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บทคัดย่อภาษาไทย  

ชื่อเรื่อง วฒันธรรมองคก์ารและแรงจงูใจในการท างานท่ีมคีวามสมัพนัธก์บัความพึงพอใจ
และประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริง่ จ ากดั 

ผูว้ิจยั สรุเดช เตชวาทกลุ 
ปรญิญา บรหิารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2563 
อาจารยท์ี่ปรกึษา อาจารย ์ดร. วสนัต ์สกลุกิจกาญจน ์ 

  
การวิจยัครัง้นีม้ีความมุ่งหมาย เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจ

ในการท างานที่มีความสัมพันธก์ับความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัท  บี.ที. 
เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั มีกลุ่มตวัอย่างเป็น พนกังานบรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด จ านวน 210 คน ใชแ้บบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการวิจัย มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.95 วิเคราะหข์อ้มูลดว้ย ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน สถิติที่ใชใ้นการวิจยัคือ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพียรส์นั ผลการศกึษาพบว่า 1. ปัจจยั
วัฒนธรรมองคก์ารมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า 2. ปัจจยั
วฒันธรรมองคก์ารมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัสงู 3. ปัจจยั
แรงจูงใจในการท างาน มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 4. 
ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิ
เนียริ่ง จ ากัด อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัสงู 5. 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็น
จิเนียริ่ง จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีความสมัพนัธเ์ป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัปาน
กลาง 
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The objective of this independent study was to explore organizational culture and work 

motivation associated with the satisfaction and the work efficiency of employees of B.T. Engineering 
Company Limited. The sample consisted of two hundred and ten employees of B.T. Engineering 
using stratified random sampling and a questionnaire with a coefficient of reliability of 0.95. The data 
were analyzed using descriptive statistics and the Pearson Correlation Coefficient. The research 
findings were as follows: (1) organizational culture correlated with the efficiency performance of 
B.T. Engineering employees at a 0.05 level of significance, indicating that this relationship was 
slightly significant; (2) organizational culture correlated with employee satisfaction in terms of the 
operation of B.T. Engineering and a 0.05 level of significance, indicating that the relationship was 
considerably significant; (3) the motivation factors correlated with the efficiency performance of B.T. 
Engineering employees and with a 0.05 level of significance, indicating that the relationship was 
moderately significant; (4) the motivation factors correlated with employee satisfaction in terms of the 
operation of B.T. Engineering employees. with a 0.05 level of significance, indicating that the 
relationship was considerably significant; and (5) levels of employee satisfaction correlated with 
efficiency performance among B.T. Engineering employees, with a 0.05 level of significance, 
indicating that the relationship was moderately significant. 

 
Keyword : Organizational culture, Motivation factors, Efficiency performance, Employee satisfaction 
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กิตติกรรมประ กาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

สารนิพนธ์ฉบบันีส้  าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี จากความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจาก 
อาจารย ์ดร.วสนัต ์สกุลกิจกาญจน์ อาจารยท์ี่ปรึกษาสารนิพนธ์ ที่ไดก้รุณาเสียสละเวลาในการให้
ค าแนะน า ช่วยเหลือ และตรวจแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ของสารนิพนธอ์นัเป็นประโยชนย์ิ่งแก่การท า
วิจัยในครั้งนี ้ นับตั้งแต่เริ่มต้นด าเนินการวิจัยจนเสร็จสิ ้น  สมบูรณ์เรียบร้อย  ผู้วิจัยจึงขอกราบ
ขอบพระคณุในความกรุณาของอาจารยไ์ว ้ณ โอกาสนี ้

ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคณุในความอนุเคราะหข์อง ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.กลุเชษฐ์ มงคล 
และอาจารย์ ดร.เพชรรตัน  ์จินตน์ุพงศ์ ที่กรุณาเป็นกรรมการเพิ่มเติมในการสอบสารนิพนธ์ ตรวจ
แบบสอบถาม และใหค้ าแนะน า ตลอดจนขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เพื่อปรบัปรุงแกไ้ขขอ้บกพรอ่ง นบัเป็น
ประโยชนต่์อการท าใหส้ารนิพนธฉ์บบันีส้มบรูณย์ิ่งขึน้ 

ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณคณาจารยใ์นคณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม  มหาวิทยาลยัศรีนคริ
นทรวิโรฒ ทุกท่านท่ีประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใ้หค้วามช่วยเหลือ ตลอดจนประสบการณ์ที่ดีแก่
ผูว้ิจยัอีกทัง้ ใหค้วามเมตตาดว้ยดีเสมอมา 

สดุทา้ยนีคุ้ณประโยชนแ์ละความดีอันพึงมีจากสารนิพนธ์ ผูว้ิจัยขอนอ้มบูชาพระคุณบิดา
มารดา ตลอดจนบูรพคณาจารยท์กุท่านที่ใหก้ารอบรมสั่งสอน ใหก้ารสนบัสนนุ ทัง้ยงัชีแ้นะแนวทางที่
ดีและมีคุณค่า น ามาซึ่งก าลังใจที่ดีในการศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต  ตลอดจนท าใหผู้ ้วิจัย
ประสบความส าเรจ็ในวนันี ้
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ขอ้มลูจากศนูยว์ิจยัธนาคารออมสิน (2562) อตุสาหกรรมยานยนตใ์นประเทศไทยในภาค

ของการผลิตรถยนตเ์พื่อจ าหน่ายในประเทศและการผลิตรถยนตเ์พื่อส่งออกในปี 2563 คาดว่าจะ
ปรบัตวัลดลงประมาณรอ้ยละ -3.0 ถึง -4.0 ทัง้นีผู้ป้ระกอบการก าลงัถูกทา้ทายจากการเขา้มาของ
เทคโนโลยีรถยนตไ์ฟฟ้า ซึ่งจะกระทบโครงสรา้งการผลิตและส่งออกยานยนตข์องไทยตัง้แต่ตน้น า้
ไปจนถึงปลายน า้ โดยเฉพาะผูป้ระกอบการ SMEs ภายในประเทศที่อยู่ในห่วงโซ่การผลิตยานยนต์
ในขัน้ต่าง ๆ แต่ดว้ยผูป้ระกอบการมีอ านาจต่อรองต ่าและตอ้งพึ่งพาค าสั่งซือ้จากผูป้ระกอบรถยนต์
รายใหญ่ รวมถึงสินคา้ที่ผลิตอยู่มักเป็นสินคา้ที่ไม่ไดม้ีเทคโนโลยีหรือการวิจัยพัฒนาที่สูงมากนัก
ท าใหม้คีู่แข่งเขา้มาไดง้่าย 

ปัจจุบนัโครงสรา้งการผลิตรถยนตข์องไทยยังคงเป็นการผลิตรถยนต ์เพื่อการส่งออก ถึง
52% อย่างไรก็ตามในช่วง 2 - 3 ปีที่ผ่านมา แนวโน้มการส่งออกรถยนต์ของไทยเริ่มไม่เติบโต 
เนื่องจากการแข่งขนัที่สงูขึน้ โดยเฉพาะคู่แข่งจากประเทศอินโดนีเซียและประเทศเวียดนาม ขณะที่
ในระยะยาวอุตสาหกรรมรถยนตข์องไทยซึ่งผลิตรถใชน้ า้มัน มีปัจจัยคุกคามจากเทรนด ์รถยนต์
ไฟฟ้า ซึ่งอาจท าใหอ้ตุสาหกรรมรถยนตไ์ทยไดร้บัผลกระทบ หากผูบ้รหิารไม่มีการปรบัตวัที่ดีพอ 

ดังนั้นการปรับตัวของผู้บริหารควรเริ่มต้นจากการสรา้งวัฒนธรรมองค์การ ที่ เน้นให้
พนักงานเกิดความคิดสรา้งสรรค์ในการปฏิบัติงาน พยายามกระตุ้นให้เกิดการเรียนรูใ้นด้าน
เทคโนโลยีสมัยใหม่และผลักดันให้เกิดการพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑ์เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการและสรา้งความพึงพอใจใหก้ับลกูคา้ เพราะวฒันธรรมองคก์าร คือ ความเชื่อ และค่านิยม 
หากพนักงานทุกคนมีวัฒนธรรมองคก์ารร่วมกัน มีความเขา้ใจเก่ียวกับเอกลกัษณ์ของหน่วยงาน 
วิธีปฏิบติังาน ก็จะท าใหอ้งคก์ารสามารถบรรลเุปา้ประสงคท์ี่ก าหนดไวไ้ด ้ 

 นอกจากนัน้สิ่งที่ส  าคัญอีกประการหนึ่งคือการใหค้วามส าคัญกบัปัจจัยดา้นแรงงานซึ่ง
เป็นแรงขับเคลื่อนส าคัญที่ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งรกัษาพนักงานที่มีความสามารถต่อองคก์ารไวใ้ห้
ยาวนานที่สุดเพื่อให้การด าเนินงานสามารถด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ถ้าองค์การได้
ตอบสนองความตอ้งการของพนักงานได้ส  าเร็จทั้งในดา้นของปัจจัยจูงใจเช่น ความก้าวหน้าใน
อาชีพ ใหพ้นกังานไดม้ีโอกาสเลื่อนต าแหน่งเมื่อถึงเวลาที่เหมาะสม รวมไปถึงการมีปัจจยัค า้จนุที่ดี
เช่นค่าจา้งและผลตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน  ท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานและเกิด
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ความพึงพอใจ ส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานร่วมกับองคก์ารได้ยาวนาน องค์การก็จะมี
พนกังานที่มีคณุภาพ มีองคค์วามรูแ้ละสรา้งขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอย่างยั่งยืน 

ส าหรบับริษัทในช่วงสองถึงสามปีที่ผ่านมาพบว่า อัตราการลาออกของพนักงานมีอตัรา
รอ้ยละ 0.10 ต่อปี ส่งผลใหก้ารด าเนินการในกระบวนการผลิตเป็นไปอย่างล่าชา้ ไม่สามารถผลิต
สินคา้ไดท้ันตามระยะเวลาที่ลูกคา้ก าหนด ลูกคา้เกิดความไม่พึงพอใจและไดม้ีขอ้รอ้งเรียนมายัง
บริษัทบ่อยครัง้ รวมถึงปัญหาดา้นคณุภาพของสินคา้ที่มีขอ้บกพร่องเนื่องจากพนักงานประจ าได้
ลาออกไป บริษัทจ าเป็นตอ้งน าผลิตภัณฑใ์หม่ไปแลกเปลี่ยนซึ่งเป็นการเพิ่มตน้ทุนใหก้ับบริษัท 
รวมทั้งตอ้งมีการสรรหาพนักงานใหม่อยู่เป็นประจ าทุกปี ดังนั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งมีวิธีการบริหาร
จดัการพนักงานใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์ารที่สอดรบักับนโยบาย สรา้งแรงจูงใจในการท างาน เพื่อ
ช่วยใหค้วามพึงพอใจในการปฏิบติังานจะเกิดขึน้กบัตวัพนกังาน และมีประสิทธิภาพรวมทัง้รกัษา
พนกังานที่มีความรูค้วามสามารถใหอ้ยู่กบัองคก์ารไดใ้นระยะยาว 

จึงเป็นเหตุผลที่ท าให้ผู ้วิจัยสนใจที่จะศึกษา วัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการ
ท างานที่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเพื่อน า
ผลที่ไดจ้ากการวิจัย เสนอต่อผูบ้ริหารและน าเสนอนโยบายการจัดการดา้นทรพัยากรบุคคลเพื่อ
ส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมองค์การที่มีคุณค่า สรา้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การและ 
ความพึงพอใจปรบัปรุงกระบวนการในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ รวมทั้งลดอัตราการ
ลาออกของพนกังาน 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยันีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายคือ  

1. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารและปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างาน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั  

2. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารและปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างาน กบัความพงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
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ความส าคัญของการวิจัย 
จากการศกึษาวิจยั จะท าใหผู้บ้รหิารสามารถน าผลวิจยัไปใชป้ระโยชนส์  าหรบับริษัท ดงันี  ้

1. เพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและปัจจัย
แรงจงูใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

2. เพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและปัจจัย
แรงจงูใจในการท างานกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

3. เพื่ อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

4. เพื่อน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการวางแผนและบริหารจัดการทรพัยากร
มนษุย ์

5. เพื่อเป็นประโยชนส์  าหรบัฝ่ายบรหิารส าหรบัน าขอ้มลูไปใชใ้นการก าหนดนโยบาย
และกลยทุธข์องบรษิัทใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ 

ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาในครัง้นี ้มุ่งศึกษาถึง ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยแรงจูงใจในการ

ท างานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน โดยไดก้ าหนดขอบเขตการศึกษาไว ้ดงันี ้

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็น พนักงานบริษัท บี.ที.เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด ทัง้เพศ

ชายและเพศหญิงจ านวนรวมทัง้สิน้ 267 คน ณ วนัที่ 10 กรกฎาคม 2562 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือพนักงานบริษัท บี.ที.เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั ทัง้เพศชาย
และเพศหญิง โดยค านวณหาจ านวนขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใชเ้ป็นตวัแทนของประชากรใชสู้ตรของ 
Taro Yamane (Yamane. 1967:580-581) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95%  

สตูร  n =    
N

1+Ne2 
เมื่อ n  แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ตอ้งการ  

             N แทน ขนาดของประชากร 
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e  แทน ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมใหเ้กิดขึน้ = 0.05 แทนค่าใน

สตูรดงันี ้n = 
267

1+267(0.05)2
 

= 210.65 หรือ 210 คน 
ดังนัน้กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย เท่ากับ 210 คน โดยผูว้ิจัยใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่าง

ตามขัน้ตอน ดงัต่อไปนี ้
ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 

ในการศึกษาค้นคว้าเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ผู้วิจัยก าหนด
ขอบเขตการวิจยัไวด้งันี ้

ขั้นตอนที่  1 วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ
พนกังานของบรษิัท 

ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บ
ตามสดัสว่นของจ านวนพนกังานในแต่ละฝ่าย 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ

ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ซึ่งผูว้ิจยัไดค้ดัเลือกตวัแปรอิสระมาศกึษา ดงัต่อไปนี ้
1.1 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร  

1.1.1 ดา้นการดแูลเอาใจใส ่
1.1.2 ดา้นความน่าเชื่อถือ 
1.1.3 ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์
1.1.4 ดา้นความกลา้ตดัสินใจ 

1.2 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 
1.2.1 ปัจจยัแรงจงูใจ (Motivator factors) 

1.2.1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน  
1.2.1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
1.2.1.3 ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 
1.2.1.4 ความรบัผิดชอบในงาน 
1.2.1.5 ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

1.2.2 ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene factors) 
1.2.2.1 นโยบายการบรหิารขององคก์าร 
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1.2.2.2 การปกครองบงัคบับญัชา 
1.2.2.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในองคก์าร 
1.2.2.4 ค่าจา้งและผลตอบแทน 
1.2.2.5 สถานภาพในการท างาน 
1.2.2.6 ความมั่นคงในงาน 
1.2.2.7 ต าแหน่งงาน 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก ่
2.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

2.1.1 ดา้นคณุภาพของงาน 
2.1.2 ดา้นปรมิาณงาน 
2.1.3 ดา้นเวลา 
2.1.4 ดา้นค่าใชจ้่าย 

2.2 ความพงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
1. วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) หมายถึง ค่านิยมและความเชื่อที่

บุคคลไดแ้สดงออกซึ่งเกิดจากการปฏิบติัร่วมกัน และถูกใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรม
ของบคุคลในองคก์าร ซึ่งแบ่งไดด้งันี ้

1.1 ด้านการดูแลเอาใจใส่ (Caring) หมายถึง การปฏิบัติงานร่วมมือร่วมใจกัน
เพื่อใหไ้ดส้ินคา้ที่มีคณุภาพถูกตอ้งตามมาตรฐาน รวมถึงมีการดูแลเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน และคู่
คา้ ผูจ้ดัหาวัตถุดิบ มีการแสดงยินดีเมื่อเพื่อนร่วมงานประสบความส าเร็จหรือมีความกา้วหนา้ใน
อาชีพ และใหค้วามส าคญักบัการรกัษามิตรภาพกบัลกูคา้รวมถึงผูจ้ดัหาวตัถุดิบใหย้าวนาน 

1.2 ด้านความน่าเชื่อถือ (Credible) หมายถึง การแสดงออกถึงความเคารพเพื่อน
ร่วมงาน การปฏิบติังานร่วมกนัเพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จ รวมถึงการที่พนักงานมีจรรยาบรรณในอาชีพ
ของตนเอง ใส่ใจเพื่อรกัษาผลประโยชนข์ององคก์าร และมีความรบัผิดชอบต่อหนา้ที่การกระท า
ของตน 

1.3 ด้านความคิดสร้างสรรค ์(Constructive) หมายถึง การแสวงหาแนวคิดใหม่ ๆ
เพื่อน าเสนอผลิตภัณฑท์ี่มีคุณภาพใหแ้ก่ลกูคา้อย่างต่อเนื่อง มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภาย
ทีมในองค์การ เพื่อสรา้งโอกาสทางธุรกิจในรูปแบบใหม่ และเสริมสรา้งความแข็งแกร่งในการ
ท างานเป็นทีมรว่มกนัของพนกังาน 
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1.4 ด้านความกล้าตัดสินใจ (Courageous) หมายถึง การใหโ้อกาสพนักงานได้
ตดัสินใจและปฏิบติังานเพื่อใหพ้นักงานไดเ้รียนรูแ้ละสรา้งสมประสบการณ์ในการท างาน โดยให้
แนวคิดแก่พนกังานว่า เมื่อพนกังานไดร้บัโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งรบัผิดชอบงานนัน้ ๆ อย่าง
เต็มที่ ตอ้งเอาใจใสใ่นงานและกลา้ตดัสินใจดว้ยความเชื่อมั่น 

 
2. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ซึ่งเป็น

แรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าในการปฏิบติังาน  นัน้ ๆ ท า
ใหพ้นักงานเกิดความมุ่งมั่น เต็มใจท างาน ตัง้ใจเกิดความกระตือรือรน้อย่างเต็มที่ เพื่อใหง้านนัน้
บรรลเุปา้หมาย ซึ่งประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ 

2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึง ปัจจยัที่กระตุน้การท างานและสรา้ง
ทัศนคติทางบวกให้แก่พนักงานในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
สามารถสรา้งแรงจงูใจใหแ้ก่พนกังานได ้รวมถึงสามารถช่วยเสรมิสรา้งประสิทธิภาพในการท างาน
มากขึน้ แรงจงูใจหรือพลงัที่จะช่วยก าหนดทิศทางและเป็นแรงผลกัใหพ้นกังานมแีนวทางเพื่อใหต้น
มุ่งไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว ้พนกังานที่มีความมุ่งมานะเกิดแรงจูงใจในระดบัสงู ก็จะมุ่งใหต้นเอง
ไดไ้ปสู่เป้าหมาย แมจ้ะเกิดอุปสรรคก็จะไม่ย่อทอ้ แต่พนักงานที่มีแรงจูงใจในระดับต ่า มักจะไม่
แสดงออกถึงพฤติกรรม ไม่เช่นนั้นก็มักจะลม้เลิกความพยายามก่อนที่ตนจะไปถึงเป้าหมายถึง
ตัง้ใจไว ้ซึ่งปัจจยัแรงจงูใจประกอบดว้ย 

2.1.1 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่บุคลากรขององคก์ารมีความรู้
และปฏิบัติได้เสร็จสิ ้นและเกิดผลส าเร็จเพื่อที่จะท าให้ตนเองเกิดความรูส้ึกพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 

2.1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่หัวหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน
หรือผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชา ใหค้วามเคารพและใหก้ารยอมรบัเพราะเล็งว่าตนเองนัน้เป็นผูม้ีความรูม้ี
ศกัยภาพในการท างาน สามารถปฏิบติัใหก้บัองคก์าร และไดผ้ลงานที่เป็นที่ประจกัษแ์ก่ทกุคน โดย
พนกังานในทีมใหค้วามไวเ้นือ้เชื่อใจ ใหด้แูลโครงการหรืองานที่ส  าคญัขององคก์าร 

2.1.3 ลักษณะของงานที่สร้างสรรค์และท้าทาย หมายถึง ลักษระของการ
ปฏิบัติงานที่ทา้ทายความ สามารถหรือเป็นงานที่อาศัยทักษะความคิดริเริ่มสรา้งสรรคคิ์ดคน้สิ่ง
ใหม่ ๆ ที่บุคลากรขององค์การต้องอาศัยทักษะทางเทคนิคเฉพาะด้าน จึงปฏิบัติงานได้เป็น
ผลส าเรจ็ 
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2.1.4 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การที่พนกังานขององคก์ารปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างเต็มก าลงัความรูค้วามสามารถ โดยไม่ลดละความพยายามหรือละเวน้การปฏิบติังานจน
สรา้งความเสียหายแก่องคก์าร 

2.1.5 ความก้าวหน้าในอาชีพ  หมายถึง การที่พนักงานหรือบุคลากรของ
องคก์ารสามารถปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเรจ็และท าใหต้นเองไดร้บัความกา้วหนา้ในอาชีพ เช่น การ
ไดร้บัโอกาสเลื่อนต าแหน่งงาน รวมทัง้ไดร้บัโอกาสจากผูบ้ริหารใหไ้ปศึกษาหาความรูเ้พื่อเพิ่มพูน
ประสบการณ ์หรือมีโอกาสไดไ้ปรบัการฝึกอบรมจากภายนอกองคก์าร 

2.2 ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene factors) หมายถึง ตัวแปรหรือปัจจัยจากภายนอกที่
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ปัจจยัค า้จุนเป็นพืน้ฐานจะไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่อยากจะท างาน
และไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานที่ปฏิบติัอยู่ หากองคก์ารไม่สามารถดูแลในเรื่องปัจจัยค า้จุนได้
เป็นที่พอใจของพนกังานก็จะสง่ผลใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจ ซึ่งปัจจยัค า้จนุประกอบดว้ย 

2.2.1 นโยบายการบริหารขององค์การ  หมายถึง การบริหารงานและการ
จดัการองคก์ารซึ่งผูบ้รหิารควรมีแนวทางหรือนโยบายอย่างชดัเจนเก่ียวกบัวิธีจดัสรรภาระงานที่ไม่
ทบัซอ้นและมีความเป็นธรรมแก่บคุลากร 

2.2.2 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความรูแ้ละความสามารถของ
หัวหน้างานหรือผูบ้ังคับบัญชาในการสั่งการเพื่อใหก้ารปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างเป็นระบบเกิด
ความเป็นระเบียบเรียบรอ้ยและยุติธรรมแก่ทุกฝ่าย รวมถึงสามารถใหค้ าชีแ้นะแก่พนักงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ 

2.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  หมายถึง หัวหน้างานหรือ 
พนกังานที่ปฏิบติังานดว้ยกนั และผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความเป็นมิตรภาพเกิดสมัพันธท์ี่ดี
ซึ่งกนัและกนั สามารถปฏิบติังานอย่างเป็นสขุและมีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั 

2.2.4 ค่าจ้างและผลตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทน สวสัดิการที่องคก์ารมอบ
ใหแ้ก่พนกังาน หรือผลประโยชนท์ี่ไดร้บัเหมาะสมกบังานที่พนกังานปฏิบติัอยู่ 

