษะการทํางาน 

สวนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน 

 

การตอบแบบสอบถามครั้งนี้คําตอบของทานมีความสําคัญยิ่งตอการวิเคราะหขอมูลในการวิจัย

เพ่ือใหการวิจัยนี้มีความเท่ียงตรงและเกิดประโยชนอยางแทจริงจึงขอความกรุณาทานตอบแบบสอบถาม

ตามความเปนจริงใหครบถวนทุกขอดวยโดยขอมูลท่ีทานตอบนี้จะเปนความลับและการนําเสนอ

ผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวมเทานั้นผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานท่ีกรุณาใหขอมูลมา ณ โอกาสนี้

ดวย 

 

 

                                                                           รุงรัตน  ทองนอย 

                                            นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

                                           คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ืองแรงจูงใจและสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดปทมุธานี 

 

สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลท่ัวไป 

คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริง 

1.เพศ    

  ชาย  หญิง  

    

2.อายุ    

  18 - 25 ป  26 - 33 ป  34 - 41 ป 

  42 - 49 ป  50 - 57 ป  58 - 65 ป 

    

3.ระดับการศึกษา    

  ต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตร ี  สูงกวาปริญญาตรี 

    

4.อายุงาน    

  นอยกวา 2 ป  2 -5 ป  6 - 10 ป 

  11 - 15 ป  15 ข้ึนไป  

    

5.ตําแหนงงาน    

  ระดับปฏิบัติการ  ระดับเจาหนาท่ี  ระดับบริหาร 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริง 

แรงจูงใจในการปฏบัติงาน 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานความสําเร็จในการทํางาน 

1.ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตาม

เปาหมาย 

 
    

2.ทานสามารถแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ี

ปฏิบัติงานไดสําเร็จ 

 
    

3.ทานรูสึกภูมิใจเม่ือผูบังคับบัญชาแสดงใหเห็น

วาพอใจในงานของทาน 

 
    

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

4.ทานไดรับการยกยองชมเชยจากเพ่ือนรวมงาน      

5.ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาวามี

ความรูความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีไดรับ 

 
    

6.ผูบังคับบัญชายอมรับความคิดเห็นตางๆ ท่ีทาน

เสนอแนะ 

 
    

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

7.ทานสามารถเปนท่ีพ่ึงพาของเพ่ือนรวมงานได

เปนอยางดี 

 
    

8.เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน

เปนอยางดี 

 
    

9.ทานและเพ่ือนยอมรับฟงความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะกันและกัน 

 
    

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

10.ผูบังคับบัญชาของทานมีความเปนกันเองกับ

ผูใตบังคับบัญชาทุกคนเทาเทียมกัน 
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11.ผูบังคับบัญชาของทานสามารถใหคําปรึกษา 

และชวยแกไขปญหา 

 
    

12.ผูบังคับบัญชาของทานมอบหมายงานให

รับผิดชอบอยางเสมอภาค 

 
    

ดานสภาพการทํางาน 

13.หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ และสิ่ง

อํานวยความสะดวกในการทํางานเพียงพอ 

 
    

14.หนวยงานของทานมีสภาพแวดลอมเพ่ือน

รวมงานท่ีเปนมิตรเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 

 
    

15.หนวยงานของทานมีสถานท่ีเปนสัดสวนเอ้ือ

ตอการปฏิบัติงาน 
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สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริง 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ระดับความพึงพอใจ 

มาก

ท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอย

ท่ีสุด 

(1) 

ดานความชัดเจนของหนาท่ีและความรับผิดชอบในงาน 

1.ตําแหนงงานไมมีความซํ้าซอนหรือเหลื่อมล้ํากัน      

2.ทุกคนมีภาระงานท่ีเทาเทียมกัน      

ดานความเหมาะสมเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

3.บริเวณทํางานมีแสงสวางท่ีเพียงพอ      

4.อากาศสามารถถายเทไดสะดวก      

ดานความพรอมของอุปกรณเครื่องมือในการทํางาน 

5.เครื่องใชอุปกรณสํานักงานมีเพียงพอตอการใชงาน

ไมชํารุดหรือสูญหาย 

 
    

6.เครื่องมือท่ีใชในการทํางานเฉพาะทางมีเพียงพอตอ

การใชงานไมชํารุดหรือสูญหาย 
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สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะการทํางาน 

คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริง 

ทักษะการทํางาน 

ระดับความพึงพอใจ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

1.ดานกระบวนการทํางาน       

2.ดานกระบวนการแกปญหา      

3.ดานการแสวงหาความรู      

 

สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน  

คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริง 

ประสิทธิภาพการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย 

เห็นดวย

เล็กนอย 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวยอยาง

ยิ่ง 

5 4 3 2 1 

ดานคุณภาพ  

    1.ผลการปฏิบัติงานถูกตองสมบูรณตามท่ี

ไดรับมอบหมาย 

ดานปริมาณ  

    2.ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายแผนงานท่ี

ผูบังคับบัญชากําหนด 

ดานเวลา  

    3.ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดตามกําหนด

หรือเสร็จกอนกําหนด 
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ภาคผนวก ข 
ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 
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ผลการพิจารณาของผูเช่ียวชาญ 
ตารางคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเรื่อง แรงจูงใจ สภาพแวดลอม และ

ทักษะการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมกระบอก
ไฮโดรลิคในจังหวัดปทุมธานี 

สวนท่ี ขอท่ี คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

� � 
IOC ขอเสนอแนะ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
1 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 1  3  1.00 มีความสอดคลอง 
 4 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
2 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอง 
 4 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอง 
 5 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอง 
 6 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 7 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 8 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 9 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 10 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 11 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 12 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอง 
 13 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอง 
 14 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 15 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอง 
3 1 0 1 1 2 1.00 มีความสอดคลอง 
 2 0 1 1 2 0.67 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอง 
 4 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอง 
 5 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 6 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอง 
4 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
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สวนท่ี ขอท่ี คะแนนความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ 

� � 
IOC ขอเสนอแนะ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
 2 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอง 
5 1 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
 2 1 1 0 2 0.67 มีความสอดคลอง 
 3 1 1 1 3 1.00 มีความสอดคลอง 
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ – สกุล   นางสาวรุงรัตน  ทองนอย 
วันเกิด    7 กันยายน 2537 
สถานท่ีเกิด   จังหวัด ปทุมธานี 
สถานท่ีอยูปจจุบัน  59/239 หมู 6 ถนนเลียบคลองสาม ตําบลคลองสาม  
    อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี รหัสไปรษณีย 12120  
ตําแหนงหนาท่ีการงาน  วิศวกรควบคมคุณภาพ 
ประวัติการศึกษา ระดับปริญญาตรี คณะวิศวกรรมศาสตร สาขาวิศวกรรมเคมี 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
อีเมล  roongrat_t@mail.rmutt.ac.th 
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