2.2.5 สถานภาพในการท างาน หมายถึง สภาวะแวดลอ้มที่พนกังานปฏิบติังาน
ในการสถานที่ท างาน เช่น อุณหภูมิ ความชืน้ แสง ความรอ้น เสียง สภาพอากาศ ฝุ่ นละออง 
ชั่วโมงการท างานหรือช่วงเวลาพัก รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือ
เครื่องใชต่้าง ๆ ที่ใชใ้นการท างาน 

2.2.6 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงใน
การท างาน ความมั่นคงขององคก์าร หรือความยั่งยืนของอาชีพ 
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2.2.7 ต าแหน่งงาน หมายถึง หนา้ที่ของพนกังานที่ปฏิบติัอยู่ในองคก์ารนัน้ไดร้บั
การยอมรบัจากคนทั่วไปในสงัคม และสงัคมรบัรูถ้ึงความมีเกียรติและศกัดิศ์รีในอาชีพนัน้ 

 
3. ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การด าเนินงานในองคก์ารที่แสดงถึงผลงานที่

มีคุณภาพ มีวิธีการท างานที่สามารถปรบัเปลี่ยนได้ตามสภาวะแวดล้อมทางการด าเนินงานที่
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา มีการบริการจดัการภายในองคก์ารที่ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสดุต่อ
การปฏิบติังาน โดยวดัไดจ้ากค่าใชจ้่ายหรือตน้ทุนของการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รพัยากรการบริหาร 
คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยู่ อย่างประหยัด คุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยที่สุด ส่งผลให้
เกิดผลผลิตที่มากขึน้ ตน้ทนุลดลง และมีคณุภาพสงูขึน้ ซึ่งประกอบดว้ย 

3.1 คุณภาพของงาน  หมายถึง คุณสมบัติของงานที่สามารถตอบสนองความ
ตอ้งการ ความถกูตอ้ง 

3.2 ปริมาณงาน หมายถึง จ านวนผลิตภัณฑท์ี่เกิดขึน้นัน้ตอ้งไดจ้ านวนตามแผนที่
องคก์ารก าหนด 

3.3 เวลา หมายถึง ผลของงานเสรจ็ตามเวลาที่ก าหนดไว ้
3.4 ค่าใช้จ่าย หมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุนหรือการใชท้รพัยากรไดน้อ้ย

กว่าที่องคก์ารตัง้ไวแ้ลว้ท าใหไ้ดผ้ลตามเป้าหมาย 
 

4. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  (Job Satisfaction) หมายถึง การที่พนักงานได้
ปฏิบัติงานที่ตนเองรบัผิดชอบแลว้เกิดความรูส้ึกในทางที่ดี มีทัศนคติที่ อยากจะท างานชิน้นั้นให้
เกิดผลส าเร็จตามที่ตนเองตั้งใจไว้ นอกจากนั้นความพึงพอใจในการท างานยังมาจาก การที่
พนกังานไดร้บัการดแูลเอาใจใสจ่ากเพื่อนรว่มงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดร้บัค าแนะน าที่ดีเมื่อเกิด
ปัญหาในงานก็พรอ้มช่วยเหลือย่างเต็มที่ รวมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน เช่น การไดร้บัผลตอบแทนที่เหมาะสมกบัความสามารถของตนเอง มีความกา้วหนา้ใน
อาชีพ หรือได้รับต าแหน่งที่มีความมั่นคง ปัจจัยเหล่านี ้จะถ้าหากได้รับการตอบสนองอย่าง
เหมาะสม พนกังานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่งผลใหพ้นกังานมีความเต็มใจในการ
ท างานแต่ถา้พนกังานไม่ไดร้บัการสนบัสนุนที่เพียงพอ ก็จะท าใหเ้กิดความรูส้ึกไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ตวัแปรอิสระ     ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์าร 
1. ดา้นการดแูลเอาใจใส่ 
2. ดา้นความน่าเชื่อถือ 
3. ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์
4. ดา้นความกลา้ตดัสินใจ 
(Abraham H. Maslow. 1954) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท บี.ท.ี เอ็นจิเนียร่ิง 
จ ากัด 
1. ดา้นคณุภาพของงาน 
2. ดา้นปรมิาณงาน 
3. ดา้นเวลา 
4. ดา้นค่าใชจ้่าย 
(Peterson & Plowman, 1989) ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 

ปัจจยัจงูใจ (Motivator factors) 
1. ความส าเรจ็ในการท างาน 
2. การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 
3. ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 
4. ความรบัผิดชอบในงาน 
5. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene factors) 
1. นโยบายการบริหารขององคก์าร 
2. การปกครองบงัคบับญัชา 
3. ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในองคก์าร 
4. ค่าจา้งและผลตอบแทน 
5. สถานภาพในการท างาน 
6. ความมั่นคงในงาน 
7. ต าแหน่งงาน 
(Herzberg, 1979) 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
(Hackman & Oldham 1980) 

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

ในการศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั ผู้
ศึกษาไดศ้ึกษาความหมาย ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อน ามาสรา้งเป็นกรอบงานวิจยัและ
แบบสอบถาม โดยน าเสนอตามหวัขอ้ดงันี ้

1. ความหมายและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
2. ความหมายและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 
3. ความหมายและทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
4. ความหมายและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
5. ประวติัความเป็นมาและขอ้มลูเก่ียวกบัผลิตภณัฑข์องบรษิัท 
6. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
7. แนวคิดและทฤษฎีที่น ามาใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้

1. ความหมายและทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์าร 
1.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคก์าร  

รงัสรรค ์ประเสรฐิศรี (2556, น. 201) ใหค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์าร หมายถึง
รูปแบบที่เป็นแนวทางที่บุคลากรในองคก์ารไดย้ึดถือปฏิบติัร่วมกัน ซึ่งวฒันธรรมองคก์ารจะมีผล
ทางด้าน ความคิดทัศนคติในการร่วมมือกันปฏิบัติงานรวมถึงการแสดงออกในด้านพฤติกรรม
ความประพฤตขิองบคุลากร  

ธนวรรธ ตัง้สินทรพัยศิ์ร ิ(2550, น. 285) ใหค้วามหมายของค าว่าวฒันธรรมองคก์าร 
หมายถึง แนวความเชื่อที่เหมือนกัน พรอ้มทั้งปฏิบัติร่วมกัน เป็นที่ตกลงยอมรบัร่วมกันระหว่าง
บคุลากร ทุกองคก์ารจะมีวฒันธรรมที่แตกต่างกนั เป็นผลใหส้ามารถบ่งบอกถึงรูปแบบการท างาน
ที่แตกต่างกนัในแต่ละองคก์าร 

ศิริวรรณ เสรีรตัน์และคณะ (2550, น. 71)ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
หมายถึง ความเชื่อ และค่านิยมร่วมที่มีการพัฒนาจากหน่วยงานภายในและมีน าไปสู่การ
แสดงออกของพฤติกรรมการท างานของบคุลลากร 
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Hofstede, 1997, อ้างถึงใน พัชรธรณ์ พุกพบสุข (2551) อธิบายว่าวัฒนธรรม
องคก์ารคือ แบบแผนความคิดของพนกังานหรือบุคลากรที่ไดร้บัรูร้่วมกนัภายในหน่วยงานซึ่งมีผล
ใหพ้นกังานในองคก์ารนัน้ ๆ มีความแตกต่างไปจากพนกังานในองคก์ารอ่ืน ๆ 

Cherrington, 1994, อ้างถึงใน  พัชรธรณ์ พุกพบสุข (2551) ให้ความหมายของ
วัฒนธรรมองคก์าร หมายถึง ค่านิยมหรือแบบแผนที่เป็นพืน้ฐานซึ่งมีความเก่ียวขอ้งกับวิธีการที่
แสดงออกถึงความประพฤติและที่ถูกต้อง รวมไปถึงสิ่งต่าง ๆ ที่พนักงานควรร่วมกันยึดถือเป็น
แนวทางและปฏิบติั โดยจะมีการถ่ายทอดวฒันธรรมนีไ้ปสูพ่นกังานใหม่ขององคก์าร 

ดงันัน้วฒันธรรมองคก์าร คือ ความเชื่อ ค่านิยม และการแสดงออกถึงพฤติกรรม ของ
พนกังานในหน่วยงานขององคก์ารที่ไดย้ดึถือปฏิบติั และมีการกระจายโดยการถ่ายทอดวฒันธรรม
นัน้ไปสูพ่นกังานใหม่ขององคก์าร 

1.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคก์าร 
Robbins, 1994, อา้งถึงใน พัชรธรณ์ พุกพบสุข (2551) ไดอ้ธิบายถึงลักษณะของ

วฒันธรรมองคก์าร โดยให้บุคลากรขององคก์ารต่าง ๆ แสดงความคิดเห็นและไดส้รุปคณุลกัษณะ
ของวฒันธรรมองคก์ารมี 10 ประการ คือ 

1. ความคิดริเริ่มของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ ระดับความรบัผิดชอบของบุคคลในการ
จะปฏิบติัหนา้ที่การงานใหเ้ป็นไปตามเปา้หมาย รวมถึง ความตอ้งการมีอิสรภาพของตน 

2. ความสามารถในการต้านทานต่อไม่แน่นอนหรือความเสี่ยง ได้แก่ การที่
พนกังานไดร้บัการผลกัดนัจนเกิดความกา้วรา้ว เปลี่ยนแปลง และแสวงหาความเสี่ยง 

3. การตัง้เป้าหมายแนวทาง ไดแ้ก่ การที่องคก์ารมีวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่
ชดัเจนและตรงกบัความคาดหวงัในการปฏิบติังาน 

4. การมือร่วมกนัและการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การท างานที่ทีมงานในหน่วยงานต่าง 
ๆ ภายในทีมไดร้ว่มมือและประสานสมัพนัธก์นั 

5. การจดัการและการใหค้วามช่วยเหลือดูแลในทุกดา้น ไดแ้ก่ การที่ผูบ้ริหารได้
จัดเตรียมอ านวยความสะดวกแก่พนักงานหรือมีการกระจายขอ้มูลข่าวสารที่ชัดเจน ไดใ้หค้วาม
ช่วยเหลือและคอยส่งเสริมผลกัดนัพนกังานทุกระดับโดยตรง มีมาตรการควบคมุก ากบัดูแลความ
ประพฤตขิองพนกังาน 

6. การก ากับดูแล ได้แก่ จ านวนข้อบังคับหรือแนวทางกฎระเบียบ และความ
เข้มขน้ของการควบคุมดูแลโดยตรง ที่น ามาใช้ในการจัดการดูแลและควบคุมก ากับดูแลความ
ประพฤติของพนกังาน 
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7. เอกลกัษณ ์ไดแ้ก่ การสรา้งเอกลกัษณใ์หแ้ก่องคก์ารเช่นการที่พนกังานมีความ
ช านาญดา้นวิชาชีพเฉพาะดา้นสามารถสรา้งความเป็นเอกลกัษณใ์หแ้ก่องคก์ารไดเ้ป็นสว่นรวม 

8. การใหผ้ลตอบแทนเป็นรางวลั ไดแ้ก่ การใหร้างวลัทัง้ที่เป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวั
เงิน เช่น การปรบัขึน้เงินเดือนใหแ้ก่พนกังาน การปรบัเลื่อนต าแหน่ง โดยใชเ้กณฑจ์ากผลลพัธก์าร
ท างานของพนกังานอย่างเป็นธรรม 

9. ความขดัแยง้และความตา้นทานต่อปัญหา ไดแ้ก่ การที่บุคลากรหรือพนักงาน
เกิดขอ้ขดัแยง้กันภายในองคก์าร หัวหนา้งานจึงควรตัดสินขอ้มลูอย่างเป็นกลางและใหค้วามเป็น
ธรรมแก่พนักงานทุกฝ่าย ส าหรบัพนักงานควรมีความอดทนเพื่อไม่ให้เกิดความขัดแย้งกันใน
องคก์าร 

10. รูปแบบของการสื่อสารขอ้มลู ไดแ้ก่ การติดต่อสื่อสารกนัภายในหน่วยงานซึ่ง
ในบางองคก์ารอาจมีขอ้จ ากดัจากระดบัตามสายการก ากบัดแูลจากผูบ้งัคบับญัชา 

กรชิ สืบสนธิ์ (2535, น. 25) ไดอ้ธิบายคณุลกัษณะส าคญัของวฒันธรรมองคก์ารดงันี ้
1. สภาพแวดลอ้มของตลาดการแข่งขันในอุตสาหกรรมมีอิทธิพลอย่างมากใน

การเสรมิสรา้งดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
2. ค่านิยม ความเชื่อ แนวคิด เป็นพืน้ฐานของหน่วยงานในองคก์าร โดยค่านิยม

คือสว่นส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 
3. บุคคลต้นแบบ คนที่ เป็นบุคคลต้นแบบ จะแสดงให้เห็นถึงค่านิยมของ

วฒันธรรมองคก์ารซึ่งเป็นตน้แบบที่พนักงานหรือบุคลากรรุ่นถัดไปไดเ้ห็นแลว้น าไปสู่การปฏิบัติ
ตามที่องคก์ารคาดหวงัและปฏิบติักนัอย่างต่อเนื่อง 

4. ธรรมเนียมประเพณี ในทุกองคก์ารจะประกอบดว้ยรูปแบบและการมีระบบที่
ก าหนดไว ้เช่น มีวัฒนธรรมหรือขนมธรรมเนียมที่ยึดถือปฏิบติัต่อเนื่องสืบกันมาเป็นเวลานาน มี
คณุค่าทางชีวิตและจิตใจต่อการท างาน 

5. เครือข่ายวัฒนธรรม คือวิธีการในการติดต่อสื่อสารภายในองคก์าร อย่างไม่
เป็นทางการ ซึ่งจะมีผู้ที่ถ่ายทอด เรื่องราว แล้วส่งต่อข้อมูลนั้น ไปยังบุคคลอ่ืน ซึ่งอาจท าให้
พนักงานเกิดความเขา้ใจในเรื่องราวนัน้ ๆ ไม่ถูกตอ้ง ก่อใหเ้กิดความสบัสน ซึ่งกลุ่มผูถ้่ายทอดนัน้
เป็นเครือข่ายการสื่อสารที่มีอิทธิพลอย่างยิ่งในองคก์าร ดังนั้น องคก์ารจึงควรมีการก ากับดูแล
บคุคลที่มกัสื่อสาร ขอ้มลูที่ไม่เป็นทางการนี ้เพื่อช่วยใหพ้นกังานคนอ่ืน ไดเ้ขา้ใจและรบัทราบขอ้มลู
ที่ถกูตอ้ง 



  13 

รงัสรรค ์ประเสริฐศรี (2548) กล่าวว่า รูปแบบที่ส  าคญัของวฒันธรรมองคก์ารซึ่งเป็น
สิ่งที่ผูบ้ริหารควรตระหนักถึง เพราะเก่ียวขอ้งกบัความเชื่อ ค่านิยม และบรรทัดฐานในการท างาน
ของพนกังาน ในหน่วยงานหรือองคก์าร สิ่งเหล่านีถู้กก าหนดจากพืน้ฐานความเชื่อภายในองคก์าร 
ซึ่งจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนกังานในองคก์ารนัน้ ๆ การที่พนกังานมาอยู่ภายในองคก์าร 
เดียวกันและมีเป้าหมายที่ชัดเจนเหมือนกันเช่น ผลผลิต การใหบ้ริการที่ดีแก่ลูกคา้ พนักงานก็จะ
เกิดความกระตือรือรน้ในการท างานร่วมกนั มีการถ่ายทอดความคาดหวงั ความเชื่อ ค่านิยม จาก
พนักงานที่อยู่ก่อนไปจนถึงพนกังานที่เขา้มาใหม่ ดังนัน้การที่ผูบ้ริหารมีความเขา้ใจถึงวฒันธรรม
องคก์ารจะส่งผลดีและช่วยผูบ้ริหารในการวางแผนงานต่าง ๆ เพื่อมิใหข้ัดต่อวัฒนธรรมองคก์าร 
เพื่อให้เกิดความร่วมมืออันดีของพนักงานในองค์การ อย่างไรก็ตามผู้บริหารสามารถสรา้ง
วัฒนธรรมองค์การที่ดีขึน้ได ้ทั้งนีก้็ต้องอาศัยเวลาพอสมควรเช่นกัน ผูบ้ริหารระดับสูงสามารถ
ก าหนด วิธีคิดและความเชื่อ ซึ่งจะสง่ผลต่อการท างานและพฤติกรรม ของพนกังานภายในองคก์าร
ทัง้นีถ้า้ผูบ้รหิารทัง้ระดบักลาง หรือระดบัสงูสามารถก าหนดแนวทางที่จะสามารถชกัจงูใหพ้นกังาน
ปฏิบัติและท าตามได ้ถือเป็นบรรทัดฐาน ภายในองคก์าร ถึงแม้ว่าวัฒนธรรมองคก์ารนั้นจะไม่
สามารถสังเกตเห็นได้เป็นรูปธรรมอย่างชัดเจนนัก อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารก็ยังสามารถ
ติดต่อสื่อสาร วฒันธรรมองคก์ารไดโ้ดยผ่านเครือข่ายหรือสื่อต่าง ๆ เช่น ค ากล่าวจากเรื่องบอกเล่า 
ผ่านทางกิจวัตรประจ าวนัและพิธีต่าง ๆ ผ่านผูท้ี่มีความเก่งกลา้และมีความรูเ้ป็นตน้แบบ รูปแบบ
เชิงสญัลกัษณ ์มคี าขวญัประจ าใจ มีการถ่ายทอดจรยิธรรมขององคก์าร  

O’Reilly Chatman and Caldwell, 1991, อา้งถึงในพัชรธรณ์ พุกพบสุข (2551) ได้
พัฒนาวิธีการส าหรบัอธิบายรูปแบบของวัฒนธรรมองคก์ารเพื่อใชส้  าหรบัการบริหารจัดการไว ้7 
รูปแบบ ซึ่งแต่ละรูปแบบอธิบายถึงลกัษณะพิเศษหหรือเอกลกัษณเ์ฉพาะของวฒันธรรมองคก์ารซึ่ง
เป็นพืน้ฐานของวฒันธรรมองคก์าร มรูีปแบบดงันี ้

1. นวตักรรมและการจดัการดา้นความเสี่ยง คือกระบวนการที่พนกังานไดร้บัการ
ปลกูฝังใหเ้กิดแนวคิดใหม่ ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบันวตักรรม รวมถึงการจดัการดา้นความเสี่ยงและโอกาส
เพื่อแสวงหาโอกาสทางธุรกิจใหม่ ๆ มากยิ่งขึน้ 

2. ความตระหนักในขอ้มูล คือกระบวนการที่บุคลากรมีการวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้
คน้หาวิธีการแกไ้ขจนน าไปสูก่ารไดข้อ้สรุป 

3. การมุ่งที่ผลที่จะเกิดขึน้ คือกระบวนการที่ผู ้จัดการมุ่งเน้นที่ผลงานมากกว่า
มุ่งเนน้ที่วิธีการทางเทคนิคในทกุขัน้ตอนเพื่อใหง้านเกิดผลส าเรจ็ 
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4. การใส่ใจมุ่งความตระหนกัถึงกลุ่มคน คือกระบวนการการตดัสินใจที่ตระหนัก
ถึงผลที่มีต่อผูม้ีสว่นไดส้ว่นเสีย 

5. การใส่ใจมุ่งความส าคัญที่ทีมงาน คือการตัดสินใจที่ตระหนักถึงผลที่มีต่อ
ทีมงานหรือหน่วยงานมากกว่ามุ่งเนน้ที่ตวับุคคล 

6. ความกา้วรา้วและมั่นใจ คือกระบวนการที่บุคลากรมีการปฏิบติังานใหเ้กิดผล
ส าเร็จโดยมุ่งปฏิบัติงานอย่างไม่รีรอมีความตอ้งการเอาชนะและแข่งขันสูง มักปฏิบัติงานดว้ย
ตนเองไม่อาศยัความรว่มมือจากเพื่อนรว่มงาน 

7. ความคงที่ คือกระบวนการที่กิจกรรมขององคก์ารจะมุ่งเนน้ที่การรกัษาสภาพที่
คงที่มากกว่าความเจรญิเติบโต 

ทฤษฎีความตอ้งการ (สรอ้ยตระกูล อรรถมานะ, 2542, น. 91) เป็นทฤษฎีที่เก่ียวกับ
การสรา้งแรงจูงใจที่อับราฮัม เอช มาสโลว์ ไดน้ าเสนอไว ้ซึ่งส่วนส าคัญคือ การใหค้วามส าคัญใน
ประเด็นของความตอ้งการของบุคคลทุกคน โดยทั่วไปแลว้ทุกคน มีความตอ้งการอยู่ตลอดเวลา
และความต้องการนั้นมีลักษณะเป็นกลุ่ม โดยความต้องการนีไ้ดม้ีการจัดไวเ้ป็นล าดับชั้น จาก
ความตอ้งการระดับชั้นต ่าที่สุดไดแ้ก่ ความตอ้งการพืน้ฐานทางกายภาพและชีวภาพ ไปจนถึง
ระดบัความตอ้งการสงูสดุคือความตอ้งการการบรรลผุลส าเร็จ โดยที่ความความตอ้งการเหล่านีไ้ด้
ถกูจดัไวเ้ป็นล าดบัชัน้จากต ่าสดุไปจนถึงขัน้สงูสดุไดด้งันี ้
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Maslow (1954) มีความเห็นว่าบุคคลมีความพยายามจะแสวงหาความต้องการ

พืน้ฐานก่อน จากนัน้จะเกิดแนวคิดที่จะตอบสนองความตอ้งการในระดับที่สูงขึน้ จนถึงชัน้ความ
ตอ้งการที่จะประสบความส าเร็จ ส าหรบัค่านิยมหรือวฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ย 4 ลกัษณะ
(Abraham H. Maslow, 1954, อา้งถึงใน หทยัรตัน ์ตนัสวุรรณ, 2550) คือ 

1. ดา้นการดแูลและเอาใจใส่ หมายถึง การปฏิบติังานรว่มมือร่วมใจกนัเพื่อใหไ้ด้
สินคา้ที่มีคณุภาพถูกตอ้งตามมาตรฐาน รวมถึงมีการดแูลเอาใจใส่เพื่อนรว่มงาน และคู่คา้ ผูจ้ดัหา
วตัถุดิบ มีการแสดงยินดีเมื่อเพื่อนร่วมงานประสบความส าเร็จหรือมีความกา้วหนา้ในอาชีพ และ
ใหค้วามส าคญักบัการรกัษามิตรภาพกบัลกูคา้รวมถึงผูจ้ดัหาวตัถุดิบใหย้าวนาน 

2. ด้านความน่าเชื่อถือ หมายถึง การแสดงถึงความเคารพซึ่งกันและกัน การ
ปฏิบติังานรว่มกนัเพื่อใหเ้กิดผลส าเรจ็ รวมถึงพนกังานมีจรรยาบรรณในอาชีพของตนเอง ใสใ่จเพื่อ
รกัษาผลประโยชนข์ององคก์าร และมีความรบัผิดชอบต่อการกระท าของตน 

3. ดา้นความคิดสรา้งสรรค ์หมายถึง การแสวงหาแนวคิดใหม่  ๆ เพื่อน าเสนอ
สินคา้และบรกิารที่มีคณุภาพแก่ลกูคา้อย่างต่อเนื่อง รวมถึงการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายทีมใน 

ความตอ้งการพืน้ฐานทางกายภาพและชีวภาพ 
(Basic Physiological and Biological Needs) 

ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและความมั่นคง 
(Safety, Security Needs) 

ความตอ้งการยอมรบั ความรกัใคร่ และความเป็นเจา้ของ 
(Social, Affiliative and Belonging Needs) 

ความตอ้งการความยกย่องสรรเสรญิและเป็นที่ยอมรบั 
(Esteem, Recognition Needs) 

ความตอ้งการใหต้นประสบความส าเรจ็ 
(Self-Actualization Needs) 

ภาพประกอบ 2 แสดงความตอ้งการล าดบัขัน้ของ มาสโลว ์
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เพื่อสรา้งโอกาสทางธุรกิจในรูปแบบใหม่ และเสริมสรา้งความเขม้แข็งในการท างานร่วมกันของ
พนกังาน 

4. ด้านความกล้าตัดสินใจ หมายถึง การให้โอกาสพนักงานได้ตัดสินใจและ
ปฏิบัติงานเพื่อใหพ้นักงานได้เรียนรูแ้ละสรา้งสมประสบการณ์ในการท างาน โดยให้แนวคิดแก่
พนักงานว่า เมื่อมีโอกาส เมื่อนั้นมีความรบัผิดชอบ ซึ่งตนจะต้องเป็นผู้ดูแลงานนั้นให้ประสบ
ความส าเรจ็ 

จากแนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ ผู้วิจัยจึงต้องการที่จะศึกษาเก่ียวกับ
วฒันธรรมองคก์ารโดยผูว้ิจัยขออา้งอิงทฤษฎีของ Maslow (1954) ซึ่งประกอบดว้ย ดา้นการดูแล
และเอาใจใส่ ดา้นความน่าเชื่อถือ ดา้นความคิดสรา้งสรรค ์ด้านความกลา้ตัดสินใจ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการศกึษาที่เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารของพนกังานในองคก์าร 

2. ความหมายและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

Youssef and Luthans (2007) ก ล่ า ว ว่ า  ก า รจู ง ใ จ  (Motivation)  คื อ  ก า ร ที่
ผูบ้งัคบับญัชาท าใหบุ้คคลทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานอย่างเต็มศักยภาพสุดความสามารถ 
เพื่อใหเ้กิดผลประสิทธิภาพสงูสดุตามจุดมุ่งหมายขององคก์ารที่ก าหนดไว ้โดยเนน้การปฏิบติังาน
ที่มีประสิทธิภาพสงูสดุ 

Guilford and Gray, 1970, อา้งถึงใน  พเนตร ศรีประทุม (2550) กล่าวว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง สิ่งกระตุน้ที่จะเป็นแนวทางเสริมสรา้งใหค้วามตอ้งการของมนุษยใ์ห้ไดใ้นสิ่งที่ตนเอง
ปรารถนา 

Hunt and Osborn (2002) กล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ความตอ้งการ
ที่มีอิทธิพลต่อบคุคลใหไ้ดม้าซึ่งปัจจยั ซึ่งตอ้งอาศยัความมุ่งมานะพยายามแสวงหาอย่างต่อเนื่อง 

Gordon, 2002, อา้งถึงใน  สมบติั บารมี (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างานจะ
มุ่งเนน้ใหพ้นักงานไดผ้ลลพัธ์ในสิ่งเรื่องที่ตนเองตอ้งการ และมุ่งหวงัใหอ้งคก์ารเกิดผลลพัธท์ี่ดี ได้
ผลิตภาพตามที่องคก์ารตอ้งการ พนักงานในองคก์ารจะถูกชักน าและจะถูกจูงใจใหเ้กิดความมุ่ง
มานะความพยายามมากยิ่งขึน้หรือเพิ่มพนูความรูแ้ละประสบการณ์ความอตุสาหะมากขึน้เพื่อให้
ได้ผลิตภาพตามที่ลูกค้าต้องการหรือได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด การจูงใจพนักงาน องค์การ
สามารถก าหนดเป็นรางวัลให้แก่พนักงาน เพื่ อเป็นการเสริมสร้าง แรงจูงใจในการท างาน 
ขณะเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาควรค านึงถึงหลกัการ 5 ประการคือ 
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1. องค์การจะมีวิธีการใดที่จะท าให้ได้สินค้าที่มีคุณภาพได้มาตรฐาน และ
พนกังานสามารถท างานไดดี้มีผลิตภาพ 

2. องค์การจะจะสรา้งความท้าทายในการท างานให้แก่พนักงาน เพื่อที่จะให้
โอกาสพนกังานไดแ้สดงความสามารถอย่างเต็มที่ไดอ้ย่างไร 

3. ท าอย่างไรจึงจะสามารถแกไ้ขพนกังานที่มีประสิทธิภาพต ่าใหส้งูขึน้ได ้
4. ท าอย่างไรจึงจะสามารถผลักดันให้บุคคลในหน่วยงานเกิดนวัตกรรมและ

ความคิดสรา้งสรรค ์
5. ท าอย่างไรจึงจะท าใหพ้นกังานเห็นถึงความส าคญัของลกูคา้เป็นหลกั 

ผูจ้ดัการส่วนใหญ่จะพบว่า การเสริมสรา้งแรงจูงใจในใหก้บับุคลากรเป็นสิ่งท าไดไ้ม่
ง่าย เพราะรูปแบบของพฤติกรรมและการท างานของบุคลากรแต่ละคนนั้นประกอบกันด้วย
หลากหลายเหตผุล บ่อยครัง้ที่พนักงานจะความรูส้ึกเกิดความเกียจครา้นในการท างานหรือไม่พึง
พอใจขณะเดียวกันก็ยังมีความต้องการวัตถุหรือสิ่งของ อ่ืน ๆ มากกว่าเดิม ผู้บังคับบัญชาจึง
จะต้องมีวิธีการในการเสริมสรา้งแรงจูงใจโดยพยายามค้นหาวิธีการมาตอบสนองแก่พนักงาน
ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาต้องพยายามศึกษาหาข้อมูลอย่างต่อเนื่อง เพื่อแสวงหาว่าสิ่งใดจะเป็น
สิ่งจงูใจที่เหมาะสมในการเสรมิสรา้งขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานเพื่อใหพ้นกังานสามารถท างาน
กบัองคก์ารไดต่้อไปและเกิดความพงึพอใจในการท างานมากย่ิงขึน้ 

Sallis and Sallis (1990) กลา่วว่า แรงจูงใจนัน้เป็นสิ่งเชื่อมโยงและสมัพนัธ์กบัความ
พงึพอใจที่ไดร้บัจากการตอบสนอง ก่อใหเ้กิดความรูส้กึผกูพนัธแ์ละเกิดความสขุในดา้นการท างาน
นัน้ หากพนกังานไม่สามารถตระหนกัในสิ่งที่เป็นแรงจงูใจได ้ก็จะท าใหพ้นกังานไม่มีความตัง้ใจใน
การท างานอย่างเต็มที่อาจตอ้งประสบกบัปัญหาในการปฏิบติังานหรือการประกอบอาชีพที่อาจไม่
เหมาะสมกบัความสามารถของตนเอง แรงจงูใจนัน้คือ แรงขบัที่จะท าใหบุ้คคลเกิดการกระท า หรือ
พฤติกรรม อาจจะเป็นความต้องการในด้านทรัพย์สินหรือเงินทองที่มากขึ ้น บ้านอาคาร 
ยานพาหนะที่ใหญ่ขึน้ รวมถึงความต้องการอ านาจ การมีสถานะทางสังคมหรือความประสบ
ความส าเร็จ หรือความสามารถในการท าใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์เช่น องคก์ารท ารายไดไ้ด้
ตามเป้าหมายหรือสูงขึน้ บุคคลโดยทั่วไปมกัคิดว่า การที่พนกังานในหน่วยงานจะเกิดแรงจูงใจได้
หรือเกิดความตัง้ใจมีความกระตือรือรน้เพียรพยายามในการท างาน ก็ต่อเมื่อตนเองไดส้ามารถมี
อิสระทางความคิดมีการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน ท าใหบุ้คคลนัน้มีแรงจูงใจและ
ตอ้งการจะท างานใหดี้ยิ่งขึน้ 
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ภุมรินทร ์ทวิชศรี (2552) อธิบายว่า รูปแบบการท างานและพฤติกรรมของพนักงาน
ในองคก์ารจะก าหนดและถูกดแูลโดยแรงจูงใจต่าง ๆ ซึ่งแรงจูงใจเหล่านีจ้ะมีรูปแบบที่แตกต่างกนั
ไปตามแต่ละตัวของบุคคล ถ้าผู้บังคับบัญชามีความรูค้วามสามารถในการบริหารจัดการงาน
ทรพัยากรบุคคลเป็นอย่างดีและมีปัจจัยจูงใจที่เป็นสิ่งจูงใจพนกังานมากขึน้ พนักงานในองคก์าร
นัน้ก็จะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากยิ่งขึน้ตามไปดว้ย ซึ่งการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน 
เป็นการโน้มน้าวจิตใจให้พนักงานให้เกิดความรูส้ึกอยากจะมาท างานเกิดความทุ่มเทแรงกาย
แรงใจองคก์าร การสรา้งแรงจูงใจจะเกิดขึน้ไดม้ักจะใชส้ิ่งจูงใจเป็นรางวัลเพื่อเป็นเครื่องล่อใจแก่
พนักงาน การจูงใจพนักงานต้องกระท าอย่างเป็นระบบเพื่อลดปัญหาต่าง ๆ ที่อาจจะต้อง
เผชิญหนา้กบัพนกังานใหม่ เพื่อใหต้วัพนกังานมีความสขุ เกิดความพึงพอใจกบัในการท างานและ
ควรใหต้ าแหน่งแก่พนักงานเพื่อผลักดันใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างานให้เป็นไปตามแนวทางที่
องคก์ารตอ้งการ 

การท างานดว้ยความรูส้ึกพึงพอใจจะเกิดขึน้ไดน้ัน้ตอ้งอาศัยขอ้มูลและปัจจัยหลาย
อย่าง ทัง้ในดา้นความรูส้ึกส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึ่งปัจจัยเหล่านีจ้ะมีส่วน
ส าคญัที่สง่ผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากขึน้ หรืออาจเกิดความรูส้ึกไม่พงึพอใจใน
การท างานไดเ้ช่นกนั ถา้องคก์ารมีความมุ่งมั่นที่จะสรา้งความพงึพอใจใหแ้ก่พนกังาน องคก์ารตอ้ง
ตระหนกัถึงปัจจยัเหล่านีด้ว้ย พนกังานจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากขึน้หรือนอ้ยลงนัน้
ก็ขึน้อยู่องคก์ารได้สรา้งสิ่งจูงใจแก่พนักงานมากน้อยเพียงใดซึ่งตอ้งตรงกับความต้องการของ
พนกังานดว้ย 

ความพึงพอใจและตั้งใจในการท างานอย่างเต็มที่เป็นรูปแบบของความรูส้ึกที่มีต่อ
การปฏิบติังาน สว่นแรงจงูใจในการท างานเป็นผลลพัธท์ี่มาจากความรูส้ึก ซึ่งกระตุน้ใหเ้กิดรูปแบบ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งพบว่าการที่พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน กบัการเกิดแรงจงูใจในการปฏิบติังานนีเ้ป็นเรื่องที่คลา้ยกนั แต่มีความแตกต่างที่เห็นได้
อย่างหนึ่งคือ ความพึงพอใจนั้นเป็นรูปแบบของความคิดทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสิ่งของที่เป็น
รูปธรรมเช่น วัตถุหรือตัวบุคคล ส่วนแรงจูงใจนั้นมีเป้าหมาย ของพฤติกรรมเป็นจุดหมาย แต่ทั้ง
สองไม่สามารถแยกออกจากกันไดอ้ย่างชัดเจน ดว้ยเหตุนี ้คือ (McCormick &Ligen, 1980, อา้ง
ถึงใน จนัทรแ์รม พทุธนุกูล, 2554) ความพึงพอใจนัน้เป็นความพอใจที่ตอบสนองต่อสิ่งที่ปรารถนา 
หรือไม่ปรารถนา และบุคคลจะพยายามมุ่งไปสู่สิ่งที่ตนพึงพอใจและจะพยายามหลีกห่างจากสิ่งที่
ตนไม่ปรารถนา ไม่พึงพอใจ ซึ่งลกัษณะเช่นนีท้  าใหค้วามพึงพอใจในการท างานมีความเก่ียวขอ้ง
กบัรูปแบบพฤติกรรมในการปฏิบติังาน เช่นเดียวกบัการจงูใจ 
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Berelson and Steiner (1964) ไดอ้ธิบายแรงจูงใจไวว้่า คือสิ่งโนม้นา้วแก่พนกังานมี
สิ่งหนึ่งคือความตอ้งการภายใน ซึ่งช่วยผลักดันขับเคลื่อน และด าเนินเรื่องราวของกิจกรรมการ
เคลื่อนไหว จากนัน้จะน าไปสูก่ารประพฤติปฏิบติั 

Andress (1970) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ผลักดันการ
ท างานที่จะท าใหเ้กิดพฤติกรรมของบคุคล 

Seidenberg (1976) ให้ความหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ความต้องการที่อยู่
ภายในจิตใจของตวับุคคลทกุคน ซึ่งถกูเปิดเผยโดยผ่านทางพฤติกรรมการแสดงออกเพื่อตอ้งการที่
จะสนองความตอ้งการของตนเอง เช่น ความตอ้งการรบัประทานอาหาร ความหิวความกระหาย 
ความรูส้ึกทางเพศ เป็นความตอ้งการพืน้ฐานทางจิตวิทยาเพื่อให้ตนเองมีความอยู่รอดได้ เมื่อ
มนุษยไดม้ีการเรียนรูม้ากขึน้ก็จะมีความตอ้งการหรือปรารถนาในวัตถุอ่ืน ๆ มากขึน้ตามไปดว้ย
เช่น ความตอ้งการเกียรติยศชื่อเสียง ค าสรรเสรญิ เป็นตน้ 

Brown (1980) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นทัศนคติหรือความคิดซึ่งเป็นแรงขับอยู่ภายใน
ซึ่งประกอบไปดว้ยอารมณ์ ความปรารถนาซึ่งเป็นเหตุใหค้นแสดงพฤติกรรมออกมาซึ่งมีปริมาณ
มากนอ้ยไม่เท่ากนั 

Lovell (1980) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่าเป็นกระบวนการที่ชักน าโน้มน้าวให้
บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตอ้งการของตนเพื่อใหไ้ดต้ามความตัง้ใจ
และบรรลผุลส าเรจ็ 

Domjan (1996) กล่าวว่าการสรา้งแรงจูงใจเป็นสภาวะในการสรา้งเสริมพฤติกรรม
การกระท าของบุคคลโดยทั่วไปบุคคลจะมีความตัง้ใจกระท าและสรา้งพฤติกรรมนัน้เพื่อใหบ้รรลุ
วตัถปุระสงคท์ี่ตนเองตอ้งการ 

จากความหมายดงักล่าวจึงสรุปว่า แรงจูงใจ หมายถึงความปรารถนาหรือตอ้งการที่
อยู่ภายในของบุคคลเป็นแรงกระตุ้นเพื่อที่จะตอบสนองความต้องการแก่บุคคลให้แสดงออก
พฤติกรรมตามความตอ้งการนัน้ ทัง้ทางดา้นจิตใจ และดา้นรา่งกายเพื่อไปสูเ่ปา้หมายที่ก าหนดไว ้

2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (1972) เป็นทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ

ขั้นพืน้ฐานของบุคคลแต่ทฤษฎีนีไ้ม่พิจารณาถึงกระบวนการความตอ้งการว่าความตอ้งการใด
เกิดขึน้ก่อนหรือความตอ้งการใดเกิดขึน้หลงัและความตอ้งการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึน้ไดพ้รอ้ม
กนั โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงันี ้
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1. ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด เป็นความตอ้งการพืน้ฐานของร่างกายเพื่อให้
มนุษยด์ ารงชีวิตอยู่ได ้เช่น การมนุษยม์ีความตอ้งการเครื่องนุ่งห่มหรืออาหาร ยารกัษาโรค ที่อยู่
อาศยั สิ่งเหล่านีล้ว้น เป็นความตอ้งการที่จดัอยู่ในระดบัที่ต  ่าสดุซึ่งมีลกัษณะเป็นรูปธรรมมากที่สดุ 
ประกอบดว้ยความตอ้งการความปลอดภยั ความมั่นคง และความตอ้งการทางร่างกาย ตามทฤษฎี
ของ Maslow (1954) ผู้บริหารจะสามารถตอบสนองความต้องการในเหล่านี ้ได้ด้วยการให้
สวสัดิการที่เพียงพอหรือใหผ้ลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ที่ เป็นธรรม อาจมีการใหร้างวลัเป็นโบนสั 
และยังสามารถท าให้บุคลากรเกิดความรูส้ึกว่าตัวเองมีความปลอดภัยและมีความมั่นคงในการ
ท างาน เพราะไดร้บัความยติุธรรมจากหวัหนา้งาน  เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการมีสมัพนัธภาพ เป็นความตอ้งการที่มนุษยม์ุ่งหวงัที่จะตอ้งการให้
และมีความตอ้งการที่จะไดร้บัไมตรีจิตจากบุคคลที่อยู่แวดลอ้ม จดัเป็นรูปแบบความตอ้งการที่เป็น
รูปธรรมนอ้ยลง จะประกอบดว้ยความตอ้งการดา้นความผูกพันหรือความตอ้งการที่จะไดร้บัการ
ยอมรบั ตามทฤษฎีของ Maslow (1954) ผูบ้ริหารควรจะตอ้งมีการส่งเสรมิใหบ้คุลากรในองคก์ารมี
มิตรไมตรีมีความสมัพันธท์ี่ดีต่อกนัและกัน รวมถึงควรมีการสรา้งความสมัพันธ์ที่ดีกบับุคคลที่อยู่
ภายนอกด้วยเช่น การจัดกิจกรรมที่ สร้างเรอมท าให้เกิดความสัมพันธ์กันในหน่วยงานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน เป็นความตอ้งการใน
ระดับสูงสุดของบุคคลประกอบดว้ยความตอ้งการที่จะไดร้บัการยกย่องและความตอ้งการที่จะมี
ไดร้บัความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของ (Maslow, 1954) กล่าวว่าผูบ้ังคับบญัชาควรส่งเสริมให้
พนกังานภายในองคก์ารไดร้บัการพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยวิธีการต่าง ๆ เช่น การเลื่อน
ล าดับขัน้หรือเลื่อนหนา้ที่การงานใหม้ีอ  านาจมากขึน้และมีการมอบหมายใหดู้แลรบัผิดชอบตาม
ความเหมาะสม ต่องานมากยิ่งขึน้ โดยมีหน้าที่การงานสูงขึน้ซึ่งจะเป็นโอกาสที่ให้พนักงานจะ
สามารถกา้วไปสูค่วามส าเรจ็ได ้

McClelland (1975) กล่าวว่าการจูงใจของพนักงานจะมุ่งหวังให้ส  าเร็จได้จะเป็น
แรงผลักดันและกระตุ้นให้กระท างานอ่ืน ๆ ใหส้  าเร็จได้ต่อไป และหากองค์การใดที่มีพนักงาน
ภายในองคก์ารมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ผลสงู ในจ านวนมาก ก็จะมีผลท าใหอ้งคก์ารเจรญิรุ่งเรืองและ
เติบโตไดอ้ย่างรวดเร็ว การที่พนักงานมุ่งหวังเพื่อใหไ้ดม้าซึ่งความตอ้งการความส าเร็จมิไดห้วัง
รางวลัตอบแทนจากการกระท าของตนเอง ซึ่งความตอ้งการที่จะประสบความส าเร็จนีใ้นลกัษณะ
ของการท างาน หมายถึงความตอ้งการที่จะปฏิบติังานใหเ้กิดผลส าเร็จที่ดีที่สดุและท าใหบ้รรลผุล
ตามตนมุ่งหวงัไว ้
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ในช่ วงระหว่ าง ปี  ค .ศ . 1940s มี นั กจิ ตวิทยาชื่ อ  (McClelland, 1975) ได้ท า
ปฏิบัติการและทดลองโดยอาศัยข้อมูลจากแบบทดสอบในการรับรูข้องมนุษย์ เพื่อต้องการ
ประเมินผลดา้นความตอ้งการของมนุษย ์ซึ่งแบบทดสอบ เป็นวิธีการทางเทคนิคโดยใชรู้ปภาพต่าง 
ๆ แลว้จึงใหพ้นกังานเขียนบรรยายถึงรายละเอียดเก่ียวกบัสิ่งที่ตนเองสงัเกตเห็น จากผลการศึกษา
ทดลองวิจัยของ McClelland (1975) ไดท้ าการสรุปประเภทของบุคคลที่มีแรงจูงใจที่มีความใฝ่
สัมฤทธิ์ผลสูงจะมีความต้องการอยู่ 3 ประการ  เป็นสิ่งที่มีความส าคัญในการที่จะเข้าใจถึง
พฤติกรรมของมนษุยไ์ดด้งันี ้

1. ความตอ้งการที่จะประสบความส าเรจ็ เป็นสิ่งที่มนุษยม์ีความตอ้งการที่จะท า
สิ่งต่าง ๆ ใหเ้ต็มก าลงัความสามารถและมุ่งหวงัใหส้ิ่งที่กระท าดีที่สดุเพื่อบรรลผุลความส าเรจ็ จาก
การวิจัยของ(McClelland, 1975) พบว่า บุคคลที่มีความมุ่งหวังจะประสบกับความส าเร็จใน
ระดบัสงูจะมีลกัษณะของการชื่นชอบการแข่งขนั เป็นผูช้อบงานที่มีลกัษณะที่ทา้ทายและตอ้งการ
ไดร้บัขอ้มูลป้อนกลบั และมักจะมีการประเมินผลงานของตนเองเช่นกนัรวมถึง มีความเชี่ยวชาญ
ในการก าหนดและวางแผนงาน จะมีความรบัผิดชอบสงู นอกจากนัน้ยงัไม่ย่อทอ้มีความกลา้หาญ
ที่ฟันฝ่ากบัอปุสรรคหรือความผิดหวงั 

2. ความต้องการความผูกพัน เป็นรูปแบบของความต้องการที่มนุษย์ตอ้งการ
ไดม้าจากการยอมรบันับถือจากผูอ่ื้น นอกจากนัน้ยังมีความตอ้งการที่จะไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
ตอ้งการมีมิตรไมตรีและสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอ่ืน โดยบุคคลที่ตอ้งการความผูกพันสูงจะชื่น
ชอบรูปแบบการท างานที่มีความรว่มมือมากกว่ารูปแบบการท างานที่มีการแข่งขนั โดยคนกลุม่นีจ้ะ
พยายามสรา้งและรกัษาความสมัพนัธไ์มตรทีี่ดีกบัผูอ่ื้นเสมอ 

3. ความตอ้งการอ านาจ เป็นความตอ้งการในดา้นอ านาจปกครองเพื่อมีอิทธิพล
อยู่เหนือผูอ่ื้น บุคคลที่มีความตอ้งการอ านาจสงูจะมุ่งหาวิธีการเพื่อท าใหต้นเองนัน้มีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ๆ มีความตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรบัหรือยกย่องเยินยอ มีความตอ้งการความเป็นผูน้  าและ
ตอ้งการท างานใหโ้ดดเด่นและอยู่เหนือกว่าบุคคลอ่ืน ทัง้นีค้นกลุ่มนีจ้ะมีความวิตกกังวลในเรื่อง
อ านาจการปกครองของตนเองมากกว่าการคิดที่ท างานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบว่าพนักงานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักต้องการจะท างานใน
ลกัษณะ 3 ประการดงันี ้

1. งานที่ เปิดโอกาสให้ตนเองได้เป็นผู้รับผิดชอบ และตนเองนั้นมีอิสระทาง
ความคิดไดร้บัโอกาสใหพ้ิจารณาและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 
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2. งานที่มีระดับยากง่ายเหมาะสมกับความรูข้องตน คืองานที่ท าจะตอ้งไม่ยาก
เกินความเกินขีดความสามารถของตน 

3. งานที่สามารถสรา้งผลงานสรา้งความก้าวหน้าที่มีความแน่นอนและมีความ
ต่อเนื่อง ยังมีตัวแปรที่ส  าคัญอีกอย่างหนึ่งที่มี อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพนั่นคือสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมกบังานที่พนกังานท าดว้ย 

ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg, 1979) เป็นทฤษฎีจูงใจ โดยน าเสนอว่า
ปัจจยัที่จงูใจการท างานของพนกังานนัน้มีความเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และ
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่ง การท างานโดยหลักการขององคก์ารจะมุ่งสรา้งความพึง
พอใจใหแ้ก่พนกังานใหไ้ดม้ากที่สดุเท่าที่องคก์ารจะสามารถท าใหไ้ด้ ซึ่งการสรา้งความพึงพอใจนี ้
สรุปไดว้่าบคุคลจะมีความตอ้งการในงานที่แยกจากกนัเป็นอิสระซึ่งจะขึน้อยู่กบั 2 ปัจจยัคือ 

1. ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับการปฏิบติังานโดยตรง เป็นปัจจัยที่เป็น
กระตุ้นจากสภาวะแวดล้อมของการท างานที่ท าให้บุคคลเกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจให้
บุคคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ปัจจยัเหล่านีป้ระกอบดว้ยกิจกรรม
ต่าง ๆ 5 ลกัษณะดงันี ้

1.1 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่พนกังานขององคก์ารสามารถ
ด าเนินกิจกรรมของตนได้เสร็จสิ ้นสมบูรณ์และประสบผลส าเร็จได้ผลลัพธ์ที่ ดีพนักงานมี
ความสามารถในการแก้ปัญหาไดด้้วยตนเอง เรียนรูท้ี่จะป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึน้ได ้และเมื่อ
ส าเรจ็ จะเกิดความรูส้กึพงึพอใจในผลส าเรจ็ของงานหรือกิจกรรมนัน้เป็นอย่างยิ่ง 

1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ หมายถึง การที่พนกังานไดร้บัการค ายกย่อง
และการยอมรบันบัถือทัง้จากผูใ้ตบ้งัคับบญัชา หัวหนา้งาน หรือจากบุคคลภายนอกองคก์าร รวม
ไปถึงการไดร้บัค ายกย่องชมเชย การแสดงความยินดี การใหก้ าลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่
แสดงใหเ้ห็นถึงการชื่นชมในความสามารถของพนกังาน 

1.3 ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย หมายถึง งานที่สรา้งความทา้
ทายแก่พนกังานหรือเป็นงานที่อาศยัความคิดริเริ่มสรา้งสรรคคิ์ดคน้สิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่มีลกัษณะ
พิเศษตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวัทางเทคนิคในการท างาน 

1.4 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การที่พนักงานเกิดความพึงพอใจ
หลงัจากการไดร้บัมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา ใหไ้ดร้บัผิดชอบในงานและมีอ านาจรบัผิดชอบได้
อย่างเต็มที่ โดยไม่ถกูควบคมุมากจนเกินไปจนขาดซึ่งความมอิีสระในการท างานนัน้ 
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1.5 ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง เมื่อพนกังาน ไดร้บัผลส าเร็จในผลของ
การปฏิบติังาน ก็ไดร้บัการตอบสนองหรือผลป้อนกลบั ในเรื่องของรางวลั เช่น การไดร้บัเลื่อนขั้น 
เลื่อนต าแหน่งชองงานใหสู้งยิ่งขึน้ รวมถึงใหไ้ดร้บัโอกาสไดไ้ปศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติมทัง้ภายใน
หรือภายนอกประเทศ หรือไดร้บัการฝึกอบรมจากภายในและภายนอกองคก์ารมากขึน้ 

2. ปัจจยัค า้จุน เป็นปัจจยัพืน้ฐานที่จ  าเป็นที่องคก์ารจะตอ้งใหแ้ก่พนกังานทุกคน 
ปัจจัยเหล่านีไ้ม่ไดท้ าใหพ้นักงานสามารถท างานไดเ้พิ่มขึน้ หรือช่วยเพิ่มคุณภาพของงานรวมถึง
ประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนไม่ใช่สิ่งกระตุ้นให้บุคคลเกิดความกระตือรือรน้ในการ
ปฏิบติังานอย่างเต็มก าลงั แต่เป็นปัจจยัพืน้ฐานเพื่อป้องกนัระงบัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พึงพอใจ
ในการท างานเท่านั้น ปัจจัยเหล่านี ้ส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมของการท างานที่
ปอ้งกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พงึพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

2.1 นโยบายบริษัทและการบริหาร หมายถึง การจัดการและบริหารงานของ
องคก์าร ซึ่งจะตอ้งมีนโยบายอย่างชดัเจน มีการแบ่งงานไม่ทบัซอ้น ใหค้วามเป็นธรรมแก่พนกังาน 
ซึ่งเป็นปัจจัยที่จะขาดไม่ได้ เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ส่งผลโดยตรงต่อชีวิตการท างานของพนักงาน 
เช่น นโยบายขององคก์ารที่ส่งผลต่อความกา้วหนา้ของพนกังานแต่ละคน หากองคก์ารไม่สามารถ
ด ารงรกัษาและใหค้วามมั่นคงกบัพนกังาน หรือการบรหิารที่ไม่มีประสิทธิภาพจะสง่ผลใหพ้นกังาน
ท างานไดไ้ม่มีความปลอดภยัไม่มีความสะดวกผลที่ตามมาก็จะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการ
ท างาน ดังนั้นบริษัทจึงจ าเป็นต้องมีนโยบายที่ชัดเจนเพื่อเป็นการป้องกันการไม่พึงพอใจของ
พนกังาน 

2.2 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารหรือ
ผูบ้งัคับบญัชาในการท ากิจกรรมหรือสอนเทคนิคการท างานใหก้ับผูใ้ตบ้งัคับบัญชาใหค้วามเป็น
ธรรมแก่พนกังานในการบริหารจัดการ รวมถึงการมีประสบการณม์ีองค์ความรูค้วามสามารถและ
ช่วยแกไ้ขปัญหางานรวมทัง้ใหค้  าแนะน าการท างานแก่พนกังานระดบัล่างหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
แต่ไม่ควรมากเกินไป เช่น ให้ความช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาตลอดเวลา คิดหรือวิเคราะห์ท า
หนา้ที่แทน 

2.3 ความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร  หมายถึง ผูบ้งัคับบญัชา เพื่อน
รว่มงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการติดต่อสื่อสาร รวมทัง้การมีกิรยิาหรือวาจาที่แสดงความสมัพนัธ์
อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัและ มีความเขา้ใจซึ่งกนัและกนัต่างคนต่างมีน า้ใจ ช่วยเหลือกนั
ท าใหเ้กิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน ส่งผลใหพ้นักงานเกิดวามรูส้ึกพึงพอใจในองคก์ารและมี
ความกระตือรือรน้มากขึน้แต่หากรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลต่าง ๆ ในองคก์ารเป็นไปในแง่ลบ 
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เช่น มีการแข่งขันต้องการเอารัดเอาเปรียบ ไม่มีสัมพันธ์ที่ ดีต่อกัน ท าให้เกิดความรูส้ึกว่าไม่
อยากจะมาท างาน จะสง่ผลใหเ้กิดความเบื่อหน่ายองคก์ารได ้

2.4 ค่าจ้างและผลตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทน สวัสดิการ หรือผล 
ประโยชน์ที่ได้รบัเหมาะสมกับงานที่ท าหากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกับงานที่ท า 
พนกังานไดร้บัเงินเดือนเท่ากนั การปรบัฐานเงินเดือนของพนกังานใหเ้หมาะสมกบัผลงาน หรือการ
เลื่อนขั้นต าแหน่งที่ เกิดความล่าช้าจนเกินไป จะมีผลให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานได ้ถ้าหากองค์การต้องการผลักดันให้พนักงานปฏิบัติงานได้ดีกว่าเดิมองค์การควร
พิจารณาปัจจยัอ่ืน ๆ ที่มาสง่ผลเพื่อช่วยประกอบการตดัสินใจในการวางนโยบายขององคก์าร 

2.5 สถานภาพในการท างาน หมายถึง สภาวะทางกายภาพของการ
ปฏิบติังาน เช่น แสง สี เสียง อณุหภูมิ ชั่วโมงเวลาการท างาน รวมทัง้ลกัษณะสิ่งแวดลอ้มอื่น ๆ เช่น 
อปุกรณห์รือเครื่องมือต่าง ๆ ที่ใชใ้นการปฏิบติังาน องคก์ารจะตอ้งสรรหาสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ที่
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน และบรรยากาศในสถานที่ท างาน เช่น การมีน า้ใจช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ลดการแข่งขนัที่มากเกินไป มีสวสัดิการเช่น การเดินทางที่สะดวกสบายไม่ล  าบาก ซึ่งปัจจยัเหล่านี ้
อาจไม่จ าเป็นตอ้งมีมากจนเกินไป เพราะเนื่องจากไม่ไดเ้ป็นการท าใหม้ั่นใจว่าจะท าใหพ้นกังานมี
ความกระตือรือรน้ในการท างานหรือจะท างานกบัองคก์ารต่อไปในระยะยาว 

2.6 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูส้ึกของพนักงานที่มีต่อมั่นคงในการ
ท างาน ความมั่นคงขององคก์าร หรือความยั่งยืนของอาชีพในการท างาน 

2.7 ต าแหน่งงานหรือสถานภาพในการงาน หมายถึง อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรบั
นับถือของสังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี องคก์ารควรจัดให้ภาระงานและมีต าแหน่งหนา้ที่การงาน
หรือการยกระดบัคณุภาพของพนกังานตามต าแหน่งงานเช่น การใหส้ิทธิพิเศษส าหรบัพนกังานที่มี
ภาระหนา้ที่หรือมีต าแหน่งงานที่สงูขึน้หรือมีความส าคญัต่อองคก์ารอย่างเหมาะสม 

ทฤษฎีของ (Herzberg, 1979) ได้น าไปใช้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ งในการจัดการ
ทรพัยากรบุคคล โดยการกัษาใหพ้นกังานที่มีความศกัยภาพท างานอยู่กบัองคก์าร และกระตุน้ให้
พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ โดยการออกแบบและจัดระบบงาน การให้
ค่าตอบแทน และผลประโยชน ์การพฒันาอาชีพ และการบรหิารงานภายในองคก์าร 

Mcgregor (1960) ไดส้รา้งทฤษฎีการจงูใจในการท างานเป็น 2 ทฤษฎี ดงันี ้
1. ทฤษฎี X (Theory X) กลา่วว่า 

1.1 พนักงานงานส่วนมากจะมีความเกียจครา้น ไม่มีความเต็มใจในการ
ท างาน และพยายามหาวิธีเพื่อหลีกเลี่ยงการท างานอยู่เสมอเท่าที่ตนเองจะท าได ้
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1.2 วิธีการควบคมุผูป้ฏิบติังานเหล่านีอ้งคก์ารตอ้งใชว้ิธีที่มีระเบียบเคร่งครดั
โดยอาศัยการใช้อ านาจบังคับ หรือการขู่บังคับ มีการควบคุมที่เข้มงวดเพื่อให้งานส าเร็จตาม
เปา้กหมายที่วางไว ้

1.3 บุคคลโดยทั่วไปส่วนใหญ่จะชื่นชอบวิธีการดังกล่าว และตอ้งการที่จะให้
มีการบีบบงัคบัสั่งการโดยผูบ้รหิารเท่านัน้ ทัง้นีก้็เพราะตนจะไดห้ลีกหนีการรบัผิดชอบในงานต่าง ๆ
ได ้โดยปกติแลว้คนทั่วไปจะไม่มีความกระตือรือรน้ในงานหรือใฝ่สูง แต่มีความตอ้งการในเรื่อง
ความมั่นคงเป็นส าคญัอย่างเดียวเท่านัน้ 

2. ทฤษฎี Y (Theory Y) กลา่วว่า 
2.1 พนกังานที่จะยอมทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจใหก้บังานที่ท า และถือว่า

การท างานเป็นการพักผ่อนหรือการเล่นสนุก ทัง้นีข้ึน้อยู่กับลกัษณะของงานและลกัษณะของการ
ควบคมุงาน 

2.2 พนักงานกลุ่มนีไ้ม่ชอบค าขู่หรือการบีบบังคับ แต่พนักงานชอบที่ได้มี
อิสระทางความคิด ชื่นชอบค าพูดที่สุภาพและมีความเป็นมิตรกับทุกฝ่ายมีความตอ้งการท างาน
ตามวตัถปุระสงคท์ี่ตนเองมีสว่นรว่มในการท างาน 

2.3 จะมีความรบัผิดชอบในการท างาน มีความกระตือรือรน้ และมีความคิด
รเิริ่มสรา้งสรรคใ์นสิ่งใหม่ ๆ รวมทัง้ยงัแสวงหาความรบัผิดชอบเพิ่มขึน้ดว้ย 

ลกัษณะของพนกังานตามทฤษฎี Y เป็นรูปแบบความคิดอาศยัหลกัการทางจิตวิทยา
ของบุคคล อย่างลึกซึง้และเป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคคลในองค์การจากสภาวะที่
เป็นไปตามความเป็นจริง โดยเห็นว่าการมีสภาพแวดล้อมที่ดีและการใช้แนวทางการท างานที่
เหมาะสม จะช่วยท าใหบุ้คคลสามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายของตนเอง 
และเปา้หมายขององคก์ารไดเ้ป็นอย่างดี 

สรุปว่า Mcgregor (1960) ชีใ้หเ้ห็นว่าบุคคลมี 2 ลกัษณะ และการบริหารงานบุคคล
เหล่านีท้ัง้ 2 ลกัษณะ ตอ้งอาศยัวิธีการบรหิารงานที่แตกต่างกนัไป เช่น ถา้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นผูท้ี่
มีลักษณะ X มากกว่าลกัษณะ Y ผูบ้ริหารจะตอ้งควบคุมดูแลอย่างใกลช้ิด แต่ถ้าผูบ้ังคับบญัชา
เป็นผูท้ี่มีลกัษณะ Y มากกว่าลกัษณะ X ผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามเป็นอิสระควบคมุตนเองไดแ้ละมี
สว่นรว่มในการท างานดว้ย จึงจะบรหิารงานไดเ้หมาะสม 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานขา้งตน้ ผูว้ิจัยจึงศึกษาปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานโดยผูว้ิจัยขออา้งอิงทฤษฎีของ Herzberg (1979) โดยตอ้งการที่จะศึกษา



  26 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานอนัประกอบดว้ย ปัจจยังจูงใจและปัจจยัค า้จุน เพื่อน ามาประยุกตใ์ช้
ในการก าหนดนโยบายและสรา้งแรงจงูใจในการท างานใหก้บัพนกังานขององคก์าร 

3. ความหมายและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
3.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) 

Davis and Newstrom (1985, p. 83) อธิบายความหมายของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานหมายถึง ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจของการปฏิบัติงาน เป็นความสัมพันธ์ที่
เก่ียวขอ้งกนัระหว่างความคาดหวงัที่จะไดร้บัของพนกังานงานที่มีต่อผลประโยชนท์ี่ตนเองพงึจะได ้

กิติมา ปรีดิลก (2532, น. 321) อธิบายว่าความพึงพอใจ เป็นความรูส้ึกชอบหรือพึง
พอใจที่มีต่อสิ่งจงูใจต่าง ๆ รอบดา้น 

หลยุ จ าปาเทศน ์(2533, น. 98) กลา่วว่า ความพึงพอใจหมายถึง ความตอ้งการ ของ
ตน(Need) นัน้ไดบ้รรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว ้ท าใหพ้ฤติกรรมที่แสดงออกมาก็คือความสขุ ซึ่งสามารถ
สงัเกตไดจ้ากสายตา ค าพดู และการแสดงออกจากภายนอก 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535) กล่าวว่า เป็นความรูส้ึกโดยรวมของพนักงาน
ผูป้ฏิบติังาน ที่มีอิทธิพลในดา้นบวก มักเป็นความรูส้ึกชอบเป็นความสุขใจของพนักงานที่เกิดขึน้
จากการปฏิบติังาน แลว้ไดร้บัผลรางวลัตอบแทน ซึ่งผลที่ไดร้บัเป็นความพงึพอใจในการปฏิบติังาน
ที่ท าใหบุ้คคลมีความรูส้กึกระตือรือรน้รวมทัง้เกิดความมุ่งมานะที่จะท างาน รวมทัง้มีขวญัก าลงัใจ 
สิ่งเหลา่นีม้ีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของพนกังาน 

จ านงค ์สมประสงค ์(2518, น. 109) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะ
น าไปสูก่ารเพิ่มความสนใจในงานมากขึน้ การเพิ่มความกระตือรือรน้ในการท างานมากขึน้ การเพิ่ม
ผลงานในการผลิตใหส้งูยิ่งขึน้ ส่วนความไม่พึงพอใจในงานจะน าไปสู่การลดความสนใจในงานให้
นอ้ยลงการสรา้งความทอ้ถอยในการท างานยิ่งขึน้ จะท าใหผ้ลงานตกต ่าลง จะเพิ่มจ านวนการออก
จากงานใหส้งูขึน้  

Stone (2005, p. 29) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับ
ทัศนคติและความคิดทางบวกในตัวพนักงานที่มีต่อการปฏิบัติงาน ประเมินภาพรวมจากปัจจัย 
ต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้งไดแ้ก่ เงินเดือน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง สวัสดิการต่าง ๆ การควบคุมดูแล 
เพื่อนที่ท างาน สภาวะในการการท างาน ลักษณะงาน การสื่อสาร และความปลอดภัยในการ
ท างาน 

Luthans, 2005, อา้งถึงใน มนตรี แก้วด้วง (2552) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน หมายถึง การตอบสนองทางดา้นอารมณต่์อสถานการณใ์นงาน และตดัสินว่าพึงพอใจ
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ในงานหรือไม่ โดยพิจารณาจากลกัษณะงาน ค่าตอบแทน โอกาสเลื่อนต าแหน่งงาน หัวหนา้งาน 
และเพื่อนรว่มงาน 

Currie, 2003, อ้างถึงใน มนตรี แก้วด้วง (2552) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับความรูส้ึกพึงพอใจของบุคคล พิจารณาจากปัจจัยทางกายภาพและ
เงื่อนไขการท างาน เช่น เงินเดือน สภาพการท างาน ความมีมิตรภาพกบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน
และลูกน้อง วัฒนธรรม นโยบาย และชื่อเสียงองค์การ นอกจากนี ้ ยังสามารถประเมินจาก
ความส าเรจ็ในงานหรือผลลพัธท์ี่เกิดขึน้ 

Mathis and Jackson (2003, p. 75) อธิบาย ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 
ความรูส้กึและอารมณท์างที่ดี ประเมินจากสิ่งที่ประสบพบเจอมาในงานของตน และความพงึพอใจ
ในงานเกิดจากการบรรลตุามความคาดหวงัของบคุคลนัน้ 

Weiten and Lloyd (2003, p. 377) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ทศันคติต่องานหรือความรูส้กึชื่นชอบงาน พิจารณาจากคณุค่าของงาน ความทา้ทายและ
ความหลากหลายในงาน อิสระในการท างาน มิตรภาพและการยอมรบั ผลตอบแทนที่ดี และความ
มั่นคงในงาน 

Baron & Greenberg, 2000, อา้งถึงใน มนตรี แก้วดว้ง (2552) กล่าวว่า ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ทัศนคติความคิดในทางบวกของพนักงานที่มีต่องาน ความคิด 
ความรูส้ึก และการประเมินเก่ียวกบังาน ทัง้ในเรื่องนโยบายองคก์าร ลกัษณะงาน และคณุสมบติั
ของบคุคลนัน้ 

Spector (1997, p. 2) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การระบุ
ขอบเขตความรูส้กึในงานว่าชอบ (พงึพอใจ) หรือไม่ชอบ (ไม่พงึพอใจ) เป็นความรูส้กึโดยทั่วไปหรือ
โดยภาพรวมเก่ียวกบังานในดา้นผลตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง หวัหนา้งาน สวสัดิการ รางวลัจาก
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ระเบียบขอ้บงัคับในการท างาน เพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงาน และ
การสื่อสารภายในองคก์าร 

Davis and Newstrom (1985, p. 122) กล่าวว่า ความส าคัญของความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน และขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน มดีงันี ้

1. สรา้งความซื่อสตัยภ์กัดีใหม้ีต่อองคก์ารท า 
2. ท าให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร 
3. เสรมิสรา้งระเบียบมีขอ้ก าหนดกฎระเบียบอย่างเครง่ครดั 



  28 

4. ท าใหอ้งคก์ารเขม้แข็งกา้วขา้มปัญหาเมื่อเกิดวิกฤติ 
5. ท าใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์ารมากขึน้ 
6. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเชื่อมั่นต่อองคก์ารของตนเอง 
7. ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความคิดรเิริ่มในกิจกรรมต่าง ๆ 

ชุมพล รตัน์เลิศลบ (2536, น. 23) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของการส ารวจความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ไว้ว่า การส ารวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผู้บริหาร
องค์การบริหารผูอ้ยู่ใตบ้ังคับบัญชาได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ซึ่งประโยชน์ของการส ารวจ
ความพงึพอใจในการปฏิบติังานสรุปไดด้งันี ้

1. การค้นหาปัญหาในอนาคตขององค์การ การส ารวจความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจะเป็นเครื่องมือบ่งชีค้วามพอใจในงานตามปัจจัยต่าง ๆที่ศึกษาเพื่อทบทวนนโยบาย
องคก์ารหรือจดัการพฒันาเสรมิสรา้งปัจจยัที่เหมาะสมตอบสนองบุคลากรใหม้ีความพอใจในงานที่
ผูบ้รหิารและหน่วยงานตามสายบงัคบับญัชาจะไดท้ราบถึงปัญหาที่เกิดขึน้ 

2. การประเมินผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงต่อทศันคติของพนกังาน เมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงนโยบายและแผนงานขององคก์าร ประการหนึ่งที่ส  าคัญ คือ ทัศนคติของบุคคลใน
องคก์าร การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะเป็นสิ่งที่สามารถหาค าตอบต่อทัศนคติของ
บคุลากรที่ผูบ้รหิารองคก์ารจะน าไปสง่เสรมิหรือปรบัปรุงแกไ้ข 

3. การการคาดคะเนสาเหตอุย่าเดาสุม่โดยไม่ศกึษาอาจจะสรา้งความเสียหายต่อ
องคก์ารไดค้น้หาสาเหตขุองการออกจากงานและการขาดงาน พฤติกรรมการออกจากงานและการ
ขาดงานย่อมมีสาเหต ุการศกึษาความพงึพอใจในการปฏิบติังานท าใหม้ีความเขา้ใจถึงสาเหต ุและ
แกไ้ขปัญหาไดถ้กูจดุ  

4. การผลกัดนัใหเ้กิดการติดต่อสื่อสารและเกิดการประสานงานที่ดีของบุคลากร
ในองคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นักงานจะได้แสดงทัศนคติ หรือ ความคิดเห็นของตนติ แนวทางและ
วิธีการของการติดต่อสื่อสารและประสานงานเพื่อใหเ้กิดความเชื่อมโยงการรบัรูเ้ป็นแนวทางปฏิบติั
ไดถ้กูตอ้งเหมาะสม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานจะมีผลไปไปถึงอัตราการเขา้ออกงานของพนักงาน 
การขาดงานและสขุภาพทัง้กายและจิตใจของพนกังาน(ชนิดา ศรีบวรวิวฒัน,์ 2544, อา้งถึงใน ศภุ
กิตต ์กิจประพฤทธิ์กลุ, 2553)  
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1. การขาดงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยเป็น
ความสัมพันธ์ในทางลบ ยิ่งพนักงานท างานมีความพึงพอใจมากเท่าใด การขาดงานก็ยิ่งนอ้ยลง 
ขณะเดียวกันพนักงานที่ไม่พึงพอใจในการท างานจะมีแนวโนม้ในการขาดงานมากกว่าพนักงาน
ท างานที่พงึพอใจในการปฏิบติังาน 

2. อตัราการเขา้ออกงาน มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน โดย
อตัราการเขา้ออกงานเป็นความสมัพนัธใ์นทางลบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งถา้พนกังานท างานดว้ยความ
พงึพอใจในการปฏิบติังานมากเท่าใดอตัราการเขา้ออกงานก็ย่ิงนอ้ยลง 

3. สขุภาพของคนท างาน ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานน าไปสู่สขุภาพจิตที่
เสื่อมโทรม ซึ่งจะท าใหส้ขุภาพกายไม่สมบูรณค์วามเครียดตามมา ล าดบัถดัไปคือ ความกงัวล ก็จะ
ตามมาซึ่งความเครียด เกิดจากสาเหตตุ่าง ๆ ความกงัวลเหลา่นี ้เช่น 

3.1 การไม่แน่ใจบทบาทที่ผูบ้งัคบับญัชาคาดหมาย 
3.2 การรบัผิดชอบงานมากเกินกว่าจะท าใหเ้สรจ็ไดภ้ายในก าหนดเวลา 
3.3 การมีสัมพันธภาพที่ ไม่ ดีกับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและ

ผูร้ว่มงาน 
3.4 การไม่สามารถร่วมตัดสินใจในประเด็นที่มีผลต่อผลงานในความ

รบัผิดชอบ 
สรุะ หีบโอสถ (2540, น. 49) กล่าวว่า บุคคลที่อายุมากขึน้ มีแนวโนม้จะมีความพึง

พอใจในการปฏิบติังานมากขึน้ ทัง้นีเ้นื่องจากประสบการณท์ี่เพิ่มขึน้ท าใหป้รบัตวัต่อการท างานได้
ดีขึน้ความคาดหวังต่อเรื่องต่าง ๆ ลดลง ประกอบกับแนวโนม้ที่จะเปลี่ยนงานหรือหางานใหม่ก็มี
นอ้ยและท าไดย้าก ซึ่งแตกต่างกบับคุคลที่มีอายุนอ้ยจะมีความคาดหวงัต่อเรื่องต่าง ๆ สงู โอกาสที่
จะเปลี่ยนงานหรือหางานใหม่ก็จะมีมากกว่าและยังปรบัตัวไดไ้ม่เหมาะสมนัก จึงมีแนวโน้มของ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานต ่ากว่า ซึ่งสอดคลอ้งกับ (Cherrington, 1991, p. 103) กล่าวถึง
ตวัแปรของอายุไวเ้ช่นกนั ระดบัการท างาน บุคคลที่มีอาชีพในระดบัสงูแนวโนม้จะมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานสูงด้วย ทั้งนี ้เพราะรายได้หรือเงินเดือนที่สูง สภาพการท างานที่ ดีมีความ
สะดวกสบาย และงานที่มีลกัษณะไดใ้ชค้วามสามารถอย่างเต็มที่ท าใหบุ้คคลที่ท างานในระดบัสูง 
หรือระดบัวิชาชีพเป็นผูบ้ริหารหรือผูเ้ชี่ยวชาญจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกว่าบุคคล
ที่ท างานในระดบัผูป้ฏิบติัการ ซึ่งสอดคลอ้งกบั Callaham, Fleenoroun, and Knudson (1986, p. 
50) กล่าวว่า พนักงานในระดับต าแหน่งที่สูงกว่าจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่า
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พนกังานที่มีระดบัต าแหน่งต ่ากว่า (Gilmer , 1996, อา้งถึงใน ศภุกิตต ์กิจประพฤทธิ์กุล, 2553) ได้
สรุปปัจจยัของความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ไว1้0 ประการ คือ 

1. ความมั่นคงปลอดภยั ไดแ้ก่ การที่พนกังานไดป้ฏิบติังานอย่างเต็มศกัยภาพ มี
ความมั่นคงในการท างาน ไดร้บัความเป็นยุติธรรมจากผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชา บุคคลที่มีองค์
ความรูไ้ม่มากหรือขาดความรูจ้ะเห็นว่าความมั่นคงและปลอดภยัเป็นสิ่งที่ส  าคญัต่อตนเองมากแต่
ส าหรับพนักงานที่มีความรู้ความสามารถมากจะรู้สึกว่าความมั่ นคงและปลอดภัยไม่ได้มี
ความส าคญัต่อตนเองมากนกั 

2. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน เช่น การมีโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ การมี
โอกาสไดร้บัสิ่งตอบแทนจากความสามารถในการท างานของเขา จากงานวิจยัหลายเรื่องสรุปไดว้่า
การไม่มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานย่อมก่อใหเ้กิดความไม่ชอบงาน เพศชายจะมีความรูส้ึกใน
เรื่องนีส้งูกว่าเพศหญิง และเมื่ออายมุากขึน้ความตอ้งการขอ้นีจ้ะลดลง 

3. ลกัษณะงานที่ท า ปัจจยันีส้มัพนัธก์บัความรูค้วามสามารถของผูป้ฏิบติัหากได้
ท างานตามที่ถนดัอย่างมีสขุ 

4. การบงัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนส าคญัที่จะท าใหผู้ท้  างานมีความพอใจ
ในการปฏิบติังานหรือไม่พอใจต่อการปฏิบติังานได ้ซึ่งอาจมีผลต่อการขาดงานและลาออกจากงาน
ได ้

5. บริษัทและการด าเนินงาน ไดแ้ก่ ความพอใจต่อสถานที่ท างาน ชื่อเสียงของ
สถาบนั และการด าเนินงานของสถาบนั ซึ่งพบว่า คนมีอายมุากจะมีความตอ้งการขอ้นีส้งูกว่าคนที่
มอีายนุอ้ย 

6. เงินเดือน มีความส าคัญอยู่ ไม่น้อยในกลุ่มผู้ท างานในโรงงาน จะเห็น
ความส าคญัของเงินเดือนมากกว่าผูท้  างานในส านกังานหรือหน่วยงานของรฐับาล 

7. ลกัษณะทางสงัคม ถา้งานใดผูป้ฏิบติังานท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดก้็จะเกิดความ
พอใจในการปฏิบติังาน 

8. การติดต่อสื่อสาร ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน การติดต่อสื่อสารนี ้มี
ความส าคญัมากส าหรบัผูท้ี่มีการศกึษาระดบัสงู 

9. สภาพการท างาน ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร ฯลฯ มีงานวิจัยหลาย
อย่างที่แสดงว่าสภาพการท างานมีความส าคญัส าหรบัเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 

10. ประโยชน์เกื ้อกูลต่าง ๆ เช่น เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงานการ
บรกิารดา้นการรกัษาพยาบาล สวสัดิการอาหาร ที่อยู่อาศยัและวนัหยดุ 
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สมพงศ ์เกษมสิน (2536, น. 403-407) ไดก้ล่าวถึงความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานว่า 
มีความตอ้งการอย่างนอ้ย 10 ประการ ซึ่งเป็นสิ่งจงูใจในการปฏิบติังานคือ 

1. ความมั่นคงในการท างาน 
2. ความพอใจในการท างาน 
3. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 
4. การไดร้บัการยกย่องนบัถือ 
5. การมีผูบ้งัคบับญัชาที่มีความสามารถ 
6. การไดร้บัเงินเดือนที่เป็นธรรม 
7. ความเสมอภาคของคนในองคก์าร 
8. ความนุ่มนวล และความแนบเนียน ระหว่างเพื่อนรว่มงานและผูบ้งัคบับญัชา 
9. การยอมรบันบัถือ  
10. สภาพการท างานดี 

เทพนม เมืองแมน (2529) ไดก้ลา่วถึงความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 
1. งาน จะรวมถึงความพึงพอใจในด้านชนิดของานที่ท าและจิตใจ การได้รับ

โอกาสที่ไดส้งัสมประสบการณไ์ดเ้รียนรูใ้นงาน ปริมาณของานที่ไดท้ า และโอกาสของความส าเร็จ
เมื่อได้ปฏิบัติงานนั้น ๆ การควบคุมและการก าหนดระยะเวลาในการท างานให้เป็นไปตาม
เปา้หมาย 

2. เงินเดือน ปริมาณเงินเดือนที่ไดร้บั หรือผลตอบแทน มีความยุติธรรมเท่าเทียม 
หรือความเสมอภาคในการจา้งงานการใหเ้งินเดือน 

3. การเลื่อนต าแหน่ง โอกาสที่จะได้รบัการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ไป เกิดความ
ยติุธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง 

4. การยกย่องนบัถือ การชื่นชมยกย่องเมื่อปฏิบติังานนัน้ ๆ จนส าเร็จ หรือการถูก
วิพากษว์ิจารณ ์

5. ผลประโยชน์ บ าเหน็จบ านาญ การเข้ารับการรกัษาพยาบาล การให้สิทธิ
พกัผ่อนประจ าปี รวมถึงค่าใชจ้่ายในการพกัผ่อน 

6. สภาพการท างาน จ านวนชั่ วโมงในการท างาน เวลาพักผ่อนระหว่างการ
ท างาน ความพรอ้มของเครื่องมืออปุกรณ์ที่ใชใ้นการท างาน อณุหภูมิ แสง ความรอ้น การระบาย
อากาศ ความชืน้ และสิ่งที่ช่วยอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในระหว่างที่ก าลงัปฏิบติังาน 
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7. การสอนงานหรือวิธีการถ่ายทอดงาน และอิทธิพลจากการสอนงาน เทคนิค
ของการสอนงาน การมนษุยสมัพนัธท์ี่ดี มทีกัษะในการบรหิารงาน 

8. เพื่อนร่วมงาน มีความสามารถ ไดใ้ห้การช่วยเหลือเกือ้กูลต่อกัน ความเป็น
เพื่อนเป็นมิตร 

9. บรษิัทและการจดัการ การเอาใจใสด่แูลคนงาน เงินเดือนและนโยบาย 
สมยศ นาวีการ (2525) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานไวด้งันี ้
1. ผลตอบแทน จะเป็นสิ่งที่สามารถใชต้อบสนองความตอ้งการของคนไดห้ลาย

อย่าง เช่นอาหาร เสือ้ผา้ ที่พกัอาศัย การพกัผ่อน ผลตอบแทนจะเป็นเครื่องหมายของความส าเร็จ 
และเป็นแหล่งที่มาของการยกย่อง พนักงานมักจะมองผลตอบแทนว่า เป็นเครื่องสะทอ้นการยก
ย่องของผูบ้รหิารต่อการมีสว่นช่วยของพวกเขาต่อองคก์าร 

2. การเลื่อนต าแหน่ง การสรา้งความพอใจในการปฏิบัติงานนัน้ ผูบ้ังคับบญัชา
จะสรา้งความสมัพนัธแ์บบสนบัสนุนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและใหม้ีส่วนร่วมอย่างแทจ้ริงจะส่งเสริม
ทศันคติที่ดีต่องานหวัหนา้งานที่คอยควบคมุบงัคบับญัชาอย่างอาทรห่วงใย มกัจะสรา้งความพอใจ
ในงานในหมู่คนท างานเสมอ 

3. เพื่อนรว่มงาน การมีเพื่อนรว่มงานที่รว่มมือและเป็นมิตร จะเป็นแหลง่ที่มาของ
ความพอใจอย่างหนึ่ง พนักงานตอ้งการโอกาสพูดกับเพื่อนร่วมงาน และไม่ชอบงานที่ท าใหพ้วก
เขาแยกตัวออกจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานสามารถตอบสนองความตอ้งการทางสงัคมของ
พวกเขาได ้พนกังานจะใชเ้พื่อนรว่มงานเป็นกระบอกเสียงสะทอ้นปัญหาของพวกเขา 

4. สภาพแวดลอ้มการท างาน พนักงานตอ้งการสภาพแวดลอ้มการท างานที่ดี 
เพราะว่าพวกเขาตอ้งการความสบายทางรา่งกายและสภาพแวดลอ้ม การท างานจะกระทบต่อชีวิต
นอกเวลาของเขาดว้ย เช่น ถา้พวกเขาตอ้งท างานล่วงเวลาพวกเขาจะมีเวลาเพื่อครอบครวั เพื่อน 
และการพกัผ่อนของพวกเขานอ้ยลง 

5. ลกัษณะงาน พนกังานตอ้งการท างานที่ทา้ทาย พวกเขาไม่ตอ้งการท างานที่ไม่
ตอ้งใชค้วามคิดวนัแลว้วนัเลา่  

ดังนั้น วิธีในการสรา้งความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นประเด็นที่มีความส าคัญ
อย่างยิ่งที่ผูบ้งัคบับญัชาพึงกระท าร่วมสรา้งและส่งเสริมใหเ้กิดขึน้ภายในองคก์าร เพราะความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานจะเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสงูสดุ สามารถท าใหอ้งคก์ารบรรลวุตัถุประสงคท์ี่ตัง้ไว ้
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จากค านิยามขา้งตน้สรุปไดว้่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังานคือปัจจัยต่าง ๆ ใน
การท างาน เช่น การไดร้บัความยอมรบันบัถือ ความกา้วหนา้ ลกัษณะงาน เงินเดือน ความมั่นคง
ในงาน สภาพการท างาน และนโยบายการบรหิารงาน ไดต้อบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน 
ทัง้ดา้นรา่งกายและจิตใจ จนท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดทศันคติในทางบวกต่อการท างาน เกิดความพึง
พอใจในการท างาน ผลที่ตามมา ก็คือผูป้ฏิบติังานเกิดความรูส้ึกตัง้ใจเต็มใจที่จะท างานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร แมว้่า จะมีอุปสรรคมากมายเพียงใด แต่ในทางตรงกันขา้ม หากปัจจัย
ต่าง ๆ ไม่ตอบสนองความตอ้งการดังกล่าว ย่อมท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดทัศนคติในทางลบ และเกิด
ความไม่พงึพอใจในการท างานขึน้ได ้

3.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
Gilmer (1966) ไดจ้ าแนกองคป์ระกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

โดยแบ่งไดเ้ป็น 10 ประการคือ 
1. การท างานที่มีความมั่นคง ได้แก่ ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน พนักงาน

สามารถปฏิบั ติ งานได้เต็มศักยภาพของตนเอง และหัวหน้างานให้ความยุ ติธรรมแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. ความกา้วหนา้รุ่งเรืองในอาชีพการท างาน ไดแ้ก่ การที่หวัหนา้งานมอบโอกาส
ใหพ้นกังานไดม้ีต าแหน่งงานที่สูงขึน้ตามอายุการท างาน และการมีโอกาสไดร้บัผลตอบแทนจาก
ความสามารถในการปฏิบติังาน 

3. การจดัการองคก์าร ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานที่ท าความพึงพอใจต่อสถานที่
ท างาน และความพงึพอใจในการจดัการ 

4. ค่าจา้ง คือ ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในค่าจา้ง และรูส้กึสมเหตสุมผลในสิ่ง
ตอบแทนนัน้ ๆ 

5. ลกัษณะงานที่ท า ผูป้ฏิบติังานเกิดความพงึพอใจในการปฏิบติังานที่ปฏิบติั ถา้
ไดป้ฏิบติังานที่ตรงกบัความตอ้งการและความถนดั 

6. การบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ เทคนิค วิธีการและความสามารถในการบงัคบับญัชา 
การมีความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา ซึ่งการบงัคบับญัชาเป็นส่วนท าใหเ้กิดความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

7. รูปแบบทางสังคม หากพนักงานสามารถท างานกับผู้อ่ืน ได้อย่างมี ดีมี
ประสิทธิภาพก็จะเกิดความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
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8. การคมนาคมและการสื่อสาร ไดแ้ก่ สภาพลกัษณะของการติดต่อสื่อสารทั้ง
ภายในและภายนอกหน่วยงาน การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญและมีส่วนส าคญัใหพ้นักงานเกิด
ความพงึพอใจต่อการท างานมากนอ้ยต่างกนัได ้

9. สถานภาพในการท างาน ได้แก่ สภาวะสิ่งแวดล้อม ต่าง ๆ ในการ เช่น แสง 
เสียง อณุหภมูิ ความรอ้น และชั่วเวลาในการท างาน เป็นตน้ 

10. ประโยชนเ์กือ้กูลหรือสิ่งตอบแทนต่าง ๆ ไดแ้ก่ เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออก
จากงาน การรกัษาพยาบาล สวสัดิการ และที่อยู่อาศยัก็มีสว่นใหเ้กิดความพงึพอใจในงานได ้

Smith, Kendall, and Hulin (1969) เสนอแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน โดยแบ่งเป็นองคป์ระกอบ 5 ดา้น ดงันี ้

1. ลักษณะงาน หมายถึง ความพึงพอใจต่อลักษณะงานที่ตนรบัผิดชอบ และ
เล็งเห็นว่างานที่ท าเป็นงานที่น่าสนใจ รวมทั้งเป็นงานที่ท าให้บรรลุตามเป้าหมาย ไดแ้ก่ ความ
รับผิดชอบ ความยากง่ายของงาน การใช้ความรูค้วามสามารถ ความท้าทายในงาน ความ
ภาคภมูิใจในงาน การเปิดโอกาสในการเรียนรูแ้ละการตดัสินใจเก่ียวกบังาน 

2. ค่าตอบแทน หมายถึง ความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือน หรือ
ผลประโยชนอ่ื์น มีความเหมาะสมกบัความสามารถและมีความเท่าเทียมและยุติธรรมกบับุคคลอื่น
ภายในองคก์าร ไดแ้ก่ ผลตอบแทนหรือสวสัดิการอ่ืน ๆ โดยค่าตอบแทนที่ไดร้บัจะถูกเปรียบเทียบ
ระหว่างค่าตอบแทนกับความพยายามในการท างาน หรืออาจน าไปถูกเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนที่
เห็นว่ามีความเหมาะสม และมีความยติุธรรม 

3. โอกาสและความกา้วหนา้ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการไดร้บัโอกาส
ในการฝึกอบรมเพิ่มความรู ้และบุคคลมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในงานตามล าดับขัน้ เมื่อพิจารณา
ตามความสามารถและความยติุธรรม  

4. หวัหนา้งาน หมายถึง ความพงึพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเป็น
ผูท้ี่มีความสามารถ คอยใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบงัคบับญัชาไดอ้ย่างเหมาะสม 

5. เพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของการท างานร่วมกัน
เป็นทีม ไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน ไดร้บัความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานใหค้ าแนะน า 
ปรกึษากนั 
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Hackman and Oldham (1980) เสนอแนวคิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี
องคป์ระกอบ 5 ประการ ดงันี ้

1. ทักษะที่หลากหลาย หมายถึง ระดับความหลากหลายของงาน   ต่าง ๆ ที่
บุคคลนัน้จ าเป็นตอ้งใชท้กัษะ ความช านาญ และความสามารถที่แตกต่างกนัไปตามกิจกรรมที่ท า 
เมื่อบุคคลตอ้งใชท้กัษะที่มีความหลากหลายก็จะท าใหเ้กิดความรูส้ึกที่ทา้ทาย สนกุไปกบังานที่ท า 
ท าใหผ้ลการปฏิบติังานนัน้น าไปสู่ทักษะทางดา้นต่าง ๆ ที่หลากหลายมากเท่าใด งานนัน้ก็ย่อมมี
ความหมายมากขึน้เท่านัน้ 

2. ความชัดเจนของงาน หมายถึง บุคคลแต่ละคนที่สามารถปฏิบติังานนัน้ ๆ ได ้
ตัง้แต่กระบวนการเริ่มตน้จนกระทั่งงานเสร็จสิน้จนกระทั่งผลงานส าเร็จลุล่วง และเกิดผลงานให้
เห็นอย่างชดัเจน 

3. ความส าคัญของงาน หมายถึง การรูส้ึกว่าตนมีความส าคัญต่องานที่ท าต่อ
กลุ่มงาน หน่วยงานและองคก์าร เมื่อพนกังานมีความรูส้ึกว่าตนเองส าคญักบัองคก์ารแลว้นัน้ ก็จะ
ท าใหพ้นกังานเกิดความรอบคอบและมีความส านึกรบัผิดชอบในงานมากยิ่งขึน้ 

4. ความอิสระในการท างาน หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลมีอิสระในการ
ท างาน ให้อิสระในการตัดสินใจงานดว้ยตนเอง รวมทั้งพิจารณาการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ดว้ย
ตนเอง ก าหนดกระบวนการท างานดว้ยตนเอง มีความคิดรเิริ่มและมีขอบเขตความรบัผิดชอบสงู 

5. ผลสะท้อนกลับจากงาน หมายถึง บุคคลได้ทราบถึงผลสะท้อนกลับหรือ
ผลลพัธโ์ดยตรงจากงานและประสิทธิภาพของงาน ท าใหรู้ส้ึกภาคภูมิใจและพฒันาความสามารถ
ของตนเองใหดี้ขึน้ 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่ เก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยขอ
อา้งอิงแนวคิดทฤษฎีของ Hackman and Oldham (1980) มาเป็นกรอบแนวคิดในงานวิจัย เพื่อ
น าผลจากการวิจัยมาก าหนดแบบแผนและนโนบายในการสรา้งความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ใหก้บัพนกังานขององคก์าร  
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4. ความหมายและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
4.1 ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ราชบณัฑิตยสถาน (2546) ใหค้วามหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง ทักษะความรู้
ที่ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์การท างาน ในของส่วน การปฏิบติั หมายถึง การท ากิจกรรมที่ด  าเนินไปตาม
ขอ้บงัคบักฎระเบียบ แบบแผน การด าเนินกิจกรรม เพื่อใหเ้กิดความเชี่ยวชาญ 

ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.), 2538, อา้งถึงใน  หทัยรตัน ์ตัน
สวุรรณ (2550) กล่าวว่าประสิทธิภาพการท างานโดยทั่วไปหมายถึง การปฏิบติังานที่ประหยัด ได้
ผลผลิตที่รวดเร็ว มีคุณภาพคุม้ค่ากบัทรพัยากรที่ใชไ้ปในแต่ละกิจกรรมประกอบดว้ย ดา้นการเงิน 
บคุลากรรวมถึง เครื่องมือ และความคุม้ค่ากบัเวลา 

Simon (1960) ไดใ้หค้วามหมายของ ประสิทธิภาพในมมุมองของการด าเนินธุรกิจที่
เก่ียวกับการท างานของพนักงานในองค์การ รวมถึงทรัพยากรที่ใช้ในองค์การเช่น เครื่องมือ 
อปุกรณ์ต่าง ๆ เครื่องจักรกล โดยใหพ้ิจารณาสงัเกตว่างานประเภทใดที่ก่อใหเ้กิดมีประสิทธิภาพ
มากที่สดุ ซึ่งจะสงัเกตไดจ้ากความสมัพนัธท์ี่เก่ียวขอ้งกนัระหว่างปัจจยัที่ใชไ้ปกบัผลผลิตที่ผลิตได ้ 
ดังนั้นประสิทธิภาพจะมีค่าเท่ากับผลผลิตที่ผลิตได้หักลบด้วยปัจจัยน าเข้า ทั้งนี ้หากเป็นการ
ประเมินประสิทธิภาพของระบบในภาครฐั จะตอ้งน าใชข้อ้มลูความคิดเห็นของประชาชนเก่ียวกับ
ความพึงพอใจ หรือผูท้ี่มาใชบ้ริการมาร่วมค านวณดว้ย ซึ่งสามารถก าหนดเป็นรูปแบบสมการได้
ดงันี ้

E = (O – I) + S  
E คือ ประสิทธิภาพของงานที่เกิดขึน้ (Efficiency)  
O คือ ผลิตผลหรือผลของงานที่องคก์ารไดร้บั (Output)  
I คือ ปัจจยัที่น าเขา้รวมถึงทรพัยากรทางการบรหิารที่ใชไ้ป (Input)  
S คือ ระดบัของความพงึพอใจในผลของงานที่ออกมาจากประชาชน 

Millet (1994) ให้ค านิยามค าว่า “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลจากการท างาน ที่
ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแก่บคุคล และไดผ้ลลพัธห์รือก าไรจากการท างานนัน้ ๆ ส่วนความพงึพอใจ 
หมายถึง ความพงึพอใจในการใหบ้รกิาร Satisfactory Service ซึ่งพิจารณาจาก  

1. การใหบ้รกิารดว้ยความเสมอภาค  
2. การใหบ้รกิารดว้ยความรวดเรว็  
3. การใหบ้รกิารอย่างเต็มใจและเพียงพอ 
4. การใหบ้รกิารอย่างต่อเนื่อง  
5. การใหบ้รกิารอย่างกา้วหนา้และเป็นระบบ 
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ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2538) กล่าวว่าประสิทธิภาพมี ความหมายรวมไปถึงผลิตภาพ 
และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้ในหลายดา้น ขึน้อยู่กับแต่ละวัตถุประสงค์ที่
ตอ้งการน ามาพิจารณา ประกอบดว้ย  

1. ประสิทธิภาพในด้านค่าใชจ้่ายหรือต้นทุนของการกระบวนการผลิตจะต้อง
อาศยัปัจจยัน าเขา้ ไดแ้ก่ การใชท้รพัยากรในการบริหาร เช่น ทรพัยากรบุคคล เงินทุน วสัดอุปุกรณ ์
รวมถึงเทคโนโลยีที่มีอย่างประหยดั เกิดความคุม้ค่า และเกิดการสญูเสียใหน้อ้ยที่สดุ  

2. ประสิทธิภาพในด้านของกระบวนการของการบริหาร ประกอบด้วย การ
ปฏิบติังานที่ถูกตอ้งแม่นย ามีความเป็นมาตรฐาน รวดเร็วตรวจสอบได ้และใชเ้ทคโนโลยีที่สะดวก
และทนัสมยั 

3. ประสิทธิภาพในมมุมองของผลผลิตหรือสินคา้ ประกอบดว้ย การด าเนินงานที่
มีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคมโดยรวม เกิดผลตอบแทน มีความทันต่อเวลา 
พนกังานงานมีจรรยาบรรณที่ดีตระหนกัต่อคณุภาพของงานหรือสินคา้และมีการใหบ้ริการเป็นที่พึง
พอใจแกล่กูคา้ หรือผูม้าขอใชบ้รกิาร 

Woodcock (1989) ได้กล่าวว่า ลักษณะของหน่วยงานที่มีการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น ดงันี ้ 

1. ความสมดุลในหนา้ที่การท างาน คือ ในหน่วยงานที่ท างานจะมีการผสานกัน
ในด้าน ทักษะความรู ้ความสามารถ ที่มีความแตกต่างกันของงานรวมถึงบุคคล และใชค้วาม
แตกต่างนีใ้หเ้กิดประโยชนอ์ย่างเหมาะสม ตามสถานการณท์ี่แตกต่างกนัไป  

2. การที่องคก์ารมีเป้าหมายที่ชดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ขององคก์าร 
คือ หน่วยงานภายในทีมการท างานมีเป้าหมายและวัตถุประสงคท์ี่ชัดเจน สอดคลอ้งกนักบัความ
ตอ้งการของพนักงาน ทุกคนในหน่วยงานสามารถรบัทราบและเกิดการยอมรบัในเป้าหมายและ
วตัถปุระสงคข์ององคก์าร  

3. การเปิดเผยและเผชิญ คือ การสรา้งบรรยากาศในการท างานเป็นทีมใน
หน่วยงาน เป็นไปอย่างเปิดเผย พนักงานสามารถแสดงความรูส้ึกหรือความคิดเห็นของตนเองได้
อิสระที่มีต่อการท างาน มีการติดต่อสื่อสารโดยตรง มีการร่วมมือกันแกไ้ขปัญหา และสรา้งความ
เขา้ใจในการท างานรว่มกนั  

4. การสนับสนุนและการไว้วางใจ คือ การที่พนักงานทุกคนจะได้รบัการดูแล
ช่วยเหลือ และการสนบัสนุนซึ่งกันและกนั เพื่อนร่วมงานใหค้วามจริงใจต่อกัน สามารถพูดคยุกัน
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ได้อย่างตรงไปตรงมาไม่ว่าจะเป็นเรื่องที่ เก่ียวกับปัญหาที่เกิดขึน้ในการท างาน โดยพรอ้มที่จะ
รบัมือในการแกไ้ขปัญหานัน้รว่มกนั 

5. ความร่วมมือและขดัแยง้ คือ การที่ในหน่วยงานใหค้วามร่วมมือกนัท างานจน
ประสบผลส าเรจ็ พรอ้มที่จะช่วยเหลือสนบัสนุน ช่วยเสริมสรา้งทกัษะ ความรู้ทางวิชาการและทาง
เทคนิคใหแ้ก่กนั รวมทัง้การช่วยสนบัสนุนแลกเปลี่ยนขอ้มูลการติดต่อสื่อสารขอ้มลู ข่าวสารที่เอือ้
ประโยชนต่์อการปฏิบติังาน มีการใชค้วามขดัแยง้ในทางสรา้งสรรคเ์พื่อช่วยกนัและรว่มมือกนัแกไ้ข
ปัญหาที่เกิดขึน้ในองคก์าร 

6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน คือ การท างานของพนักงานในหน่วยงานมีการ
ประชมุพดูคยุหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนัตดัสินใจว่าจะใชข้อ้มลูใดในการท างานและรบัฟัง
ความเห็นของพนกังานทกุคน  

7. ภาวะผูน้  าที่เหมาะสม การท างานในทีมจะตอ้งมีผูน้  าที่มีความสามารถและ
ความเหมาะสมในสถานการณ์นั้น ๆ โดยพนักงานทุกคนสามารถที่จะเป็นผูน้  าในหน่วยงานได้
ขึน้อยู่กบัสถานการณน์ัน้ที่เปลี่ยนแปลงไป 

8. มีทบทวนการด าเนินงานของกิจกรรมอย่างสม ่าเสมอ คือ การตรวจติดตาม 
(Audit) ในการปฏิบติังานของพนักงานอยู่เป็นประจ า และน าผลการติดตามมาทบทวนปรบัปรุง
แกไ้ขรว่มกนั  

9. การพฒันาบคุลากรภายในองคก์าร คือ การพฒันาความรูค้วามสมารถรวมถึง
ทกัษะการท างาน เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชท้ักษะความรูค้วามสามารถที่มีในการท างาน อย่าง
เต็มก าลงั 

10. การมีสัมพันธภาพไมตรีระหว่างกลุ่มที่ดีภายในองคก์าร คือ การท างานที่มี
มิตรไมตรทีี่ดี มีการรว่มมือกนัท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ ใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั  

11. การติดต่อสื่อสารข้อมูลที่ ดี คือ มีกิจกรรมในการติดต่อสื่อสารกันของ
พนักงานภายในทีม ซึ่งมีความถูกต้องและเขา้ใจไดอ้ย่างชัดเจน เหมาะสมสมาชิกในทีมมีการ
สื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนขอ้มลูข่าวสารซึ่งกนัและกัน รวมถึงการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่แตกต่าง
กนัได ้เป็นตน้ 

Steers, n.d, อ้างถึงใน นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) กล่าวว่า ปัจจัยทีมีผลต่อการ
ท างานของการปฏิบติังานที่ดีของแต่ละบุคคลในองคก์ารประกอบดว้ย ความรูค้วามสามารถทาง
วิชาการและเทคนิค ลกัษณะเฉพาะตวั และความสนใจของบุคคล ปัจจยัเหล่านีเ้ป็น เครื่องก าหนด
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สมรรถนะ ของพนกังานในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ดงันัน้ ถห้ากาขาดปัจจยัใดก็เป็นไปไดย้ากที่
จะไดผ้ลปฏิบติังานที่อยู่ในระดบัสงูได ้

สมใจ ลักษณะ (2549) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องคก์ารสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ระดบั คือ 

1. ประสิทธิภาพการท างานส่วนปัจเจกบุคคล คือ บุคคลที่ตัง้ใจท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ ใชแ้นวทางและวิธีหรือเทคนิคในการสรา้งผลงานใหไ้ดม้ากที่สดุอย่างเต็มก าลงั จึง
ได้ผลงานที่มีคุณภาพมีผลช่วยให้องค์การเกิดประสิทธิภาพสูงขึน้และเป็นที่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานต่อเพื่อนร่วมงาน เป็นบุคคลที่จะสามารถเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน 
สามารถคิดคน้ นวตักรรม ดดัแปลงรูปแบบวิธีในการท างานใหพ้ฒันาดีขึน้อยู่เสมอ 

2. ประสิทธิภาพขององคก์าร หมายถึง การที่องคก์ารสามารถด าเนินกิจกรรม 
ต่าง ๆ ไดต้ามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย รูจ้กัหนา้ที่ขององคก์ารโดยใชท้รพัยากรปัจจยัต่าง ๆ ที่มี
อย่างเหมาะสม รวมทั้งทรพัยากรมนุษย์ที่มีอย่างคุ้มค่ามากที่สุด เกิดการสูญเสียน้อยที่สุด มี
เปา้หมายเพื่อท าใหก้ารด าเนินงานมุ่งไปสูว่ตัถปุระสงคไ์ดส้  าเรจ็ และท าใหอ้งคก์ารประหยดัในดา้น
เวลา ทรพัยากรที่ใช ้และบุคลากร การที่องคก์ารการบริหารจัดการที่มีสิ่งอ านวยต่อกระบวนการ
ผลิตและผลผลิตรวมถึงการบริการไดต้ามเป้าหมาย องคก์ารมีการใชก้ลยุทธ์ วิธีการวิชาการและ
เทคนิคต่าง ๆ รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยีอย่างฉลาด ท าใหเ้กิดวิธีการปฏิบติังานอย่างเหมาะสม เกิด
ความราบรื่นในการด าเนินงานและกิจกรรม เพื่อใหอ้ปุสรรคและความขดัแยง้เกิดขึน้นอ้ยที่สดุ และ
ท าใหบ้คุลากรไดม้คีวามรูส้กึที่ดีและมกี าลงัใจที่ดี มีความสขุและความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

สมยศ นาวีการ (2549) ไดเ้สนอปัจจัย 7 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อ ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานขององคก์าร ดงันี ้ 

1. กลยทุธ ์(Strategy) มีความเก่ียวขอ้งกบัการระบุเป็นภารกิจ มีการพิจารณาถึง
ขอ้ไดเ้ปรียบและขอ้เสียเปรียบภายในองคก์าร มีการวิเคราะหห์าโอกาส และอปุสรรคจากภายนอก
องคก์าร เป็นแผนปฏิบัติการที่อธิบายถึงการจัดสรรทรพัยากรและกิจกรรมใหเ้หมาะสม ช่วยให้
องคก์ารบรรลเุปา้หมาย โดยเฉพาะการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน  

2. โครงสร้าง (Structure) โครงสรา้งขององค์การที่ เหมาะสมจะช่วยในการ
ปฏิบติังาน 

3. ระบบ (System) ระบบขององคก์ารจะท าใหบ้รรลเุปา้หมาย  
4. แบบ (Style) แบบของการบรหิารเพื่อบรรลเุปา้หมายขององคก์าร  
5. บคุลากร (Staff)  
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6. ความสามารถ (Skill)  
7. ค่านิยมรว่มของบคุคลในองคก์าร (Shared value) 

Mager and Beach (1967) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน
ไว ้5 ประการ ดงันี ้

1. ความสามารถในการถ่ายทอดข้อมูลและการอธิบาย หมายถึง การที่จะ
สามารถสังเกตเห็นซึ่งความแตกต่างระหว่าง 2 สิ่ง หรือมากกว่า ความสามารถที่จะอธิบายได้
ถกูตอ้งว่าชิน้งานที่มีส  าคญัชิน้ใด ไดเ้สร็จสิน้ลลุว่งไปแลว้ หรือสามารถสงัเกตเห็นถึงความแตกต่าง
ว่างานใดถกูตอ้งและงานใดยงัไม่ถกูตอ้งตอ้งท าการปรบัปรุงแกไ้ข เป็นตน้ 

2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาอุปสรรค หมายถึง ขั้นตอนของการ
สามารถหาผลลัพธ์เพื่อหาวิธีการมาใช้ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ และมีความสามารถในการ
แกปั้ญหานัน้ ๆ โดยจะสามารถด าเนินกิจกรรมไดผ้่านการถ่ายทอดงานของพนกังานเพื่อใหเ้ห็นถึง
สาเหตกุารเกิดของปัญหางานและเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขไดอ้ย่างตรงจดุ 

3. ความสามารถในการจดจ าขอ้มลูที่ผ่านมา หมายถึง การสามารถในการรบัรูไ้ด้
ว่าตนเองจะตอ้งปฏิบติังานอะไรรวมถึงทราบว่าตนเองจะตอ้งใชอ้ะไรในการปฏิบติังาน หรือทราบ
ระเบียบการปฏิบติังานของงานอย่างชดัเจน 

4. ความสามารถในการดัดแปลงแก้ไข หมายถึง ความสามารถในการรู้จัก
เครื่องมือ หรือเครื่องจักรกลต่าง ๆ เพื่อที่จะปฏิบติังานที่ตอ้งการใหเ้สร็จสิน้โดยอาศัยความรูท้าง
เทคนิคแกไ้ขปัญหา 

5. ความสามารถในการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถในรูปแบบการสื่อสาร
ข้อมูลซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในการสื่อความรู้หรือความเข้าใจ ซึ่ งเป็นสิ่งส าคัญ ต่อการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการท างาน 

ดังนั้นประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งหล่อหลอมช่วยให้พนักงานเห็นว่า
ภายในองคก์ารมีความสามารถในการปฏิบติังานได้ตรงตามมาตรฐานการท างานที่ก าหนดไว้ได้
หรือไม่ เช่น ปริมาณสินคา้ที่ผลิตได ้คุณภาพเป็นไปตามที่ลูกคา้รอ้งขอไดต้ามมาตรฐานที่ก าหนด 
ทรพัยากรที่ใชเ้หมาะสม ตลอดจนปริมาณผลผลิตที่สูญเสียไปในกระบวนการ ซึ่งสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของอลงกรณ์ มีสุทธา (2539) อธิบายว่า ถ้าพนักงานปฏิบัติงานได้ตรงตามมาตรฐาน
ถูกตอ้งและแม่นย าจะช่วยใหก้ารเปรียบเทียบผลงานที่ท าไดก้ับที่งานควรจะเป็นมีความถูกตอ้ง
ชดัเจน ช่วยใหผู้บ้ริหารเห็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบติังานของพนักงานใหเ้กิดผลส าเร็จได้
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มากกว่าปัจจัยที่ใช้ และช่วยให้มีการฝึกฝนตนเองปรับเข้าสู่มาตรฐานการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพไดดี้ยิ่งขึน้  

บรรยงค ์โตจินดา (2545) กลา่วถึงประสิทธิภาพในการบรหิารงาของบคุลากร ไวด้งันี ้
1. การสรา้งบรรยากาศการปฏิบติังานที่ท าใหท้ีมงานทุกคนอยากจะมาร่วมงาน

กันซึ่งเป็นตัวแปรส าคัญที่จะวัดว่าบรรยากาศในองคก์ารเอื ้ออ านวยต่อการท างานมากหรือน้อย
เพียงใด  

2. การรวบรวมขอ้มูลมาก าหนดแนวทางปฏิบัติ ก าหนดรูปแบบของกิจกรรมที่
ส  าคัญขององค์การทั้งนี ้เพื่อเสริมสรา้งให้เกิดการพัฒนาการท างานให้มากยิ่งขึน้ การชี ้วัดว่า
องคก์ารควรพัฒนาในกิจกรรมใด องคก์ารจะตอ้งน าขอ้มูลมาเปรียบเทียบผลที่ไดก้ับค่าใชจ้่ายใน
การด าเนินงานของกิจกรรมการปรบัปรุงนัน้ ซึ่งสิ่งที่ควรปรบัปรุงคือ 

2.1 การปรบัปรุงรูปแบบระบบการติดต่อสื่อสาร 
2.2 การส่งเสริมใหพ้นกังานไดร้่วมแกไ้ขปัญหาหรือแสดงความคิดเห็นอย่าง

สรา้งสรรคส์ามารถรว่มในการตดัสินใจทางการบรหิารบางระดบัได ้
2.3 การระบผุลตอบแทนใหก้บับคุลากรทกุฝ่ายอย่างเป็นธรรม 
2.4 การระบโุครงการ การใหผ้ลตอบแทนที่ยืดหยุ่นได ้

3. วิธีการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน การประเมินและการจ่ายผลตอบแทน 
4. การก าจดัปัญหาใด ๆ ที่จะไปขดัแยง้กบัการบรหิารองคก์าร การกระจายขอ้มลู

ข่าวสารและใหพ้นกังานมีสว่นรว่มในการด าเนินกิจกรรมในองคก์าร 
5. ฝ่ายบริหารตอ้งแจง้ให้ฝ่ายปฏิบัติการทราบถึงการเปลี่ยนแปลงที่ส  าคัญใน

ดา้นนโยบาย 
6. การวดัผล หรือการประเมินใด ๆ ที่เก่ียวกบับุคคลในองคก์ารจะตอ้งใชเ้กณฑท์ี่

เป็นธรรมและมีมาตรฐานสามารถตรวจสอบขอ้มลูได ้
7. การประเมินผลของข้อมูลทางด้านบุคลากรกับข้อมูลอ่ืน ๆ ขององค์การที่

เก่ียวกบัประสิทธิภาพขององคก์าร ก าไร การเจริญเติบโต ค่าใชจ้่ายในการท ากิจกรรมขององคก์าร 
และอ่ืน ๆ ควรกระท าเพื่อเสริมสรา้งประสิทธิภาพของพนักงานและให้พนักงานได้ตระหนักถึง
ประสิทธิภาพการท างานของตนเอง 

ดงันัน้ประสิทธิภาพในการท างานจะน าไปสู่ความพงึพอใจการปฏิบติังาน การที่จะท า
ให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพมีความสามัคคีในหน่วยงาน มีมิตรสัมพันธ์ภายใน
หน่วยงานและบุคคล มีเป้าหมายที่ปฏิบัติร่วมกัน มีความสามารถ มีความพึงพอใจที่จะท างาน
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รว่มกนั และบรรลผุลการปฏิบติังานตามเป้าหมาย อยู่ในมาตรฐานดา้นคณุภาพ ระยะเวลาและได้
ปริมาณงานที่ก าหนด นั่นมาจากพนักงานทุกคนช่วยกันท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามที่
ขององคก์ารตัง้เปา้หมายไว ้ซึ่งเป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงศกัยภาพในการท างานรว่มกนั 

4.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
Woodcoch, 1989, อ้างถึงใน พัสวีภรณ์ วสุสิริกุล (2560) ได้ให้มุมมองในการ

ปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพ การท ากิจกรรมรว่มกนับคุคลที่มีความหลากหลายจะตอ้งมีรูปแบบใน
การท างานที่ดี แสดงออกถึงคณุลกัษณะ 11 ลกัษณะ คณุลกัษณะเหลา่นีป้ระกอบดว้ย 

1. มีเป้าหมายที่ชัดเจนตรงตามและสอดคล้องกับพนักงาน วัตถุประสงค์ คือ 
จุดมุ่งหมายของการท างานที่ใชเ้ป็นรูปแบบการปฏิบัติการท างานขององค์การที่ต้องการท าให้
องคก์ารประสบส าเร็จ ซึ่งการที่พนักงานมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนไดผ้ลลพัธ์เป็นไปตาม
เปา้หมายขององคก์ารตอ้งการ จะท าใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานเป็นไปตามนโยบายที่ตัง้ไว ้

2. ความเปิดเผยกลา้เผชิญหนา้เพื่อด าเนินการแกไ้ข  ความเปิดเผยต่อกนัและกนั
ของพนักงานเป็นทีม การปฏิบัติงานจะเกิดคุณภาพได ้พนักงานทุกคนจะตอ้งมีความกลา้แสดง
ความคิดเห็นอย่างเปิดเผยบนพืน้ฐานของเหตแุละผลอย่างตรงไปตรงมา มีความกลา้เผชิญหนา้กบั
ทุกฝ่าย ช่วยแก้ไขปัญหาอย่างเต็มก าลังความสามารถและมีความจริงใจ การท างานที่มี
ประสิทธิภาพจะตอ้งพิจารณาไปถึงการท างานที่มีความไวเ้นือ้เชื่อใจใหค้วามเชื่อถือ เคารพซึ่งกัน
และกนั สามารถปรกึษาหารือกนัดว้ยเหตแุละผล เพื่อใหเ้กิดการรูจ้กัการใหอ้ภยั รูจ้กัผ่อนสัน้ผ่อน
ยาวในการปฏิบัติงานต่อกัน ทั้งนีเ้พื่อใหส้ามารถอยู่ร่วมกัน และท างานร่วมกันไดอ้ย่างดี โดยมี
การศึกษาเรียนรูเ้ก่ียวกับลักษณะทั่วไปของบุคคลอ่ืนในดา้นความตอ้งการ ทัศนคติความ ความ
ถนัด ขอ้ดี ขอ้เสีย และความรูส้ึก ซึ่งโดยธรรมชาติบุคคล จะมีความแตกต่างกนัไม่ว่าจะเป็นจิตใจ 
ความสนใจ นิสยัใจคอความอยากรูอ้ยากเห็น 

3. การสนับสนุนและใหค้วามเชื่อใจ การสนับสนุนและเชื่อใจ หากไม่มีอย่างใด
อย่างหนึ่งแลว้องคก์ารจะไม่ประสบความส าเร็จได ้ถา้พนักงานยังไม่เกิดความรูส้ึกว่าตนเองจะมี
ก าลงัความสามารถและจะตอ้งดูแลกิจกรรมหรือผลงานที่ตนเองรบัผิดชอบท าใหก้ารท างานไม่มี
ประสิทธิภาพ พนกังานที่อาศยัอยู่ทัง้ในครอบครวัหรือในสถานที่ท างาน จะไม่แสดงออกถึงทศันคติ
หรือความคิดของตนอย่างตรงไปตรงมาหรือเปิดเผย เวน้แต่เพียงว่าตนเองเกิดความรูส้ึกว่าบุคคล
อ่ืน แสดงอย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผยในระดบัที่เท่าเทียมกนั 
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4. ความร่วมแรงร่วมใจ และการใช้ข้อคิดเห็นที่แตกต่างในทางที่ก่อให้เกิด
ประโยชน ์ความร่วมแรงร่วมใจคือ การที่แต่ละคนพรอ้มที่จะเขา้มมามีส่วนร่วมในงานเมื่อไดร้บั
มอบหมายความรบัผิดชอบพรอ้มที่จะแลกเปลี่ยนทศันคติหรือความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั  

4.1 ความรว่มมือรว่มใจกนัของคนในกลุ่ม เพื่อความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั จะมี
กลุ่มพนกังานอยู่สองฝ่าย คือ ฝ่ายที่ขอความรว่มมือ และฝ่ายใหค้วามร่วมมือ ความร่วมมือจะเกิด
เมื่อฝ่ายใหม้ีความเต็มใจจะให ้เพราะเป็นสิ่งที่เก่ียวขอ้งกับของจิตใจ ผูใ้หก็้อาจไม่เต็มใจใหด้ว้ย
เหตุผลต่าง ๆ เช่น การขาดผลประโยชน์ ไม่ตอ้งการใหค้นอ่ืนมีโอกาสที่มากกว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างผูข้อความร่วมมือและผูใ้หไ้ม่ดี ความตอ้งการของทัง้สองฝ่ายไม่เห็นพอ้งตอ้งกนั เกิดความ
ไม่ตอ้งการท างานดว้ยกนั 

4.2 วิธีแก้ปัญหาความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน การแก้ปัญหาเป็นวิธีการของ
เทคนิคของแต่ละบคุคล ในการเผชิญหนา้มีการใชว้ิธีการแกปั้ญหาเพื่อหาทางออกคือ ตอ้งไม่กลา่ว
หรือสื่อสารในลกัษณะที่แสดงว่าตนเหนือกว่าผูอ่ื้น ไม่พูดในลกัษณะที่ตนเองถือไพ่เหนือกว่าผูอ่ื้น 
หรือกล่าวค าในลกัษณะที่ท าใหผู้ร้บัฟังรูส้ึกเจ็บปวดทางจิตใจ ควรคิดพยายามหาวิธีการพูดที่เขา้
หาประเด็นความขัดแยง้โดยไม่กล่าวพาดพิงหรือโจมตีว่าฝ่ายใดผิดฝ่ายใดถูก ไม่ควรยึดมั่นใน
จุดมุ่งหมายและความคิดของตนเองเพียงฝ่ายเดียว ควรหาผูอ้าวโุสมาช่วยไกล่เกลี่ยขอ้ขอ้คิดที่ไม่
ตรงกนัเพื่อประโยชนต่์อสว่นรวม 

5. ขัน้ตอนการท างานและการใชก้ารพิจารณาตัดสินใจที่เหมาะสม การท างานที่
มีประสิทธิภาพนั้น จะคิดถึงผลลัพธ์ที่ได้เป็นอันดับแรก ส่วนขัน้ตอนการปฏิบัตินัน้เป็นขัน้ตอนที่
รองลงมา อย่างไรก็ตามก่อนที่จะตัดสินใจนัน้ จุดมุ่งหมายควรตอ้งมีความชดัเจนเป็นหวัใจส าคัญ
เพราะจะเป็นเกราะป้องกันการเข้าใจผิด และไม่ให้เกิดการโต้เถียงกันในการตัดสินใจสั่งการ 
พนกังานที่มีทกัษะที่ดีจะมีวิธีการในการเก็บรวบรวมขอ้มลูที่กระจดักระจายอย่างเป็นระบบมีความ
รวดเร็วสามารถอธิบายรายละเอียดเพื่อหาทางออกต่าง ๆ และขอ้สรุปไดถู้กตอ้งการตดัสินใจหรือ
การบอกใหก้ระท าการใดเป็นขัน้ตอนพืน้ฐานของการบริหารองคก์าร มีหลายองคก์ารที่เคยไดม้ีการ
ปฏิบติัที่ไม่เกิดผลที่ดีในองคก์าร เช่น การพิจารณาตดัสินใจไปในทิศทางที่ผิดพลาด ดงันัน้จึงตอ้ง
อาศยัพนกังานทุกคนร่วมกนัท าความเขา้ใจและยึดมั่นในหลกัการ ถา้พนักงานไม่สามารถท าตาม
ขอบเขตงานรว่มกนัได ้จะรูส้กึว่าตนเองไม่มีอ านาจและสญูเสียความเชื่อมั่นในตนเอง  

6. ภาวะผู้น าที่ เหมาะสม การท างานโดยทั่วไปแล้ว ไม่มีทีมงานไหนต้องการ
ผูบ้ังคับบัญชาเป็นผูม้ีอ  านาจถาวร องคก์ารที่มีการพัฒนาแล้วมักจะเปลี่ยนผูน้  าใหเ้ป็นไปตาม
ลกัษณะของสถานการณ์ที่เป็นไป เพราะการท างานที่มีประสิทธิภาพ จะตอ้งใชค้วามสามารถของ
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พนกังานในหลากหลายดา้นออกมาอย่างเต็มศักยภาพ มิใช่ผูน้  าเป็นคนท าไม่ดีเสียเอง ผูน้  าที่ดีจึง
ควรเป็นผูช้ีแ้นะในประเด็นส าคญัแก่พนักงาน ซึ่งไม่เพียงแต่จะช่วยใหผู้บ้ริหารมีเวลาเพื่อคิดแกไ้ข
ปัญหาอ่ืน ๆ ไดแ้ลว้เท่านัน้ แต่ยงัเป็นการพฒันาการบรหิารไดอี้กทางหนึ่ง หากในหน่วยงานใดไม่มี
การมอบหมายงานใหพ้นกังานเลย ซึ่งอาจมีสาเหตมุาจากการ การมอบหมายงาน อีกประการหนึ่ง
ที่ท าใหไ้ม่ไดผ้ลงานคือ ขาดความเชื่อมั่นในผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

7. การพิจารณาตรวจสอบเพื่ อทบทวนผลลัพธ์ในงานและขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน ในหน่วยงานไม่ใช่จะดูจากลักษณะของกลุ่มพนักงานในทีม และหน้าที่ที่มีอยู่ใน
องคก์ารเท่านัน้ แต่ตอ้งศึกษาในวิธีการท างานดว้ยการทบทวนผลลพัธท์ี่เกิดจากการปฏิบติังานท า
ให้ในทีมงานได้เรียนรูส้รา้งสมประสบการณ์ในงานที่ท า จะช่วยให้ได้รูจ้ักคิดวิเคราะห์ เรียนรู้
ปรบัปรุงวิธีการท างาน มกีารทบทวนงาน  

8. การพัฒนาตนเอง การท างานที่มีประสิทธิภาพจากการพัฒนาทักษะความรู้
ต่าง ๆ ของแต่ละบุคคลคน การงานลักษณะนีจ้ะเกิดผลที่ดีขึน้ แต่ประสิทธิภาพของพนักงานจะ
เพิ่มขึน้ตามไปดว้ย หากภายในองคก์ารไดใ้หค้วามส าคัญต่อการพัฒนาความรูท้างวิชาการและ
ทางทกัษะของพนกังานแต่ละคนอยู่ตลอดเวลา การพฒันาทรพัยากรบคุคลในองคก์ารจะพิจารณา
ในเรื่องทักษะและศักยภาพที่พนักงานแต่ละคนมี จากนัน้จึงเริ่มฝึกอบรมเพื่อปรบัปรุงให้เกิดการ
พฒันาเป็นไปในทิศทางที่ดีขึน้ แต่การท างานภาคปฏิบติัหรือเชิงเทคนิคจ าเป็นตอ้งใชปั้จจัยหลาย
อย่าง ไม่ใช่เพียงแต่ค านึงถึงทกัษะความรูเ้พียงอย่างเดียวเท่านัน้ มีผูใ้หค้  าชีแ้นะว่าประสิทธิภาพใน
การท างานของมนุษย์มี  2 ลักษณะ  คือมีประสิทธิภาพในการท างาน ในระดับสูง และมี
ประสิทธิภาพในการท างานในระดับต ่า ซึ่งโดยปกติไม่มีผู ้ใดจะอยู่ด้านใดด้านหนึ่งของแต่ละ
ลกัษณะไดท้ั้งหมด แต่อย่างไรก็ตามในองคก์ารที่มีประสิทธิภาพตอ้งศึกษาเพื่อที่จะใชป้ระโยชน์
จากลกัษณะดังกล่าว และผลกัดันใหพ้นักงานในองคก์ารที่มีประสิทธิภาพนอ้ยกว่า ไดเ้ลื่อนไปสู่
ความมีประสิทธิภาพที่สงูขึน้ไป 

9. ความสมัพนัธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม เมื่อคนมาอยู่รวมกนั แต่ละคนก็จะมีจุดเด่นจุด
ด้อยของแต่ละคน แต่ถ้าไม่พยายามยามมาสรา้งความสัมพันธ์ภายในทีม การหวังว่างานจะ
ประสบผลส าเร็จคงเป็นไปไดย้าก เมื่อศึกษาความสัมพันธ์ของกลุ่มที่มีประสิทธิภาพตอ้งศึกษา
รูปแบบดงันี ้

9.1 แน่ใจว่าการกระท าและการตดัสินใจของทีมไดร้บัการสื่อสารอย่างทั่วถึง 
9.2 พยายามน าความคิดเห็นของคนอ่ืนในทีมมาพิจารณาเพื่อให้เกิด

ประโยชนส์งูสดุ 
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9.3 คน้หาวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพรว่มกบัฝ่ายอ่ืนอย่างต่อเนื่อง 
9.4 ไม่เป็นผูท้ี่มีความแข็งกระดา้ง ดือ้รัน้ 
9.5 ภายในองค์การได้เรียนรูท้ัศนคติของคนอ่ืนพยายามท าความเข้าใจ 

อปุสรรคของทกุฝ่ายอ่ืน ๆ และยื่นมือเขา้ช่วยเหลือเมื่อจ าเป็น 
9.6 มีความเขา้ใจในความแตกต่างของคน และพยายามใชป้ระโยชน์จาก

ความแตกต่างกนั 
10. การก าหนดบทบาทของสมาชิกรวมถึงความตอ้งการ อารมณ ์ความรูส้ึกของ

พนกังานทุกคน อย่างชดัเจน พนักงานทุกคนในหน่วยงานใด ๆ ก็ตามตอ้งมท ารบัรูเ้ขา้ใจในหนา้ที่
ของตัวเองไม่ควรปล่อยใหเ้ป็นภาระของผูห้นึ่งผูใ้ด พนักงานงานหนึ่งคนก็จะตอ้งมีหน้าที่ความ
รบัผิดชอบที่ตนตอ้งรบัไปดแูล ซึ่งบทบาท แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท 

10.1 บทบาทตามหนา้ที่ (บทบาทเฉพาะ) 
10.2 บทบาททั่วไป เป็นการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของบุคคลผู้

ร่วมปฏิบัติงานอย่างจริงใจและเปิดเผย มีความตรงไปตรงมา ที่เก่ียวขอ้งเช่น การมาท างานตรง
ตามเวลา การรบัฟังความคิดเห็นของบคุคลอ่ืน ๆ การใหค้วามเคารพ  

11. การติด ต่อสื่ อสารที่ ดี  จะต้องมี การติด ต่อสื่ อสารระหว่างผู้บ ริหาร 
ผูบ้งัคบับญัชา กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน ผูร้่วมปฏิบติังานอย่างจริงใจและเปิดเผย มี
ความตรงไปตรงมา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการสื่อสารขอ้ความหรือการแลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกัน
และกัน การติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือส าคัญในการบริหารงานใหเ้กิดมนุษยสมัพันธ์ต่อกัน การ
ติดต่อสื่อสารจึงต้องอาศัยศิลปะในการถ่ายทอดเนือ้หาขอ้ความ คือ ต้องหาวิธีการเช่น ความ
ตอ้งการ อารมณ ์ความรูส้ึกของพนักงานทุกคน ทัง้นีเ้พื่อจะไดถ้่ายทอดขอ้มลูข่าวสารที่ส  าคญั ได้
ถูกต้องและชัดเจน เช่น การใช้ค าพูด กิริยาท่าทางที่แสดงออกทาง สีหน้า แววตา ภาษาเขียน 
สัญลักษณ์ หรือสื่อมวลชน นับถือผู้ที่มีประสบการณ์มากกว่าผู้สูงวัยกว่าการสื่อสารที่ไม่ดีจะ
ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจที่คลาดเคลื่อนไม่ ซึ่งน าไปสู่ความขัดแยง้หรืออาจเกิดความลม้เหลวในการ
ท างานได ้

สมพงษ์ เกษมสิน, 2526, อา้งถึงใน ณัชพล งามธรรมชาติ (2559) ไดน้ าแนวคิดของ 
แฮริงตัน อีเมอรสัน (Harrington Emerson) ที่ เก่ียวกับหลักการท างานให้มีประสิทธิภาพ12
ประการ ดงันี ้ 

1. การท าความเขา้ใจและวางแผนแนวคิดในการท างานใหเ้กิดความชดัเจน 
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2. การใชห้ลกัการหรือแนวทางในการคิดวิเคราะหเ์พื่อหาโอกาสและท าใหง้านที่
ท าส าเรจ็ผล 

3. การที่พนกังานไปรบัขอ้ชีแ้นะค าปรกึษาจากผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความสมบรูณ์
และถกูตอ้งชดัเจนสามารถน าไปปฏิบติัไดอ้ย่างถกูตอ้ง 

4. พนักงานตอ้งรกัษาระเบียบวินยัในการปฏิบติังานอย่างมีมาตรฐานตรวจสอบ
ได ้

5. พนักงานภายในองคก์ารทุกระดับตอ้งปฏิบัติงานดว้ยความยุติธรรมมีความ
เท่าเทียมกนั 

6. การท างานตอ้งสรา้งความน่าเชื่อถือได ้มีสมรรถภาพและประสิทธิภาพตรง
ตามระเบียบปฏิบติั 

7. การด าเนินงานควรมีการสื่อสารขอ้มลูเพื่อแจง้ใหท้ราบถึงการด าเนินงานอย่าง
ทั่วถึงและชดัเจน 

8. งานตอ้งส าเรจ็ทนัเวลาตามแผนที่ก าหนดไว ้
9. ผลงานจะตอ้งไดต้ามมาตรฐานที่ก าหนด 
10. การปฏิบติังานสามารถยดึถือเป็นระเบียบมาตรฐานได ้
11. ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถเป็นเคร่ืองมือ ในการฝึกสอนงานได ้
12. ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่งานที่ดี 

Peterson & Plowman, 1989, อ้างถึงใน นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ได้ให้แนวคิด
และอธิบายถึงสว่นประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไว ้4 ประการ ดงันี ้

1. คุณภาพของงาน งานที่ท าจะต้องสรา้งให้เกิดคุณภาพ คือทั้งผู้ผลิตและ
ผูใ้ชง้านจะไดป้ระโยชนค์ุม้ค่ามากที่สุด เกิดความพึงพอใจในผลลัพธ์ของการท างาน งานที่ท ามี
ความเที่ยงตรงตามมาตรฐานที่ก าหนด มีความรวดเร็ว นอกจากนี ้ผลงานที่มีคณุภาพ ควรก่อเกิด
ประโยชนต่์อองคก์ารและสรา้งความพงึพอใจของลกูคา้ หรือผูม้ารบับรกิาร  

2. ปริมาณงาน งานที่ท าจะตอ้งตรงตามความคาดหวงัขององคก์ารทัง้นีผ้ลงานที่
ปฏิบติัไดจ้ะตอ้งมีปริมาณที่เหมาะสมตามที่ก าหนดในแผนการด าเนินงาน หรือเป้าหมายที่บริษัท
วางไว ้และควรมีการวางแผน บรหิารเวลา เพื่อใหไ้ดป้รมิาณงานตามเปา้หมายที่ก าหนดไว ้ 

3. เวลา เวลาที่ใชใ้นการด าเนินงานจะตอ้งอยู่ในลกัษณะที่ถูกตอ้งตามหลกัการ
วิชาการเกิดเที่ยงตรง สามารถน านวัตกรรมความคิดใหม่ ๆ มาช่วยใหท้ างาน สามารพน าเทคนิค
มาท าใหก้ารท างานคลอ่งตวัรวดเร็วมากขึน้  
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4. ค่าใชจ้่าย ค่าใชจ้่ายของส่วนในการด าเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับ
งาน และวิธีการคือ จะตอ้งลงทนุนอ้ยและใหไ้ดผ้ลก าไรมากที่สดุ ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ้่าย 
หรือตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รพัยากรดา้นการเงิน คน วสัด ุเทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างประหยัด
คุม้ค่า และเกิดการสญูเสียนอ้ยที่สดุ  

สรุปไดว้่า การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลจะมีผลงานที่มีประสิทธิภาพไดน้ั้น ต้อง
ประกอบด้วยความสามารถ ความช านาญ และสิ่งจูงใจให้ท าปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมาย โดย
ประเมินผลของประสิทธิภาพนัน้ไดจ้ากคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และค่าใชจ้่ายในการ
ปฏิบติังาน 

Ryan and Smith (1954 ) ได้กล่ า วถึ งป ระสิ ท ธิภ าพ ของพ นั ก งาน ว่ า  เป็ น
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับสิ่งที่ตนเองได้ทุ่มเทให้กับการท างาน ซึ่งการมีพิจารณาในหลัก
ประสิทธิภาพในการท างานจะพิจารณาในมมุมองของการท างานของแต่ละคนในทีมโดยอาศยัการ
เปรียบเทียบกับสิ่งที่ใหก้ับงานเช่น ความพยายามอย่างสุดความสามารถ เวลาที่ใช้ กับผลผลิตที่
ไดร้บัจากงานนัน้ 

ปรียาพร วงศอ์นตุรโรจน ์(2544) กลา่วว่าภายในหน่วยงานหรือพนกังานที่ท างานเป็น
กลุม่ที่มีประสิทธิภาพจะตอ้งมีความรูส้ึกที่ดีต่อกนัและกนัมีมิตรภาพพรอ้มที่จะท างานร่วมกนัอย่าง
เต็มที่ในกลุม่สมาชิกและผูท้ี่เป็นหวัหนา้หรือผูบ้งับญัชาจะตอ้งตระหนกัว่าปัญหาสว่นใหญ่เกิดจาก
สภาพแวดลอ้ม และความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ดังนั้นทีมงานที่มีประสิทธิภาพตอ้งมีเงื่อนไขที่
ส  าคญัคือ 

1. ความเป็นน า้หนึ่งใจเดียวและมีความผูกพัน โดยความผูกพันต่อองคก์ารเป็น
ความผกูพนัใน 3 ลกัษณะคือ 

1.1 ความตอ้งการอย่างแรงกลา้ที่จะคงความเป็นพนกังานในองคก์ารมีความ
ตัง้ใจและความพรอ้มที่จะใชค้วามพยายามที่มีอยู่เพื่อองคก์าร 

1.2 มีความเชื่อรว่มกนัมองเห็นถึงคณุค่าและเปา้หมายขององคก์าร 
1.3 มีการพฒันาความเขา้ใจในความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานดว้ยกนั เพราะ

บุคคลจะเกิดความรูส้ึกว่าตนเองมีความส าคัญ มีคุณค่าและมีการแลกเปลี่ยนความคิดแบบริเริ่ม
สรา้งสรรคก์บัความกา้วหนา้ใหอ้งคก์ารเมื่อมีความสมัพนัธท์ี่ดีต่อกนั 

2. ความจ าเป็นตอ้งพัฒนาทักษะความสามารถของสมาชิก ใหส้มาชิกมีความรู้
และความช านาญงาน ตลอดจนเทคนิคการท างานรว่มกบัผูอ่ื้น 
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3. มีสิ่งอ านวยความสะดวกใหก้ับพนักงานอย่างเพียงพอมีการใหค้ าชีแ้นะและ
สามารถใหค้ าปรึกษาได้ดี เป็นบุคคลที่สาม ซึ่งท าหน้าที่ ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลที่ส  าคัญ เพื่อ
พฒันาการท างาน ใหข้อ้มลูข่าวสารยอ้นกลบัได ้สามารถแกไ้ขปัญหาและลดความขดัแยง้และช่วย
ใหเ้กิดการไกลเ่กลี่ยใหปั้ญหานัน้ ๆ ลดลง 

สุรพงษ์ ภิยโยภาพ (2546) อธิบาย การวัดการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานเป็นเรื่องที่กระท าไดค่้อนขา้งยาก ที่จะวดัออกมาไดเ้ป็นตัวเลขที่แน่นอน ดงันัน้จึงอาจใช้
วิธีการวดัในทางออ้มแทน โดยไดต้ัง้ขอ้สงัเกตว่า ผลของการปฏิบติังานของพนกังานจะเป็นตวับ่งชี ้
ถึงความมีประสิทธิภาพตวัของพนกังาน 

จากขอ้มูลที่ไดก้ล่าวมาจะพบว่าพนักงานในองคก์ารมีส่วนส าคัญอย่างมากในการ
ปฏิบัติงานที่ดี อย่างไรก็ตาม แมว้่าทรพัยากรบุคคลจะเป็นปัจจัยส าคัญที่มีความส าคัญในการ
จดัการและด าเนินการเพื่อใหเ้กิดสภาพทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพในการท างานใหส้งูที่สดุ ก็
ย่อมจะส่งผลใหผ้ลงานที่เป็นรูปธรรมในหน่วยงานนัน้มีทัง้ปริมาณและคณุภาพที่ดีขึน้ตามไปดว้ย 
ซึ่งความรูค้วามสามารถของพนกังานผูป้ฏิบติังานเพียงอย่างเดียวอาจไม่สามารถท าใหห้น่วยงาน
ประสบความส าเรจ็ไดดี้มาก ถา้พนกังานขององคก์ารนัน้ไม่มีความตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏิบติังาน
อย่างเต็มความสามารถและศักยภาพที่มีอยู่ ดังนั้นการที่พนักงานจะสามารถปฏิบัติงานใหเ้กิด
ประสิทธิภาพสูงสุดจึงเกิดจากความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งความพึงพอใจเป็นหนึ่งในขัน้ตอน
ของการสรา้งแรงจูงใจในการท างาน จึงกล่าวไดว้่า การสรา้งแรงจูงใจในการท างานเป็นการหล่อ
หลอมการกระตุ้น ชักน า หรือโน้มน้าวจิตใจให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้และสามารถ
ตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้นจากความส าคัญของ
พนกังาน องคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญัและมีนโยบายที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานซึ่ง
จะท าใหก้ารพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานไม่ลดต ่าลงหรือสามารถท าใหผ้ลการ
ปฏิบติังานดีย่ิงขึน้ได ้ 

จากความหมายและทฤษฎีที่เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ท าใหผู้ว้ิจยัจะ
ศึกษาปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยขออ้างอิงทฤษฎี Peterson & 
Plowman, 1989, อ้างถึงใน นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ซึ่งองค์ประกอบของประสิทธิภาพ คือ 
คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาที่ใชใ้นงาน ค่าใชจ้่าย เพื่อผลของการวิจัยมาเป็นแนวทางใน
การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังานในองคก์าร 
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5. ประวัติความเป็นมาและข้อมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑข์องบริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียร่ิง จ ากัด 
บริษัท  บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด ก่อตั้งในปี 2507 ตั้งอยู่จังหวัดกรุงเทพมหานคร เป็น

ผูผ้ลิตชิน้สว่นรถยนตแ์ละรถจกัรยานต ์ส่งชิน้สว่นใหก้บัโรงงานประกอบ ต่อมาในปี 2533 ไดม้ีการ
จัดตั้งโรงงานอีกแห่งหนึ่งที่จังหวัดชลบุรี ซึ่งผลิตชิ ้นส่วนประกอบของแอร ์Compressor ใน
อตุสาหกรรมเครื่องปรบัอากาศ ซึ่งทัง้สองโรงงานเป็นผูผ้ลิตชิน้สว่นเพื่อขายใหก้บัลกูคา้ในประเทศ
ไทยทั้งหมดและลักษณะการขายสินค้าเป็นแบบส่งเข้าโรงงานประกอบของลูกค้า โดยไม่วาง
จ าหน่ายเอง เมื่อปี 2561 ได้มีการจัดตั้งโรงงานอีกแห่งหนึ่งที่อ  าเภอบ้านบึง จังหวัดชลบุรี ผลิต
ชิน้สว่นเครื่องจกัรกลการเกษตร จดัจ าหน่ายภายในประเทศ  

ส าหรบัการบริหารจัดการ บริษัทไดร้บัรองมาตรฐาน IATF 16949 :2016 ซึ่งเป็นระบบ
การบริหารจดัการคณุภาพ ส าหรบัอตุสาหกรรมรถยนตท์ี่ลกูคา้ในอตุสาหกรรมประกอบรถยนตใ์ห้
การยอมรบั 

ส าหรบัผลิตภัณฑท์ี่บริษัทเป็นผูผ้ลิต เช่นหมอ้พักรถยนต ์เหล็กยึดถังน า้มันรถยนต ์ชุด
เหล็กยึดพวงมาลยัรถยนต ์ ท่อไอเสียรถจกัรยานยนต ์ฝาถงัน า้มนัรถจกัรยานยนต ์รวมทัง้ชิน้ส่วน
ประกอบตวัรถยนตแ์ละจกัรยานยนตอ่ื์น ๆ 

ในการสรา้งอุปกรณเ์ครื่องมือส าหรบัผลิต เช่นแม่พิมพ ์อปุกรณจ์ับยึดส าหรบัเชื่อม ทาง
บริษัทจะเป็นผู้ออกแบบและสร้างขึน้เอง ซึ่งกระบวนการผลิตของบริษัทประกอบด้วยสอง
กระบวนการหลักคือ การป๊ัมชิน้ส่วนเหล็กให้ไดรู้ปร่างและขนาดต่าง ๆ และกระบวนการเชื่อม
ประสานโลหะ โดยการน าชิ ้นส่วนที่ ได้จากกระบวนป๊ัมชิ ้นส่วนมาประกอบเข้าด้วยกัน ซึ่ง
กระบวนการเชื่อมชิน้งานมีทัง้การเชื่อมดว้ยพนกังานเชื่อมและการเชื่อมดว้ยหุ่นยนต ์

ในการบรหิารงานของบรษิัทไดม้ีการแบ่งสายงานตามหนา้ที่ออกเป็น 12 ฝ่าย ดงันี ้
1. ฝ่ายผลิตท าหน้าที่ในการผลิตสินค้า ซึ่งจะต้องใช้เครื่องจักรในการผลิตตาม

แผนการผลิตซึ่งจะไดร้บัจากสว่นงานวางแผน ซึ่งฝ่ายผลิตจะแยกออกเป็น 3 สว่นงานดงันี ้
1.1 แผนกป๊ัม เป็นกระบวนการในการแปรสภาพจากแผ่นโลหะใหไ้ดรู้ปทรงต่าง ๆ

ตามที่แบบก าหนด ซึ่งกระบวนการผลิตเป็นไดท้ัง้สองแบบคือ ผลิตเป็นชิน้งานส าเร็จรูป  และผลิต
เพื่อน าไปประกอบที่กระบวนการเชื่อม 

1.2 แผนกเชื่อมประกอบ1 เป็นกระบวนการเชื่อมโลหะเพื่อใหโ้ลหะติดกันและมี
ความแข็งแรงโดยใชล้วดเชื่อม ทั้งนีใ้นกระบวนการเชื่อมมีสองแบบคือ เชื่อมโดยพนักงาน และ
เชื่อมโดยหุ่นยนต ์ซึ่งใชพ้นกังานในการควบคมุและปรบัตัง้ 
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1.3 แผนกเชื่อมประกอบ2 เป็นกระบวนการเชื่อมโลหะเพื่อใหโ้ลหะติดกันและมี
ความแข็งแรงโดยใช ้ความตา้นทานไฟฟ้า ซึ่งกระบวนการผลิตจะใชพ้นกังานในการผลิต 

2. ฝ่ายประกันคุณภาพท าหนา้ที่ในการตรวจสอบชิน้งานจากฝ่ายผลิตเพื่อควบคุม
คุณภาพของชิน้งานให้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดโดยอ้างอิงมาตรฐานจากลูกค้า ซึ่งฝ่าย
ประกนัคณุภาพจะแยกออกเป็น 3 สว่นงานดงันี ้

2.1 ส่วนงานควบคุมคุณภาพของผลิตภัณฑท์ี่รบัเขา้ ท าหนา้ที่ในการตรวจสอบ
วัตถุดิบ เช่นแผ่นโลหะเพื่อน ามาผลิตที่แผนกป๊ัม และผลิตภัณฑ์ที่รบัเข้ามาจาก Supplier เพื่อ
น ามาผลิตที่แผนกประกอบ เป็นตน้ 

2.2 ส่วนงานควบคุมคุณภาพก่อนการส่งมอบ ท าหนา้ที่ในการควบคุมคุณภาพ
ขัน้สดุทา้ยก่อนการส่งมอบสินคา้ใหก้บัลกูคา้ซึ่งการตรวจสอบจะใช้เครื่องมือวดัดว้ยอปุกรณต่์าง ๆ
เช่น เวอรเ์นีย, ไฮเกจ เป็นตน้ 

2.3 ส่วนงาน Calibration ท าหน้าที่ในการสอบเทียบ อุปกรณ์เครื่องมือวัดและ
ควบคมุใหอ้ยู่ในสภาพพรอ้มใชง้านและมีมาตรฐาน  

3. ฝ่ายซ่อมบ ารุงท าหน้าที่ในการซ่อมแซมอุปกรณ์ให้สามารถใช้งานได้ปกติเช่น 
อปุกรณไ์ฟฟ้า เครื่องจกัรทกุชนิดภายในบรษิัท 

4. ฝ่ายการตลาดและวางแผนท าหน้าที่ ในการติดต่อประสานงานภายในและ
ภายนอกบริษัทรวมถึงการติดตามผลการด าเนินงานตามที่ตกลงไวก้บัลกูคา้ เช่น การรบัแบบของ
ผลิตภณัฑม์าจากลกูคา้ ติดตามการสั่งซือ้จากลกูคา้ เป็นตน้ 

5. ฝ่ายบัญชีและการเงินท าหน้าที่ในการตรวจสอบความถูกตอ้งครบถ้วนของการ
บนัทกึรายการ การจดัท ารายงานทางการเงินและบญัชี และการจดัเก็บเอกสารทางบญัชีการรบัเงิน
และการเบิกจ่ายเงิน การบนัทกึบญัชีและทะเบียนคมุรายจ่ายการรายงานผลการเบิกจ่ายเงิน 

6. ฝ่ายทรพัยากรบุคคลท าหนา้ที่ในการสรรหา คัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพเขา้มา
ท างาน จดัหาหลกัสตูรการอบรมใหก้บัพนกังานแผนกต่าง ๆ 

7. ฝ่ายควบคุมการผลิตท าหน้าที่ ในการรับค าสั่ งซื ้อจากลูกค้า แล้วท าการวาง
แผนการผลิตในแต่ละเดือน โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป รวมทัง้ผลกัดนัใหก้ารผลิตเป็นไปตามแผนที่
วางไว ้เพื่อสง่มอบสินคา้ตามที่ลกูคา้ตอ้งการ 

8. ฝ่ายเทคนิคท าหนา้ที่ ในการออกแบบขัน้ตอนการผลิต ออกแบบแม่พิมพ ์
9. ฝ่ายคลังสินคา้ท าหน้าที่น าสินคา้เขา้คลังสินคา้หลังจากการตรวจสอบจากฝ่าย

ประกนัคณุภาพและท าหนา้ที่น าสินคา้ใหก้บัฝ่ายจดัสง่เพื่อเตรียมน าสินคา้สง่ใหก้บัลกูคา้ 
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10. ฝ่ายจัดส่งท าหน้าที่ในการออกแบบ Packaging และระบบที่ใช้ในการขนส่ง
สินคา้ใหต้รงตามเวลาที่ลกูคา้ก าหนด 

11. ฝ่ายวิศวกรรมท าหน้าที่ในการออกแบบอุปกรณ์จับยึดเพื่อให้ฝ่ายผลิตไว้ใช้
ส  าหรบัสว่นงานเชื่อม 

12. ฝ่ายจดัซือ้ ท าหนา้ที่ในการจดัซือ้วตัถดิุบ ส าหรบัใชใ้นการผลิตตามการสั่งซือ้ของ
ผูส้ั่งซือ้ โดยปฏิบติัตามแผนงานของหน่วยงานควบคมุการผลิต ซึ่งแบ่งเป็น 2 สว่นคือ 

12.1 ส่วนงานจัดซื ้อวัตถุดิบทางตรง ท าหน้าที่ ในการจัดซื ้อวัตถุดิบที่ ใช้ใน
กระบวนการผลิตโดยตรงเช่น แผ่นเหล็ก ท่อเหล็ก 

12.2 สว่นงานจดัซือ้วตัถดิุบทางออ้ม ท าหนา้ที่ในการจดัซือ้วตัถดิุบที่ใชส้นบัสนุน
ใหเ้กิดการผลิตที่มีประสิทธิภาพ เช่น ลวดเชื่อม อปุกรณ ์Safety ส าหรบัพนกังาน 

12.3 ส่วนงานจัดซือ้วตัถุดิบ ท าหน้าที่ในการจัดซือ้ชิน้ส่วนย่อย หรือบริการจาก
ภายนอกที่จะน ามาประกอบกบัชิน้สว่นหลกัของบริษัท เช่น เหล็กพบั บรกิารชุบสีจากภายนอกเป็น
ตน้ 

6. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 
ความสัมพันธด์้านวัฒนธรรมองคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

หทัยรัตน์ ตันสุวรรณ (2550) ได้ศึกษาวิจัย ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ความ
จงรกัภักดีต่อองคก์าร และบรรยากาศในองคก์ารที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
การนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยส านักงานใหญ่  ผลการวิจัย พบว่าพนักงานส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง มีระดบัอายเุท่ากบั 37 ปี 11 เดือน มรีะดบัการศึกษาตัง้แต่ปริญญาตรีขึน้ไป มสีถานภาพ
โสด มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 33,001 บาทขึน้ไป และมีอายุงานเฉลี่ย 11 ปี 10 เดือนพนักงานมี
ระดับความคิดเห็นในดา้นวัฒนธรรมองคก์ารอยู่ในระดับปานกลาง และดา้นความจงรกัภักดีต่อ
องคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาแต่ละดา้น พบว่าดา้นการรบัรูม้ีความจงรกัภักดี มี
ความจงรกัภักดีต่อองค์การอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความรูส้ึก และด้านความพฤติกรรมที่
แสดงออก ต่อองคก์ารอยู่ในระดับปานกลาง พนักงานมีระดับความคิดเห็นในดา้นประสิทธิภาพ
การท างาน มีระดบัความคิดเห็นในดา้นประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดบัดี พนักงานที่มีรายได้
ต่อเดือน และระดบัการศกึษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพท างานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ .05 ส่วนพนักงานที่มีเพศ และสถานภาพสมรส ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพท างานไม่
แตกต่างกนั 
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พชัรธรณ ์พุกพบสุข (2551)ไดศ้ึกษาวิจยั วฒันธรรมองคก์ารที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนกังานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร ์จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยั วฒันธรรม
องคก์ารในดา้นความคิดสรา้งสรรคแ์ละลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารโดยรวมกบัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสมัพันธ์อยู่ใน
ระดับค่อนขา้งต ่าและมีความสมัพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกัน และพบว่าวัฒนธรรมองคก์ารโดยรวม
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในรูปแบบของการบริหารมีความสมัพันธก์ัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสมัพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และมีความสมัพันธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั 

สิริกร สุขสุดไพศาล (2556)ไดศ้ึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคก์ารและแรงจูงใจที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของขา้ราชการพลเรือนในกรุงเทพมหานครผลการศึกษาพบว่าปัจจัย
แรงจูงใจในการท างานด้านการยอมรับนับถือและความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 และพบว่าปัจจยัแรงจูงใจใน
การท างานด้านหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

 
ความสัมพันธด์้านวัฒนธรรมองคก์ารและความพึงพอใจ 

สุชีรา เฉลิมพุฒิพงศ ์(2556) ไดศ้ึกษาวิจัยวัฒนธรรมองคก์ารที่มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยวัฒนธรรมองคก์ารในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบติังานอย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) คือ 0.745 และมีความสมัพนัธ์
กันในระดับสูง เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และพบว่า ด้านการดูแลเอาใจใส่ มีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพนัธ ์(r) คือ 0.652 และมีความสมัพันธก์ันในระดับสูง เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และพบว่า 
ดา้นความน่าเชื่อถือ มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) คือ 0.616 และมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

กมัพล พันธเ์กษมสุข (2548) ไดศ้ึกษาวิจยั วัฒนธรรมองคก์าร และการจูงใจที่มีผล
ต่อความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบติังานของพนกังาน ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์ารและปัจจัยดา้นการจูงใจ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจโดยรวมในการปฏิบัติงานที่
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ระดบั 0.142 และ 0.462 ตามล าดบั ส่วนปัจจยัทางดา้นบุคลิกภาพ จะไม่สามารถท านายความพึง
พอใจโดยรวมในการปฏิบติังานได ้

ณัฐธิดา ชูเจริญพิพัฒน์ (2555) ได้ศึกษาวิจัย วัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ เขตนครสวรรค์ ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สภานภาพโสดอายุ 26-30 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
ต าแหน่งพนกังานธุรกิจอายงุาน 1-5 ปี พนกังานมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ารของพนกังาน
ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยดงันีคื้อ วฒันธรรมที่เนน้ความมั่นคง 
วฒันธรรมที่เนน้ผลงาน วฒันธรรมที่เนน้รายละเอียด วฒันธรรมที่เนน้นวตักรรม วฒันธรรมที่เนน้
การปฏิบติังานเป็นทีม และการยอมรบัความเสี่ยง นอกจากนีย้ังพบว่าพนักงานมีความคิดเห็นต่อ
การปฏิบติังานของพนักงานในระดับมาก โดยเรียงล าดับความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ยดงันีคื้อ 
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน ลกัษณะการปฏิบติังาน ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ความ
มั่นคงและความปลอดภัย ผูบ้งัคับบญัชา สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการ
ท างาน นโยบายและการบริหารงานและความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และพบว่าวัฒนธรรม
องคก์ารที่มีความสมัพนัธใ์นระดบัมากกบัการปฏิบติังานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

 
ความสัมพันธด์้านแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2557) ได้ศึกษาวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา สถานีวิทยุโทรทัศน์กองทัพบก ผลการศึกษาพบว่าปัจจัย
แรงจงูใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจงูใจมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยพบว่าปัจจยั
จูงใจมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังานของพนักงาน กล่าวคือ เมื่อพนกังานไดร้บัแรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นปัจจัยจูงใจที่สูงขึน้ย่อมท าใหผ้ลการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึน้ตามไปดว้ย โดย
ปัจจัยจูงใจในดา้นความส าเร็จในการท างาน การยอมรบันับถือ และลกัษณะของงานที่ทา้ทายมี
ค่าเฉลี่ยที่สงูที่สดุ ตามล าดบั 

นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ได้ศึกษาวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจังหวดัชลบุรีผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัอิทธิพลต่อการ
ปฏิบัติงาน มี ค่าเฉลี่ย  เท่ากับ  3.58 แรงจูงใจในการท างาน มี ค่าเฉลี่ ยเท่ากับ 3.56 และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.78 ซึ่งมีความส าคัญอยู่ในระดับมากปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน คือ ความส าเร็จในงาน 
ต าแหน่งงาน ความรับผิดชอบในงาน และสถานภาพในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ



  54 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร อยู่ในระดบัปานกลาง (R = .727) ส่วนปัจจยัอิทธิพล
ต่อการปฏิบติังานโดยรวม ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
สว่นจงัหวดัชลบรุี 

ณัชพล งามธรรมชาติ (2559) ได้ศึกษาวิจัย แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิตบริษัท XYZ จ ากดัผลการวิจยั พบว่าปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 
5 ดา้น คือ ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน ดา้นการไดร้บัความยอมรบันบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ ดา้นความรบัผิดชอบในงาน และความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก  โดยดา้นความส าเรจ็ในการท างานมีค่าเฉลี่ยสงูสดุรองลงมาคือ ดา้น
ความรับผิดชอบในงานด้านลักษณะของงานที่  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่การงาน มีค่าเฉลี่ยต ่าสดุ 

กานดา ค ามาก (2555) ไดศ้ึกษาวิจยั แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานในอตุสาหกรรมผลิตชิน้สว่นอิเล็กทรอนิกส ์ในจงัหวดันครราชสีมา ผลการวิจยั พบว่า
แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยแรงจูงใจภายใน ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการสมัพันธ์ ดา้นความ
ตอ้งการก้าวหน้าและอ านาจ ส่วนแรงจูงใจภายนอก ไดแ้ก่ ด้านนโยบายขององค์การ และดา้น
ความมีเอกลกัษณข์องงาน 

สิริกร ปะวะโก (2559) ไดศ้ึกษาวิจยัปัจจยัทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานบรษิัท ไทยทรดิิไมท ์จ ากดัผลการวิจยั พบว่าพนกังานบรษิัท ไทยทริดิไมท ์จ ากดั สว่น
ใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุระหว่าง 30-40 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานะโสด มีระดับ
รายไดเ้ฉลี่ย 10,000 –20,000 บาทและมีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี โดยมีปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยู ในระดับมาก ไดแ้ก่ ด้านลักษณะงาน ดา้นความรบัผิดชอบ 
ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถือ ดา้นค าตอบ
แทน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล ดา้นนโยบายในการบริหาร ดา้นสภาพ
ในการท างาน และดา้นความมั่นคงในงาน มีปัจจยัดา้นพฤติกรรมการท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ไดแ้ก่ ดา้นการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ดา้นการมอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าที่ ด้านการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ด้านการกระจายความเป็นผู้น า และด้านการ
ตดัสินใจรว่มกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นประสิทธิภาพ
สว่นบคุคล และดา้นประสิทธิภาพขององคก์าร 
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สุรพงษ์ ฉันทพัฒนพ์งศ ์(2558) ไดศ้ึกษาวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนกังานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหนึ่งผลการวิจยั พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย อาย ุ31-40 ปี สถานภาพโสดระดบัการศึกษาปริญญาโท ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
6-10 ปี รายไดม้ากกว่า 50,000 บาท มีความเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับมาก (3.57,3.58,3.60 ตามล าดบั) และพบว่า
บคุลากรที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดท้ี่แตกต่างกนัมี
ประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกนัปัจจยัดา้นแรงจงูใจ ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ และปัจจยั
ค า้จนุมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานและปัจจยัดา้นสิ่งแวดลอ้มในการท างานอย่างมีนยัส าคญั 
0.05 

 
ความสัมพันธด์้านแรงจูงใจและความพึงพอใจ 

นิสรา รอดนุช (2559) ไดศ้ึกษาวิจยั ปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานตรวจสอบบญัชีในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย ผลการวิจัย 
พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจสอบบัญชีในส านัก
งานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทยเชิงบวก คือ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มปัจจยัดา้น
เงินเดือนและสิ่งที่เรียนรูจ้ากการปฏิบติังาน ปัจจัยดา้นผลตอบแทนในส่วนของโบนัส และปัจจัย
ดา้นความสมัพันธก์ับผูบ้งัคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจัยดา้นเสรีภาพในการปฏิบติังาน
และโอกาสก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน และปัจจัยดา้นความเหมาะสมของปริมาณงานและความ
รบัผิดชอบในงานส่งผลเชิงลบ ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล ผลการวิจยัพบว่า พนกังานตรวจสอบ
บญัชีที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่าจะมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดย
เฉลี่ยสงูกว่าระดบัการศึกษาปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า และยงัพบว่าระดบัพนกังานตรวจสอบบญัชี
ที่มีระดบัเงินเดือนต ่าจะมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยเฉลี่ยสูงกว่าระดับเงินเดือนที่
สูงกว่า ในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคลดา้นอายุไม่ไดส้่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานตรวจสอบบญัชี 

ศภุกิตต ์กิจประพฤทธิ์กลุ (2553) ไดศ้กึษาวิจยั ปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท แบงคอก รีซอรส์ เซ็นเตอร ์จ ากดั ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัจูงใจที่
มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษัท แบงคอก รีซอรส์ เซ็นเตอร ์อยู่ในระดบั
ปานกลางโดยสามารถแยกเป็นรายตวัแปรได้ ดงันี ้ดา้นการยอมรบันบัถือโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.77) ดา้นความกา้วหนา้ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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2.78) ด้านลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24) ด้านเงินเดือน 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง(ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.72) ดา้นความมั่นคงในงาน โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.86)ดา้นสภาพการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.51) ดา้นนโยบายบรษิัทและการบรหิารงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.84) 

ขวัญฤทัย นาคดี (2557)ได้ศึกษาวิจัย  แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรทางการศึกษา สงักดัอาชีวศึกษา จังหวัดนครราชสีมา  ผลการวิจัย พบว่า
แรงจงูใจ ประกอบดว้ย ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสวสัดิการและเงินเดือน ดา้นสภาพการท างานและ
สิ่งแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมั่นคงในการท างานและดา้นการท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และสามารถพยากรณค์วามพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดนครราชสีมาคิดเป็นรอ้ยละ 
68.20 

 
ความสัมพันธด์้านความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สมยศ แยม้เผื่อน (2551) ไดศ้ึกษาวิจยั ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานปฏิบติัการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรว์ิสส ์จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า  ความพึง
พอใจที่มีต่อการบริการทรพัยากรมนุษยด์า้นการประเมินผลการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวมมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ เท่ากับ 0.159 
โดยดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานไดแ้ก่ มีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึดหลกัคณุภาพ
งานมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 0.153 มีการประเมินผลการปฏิบติังานโดยยึดหลกัความ
รอบรูใ้นเทคนิคการท างาน สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.171 มีการประเมินผลการปฏิบติังาน
โดยยึดหลกัผูป้ฏิบัติงานปฏิบัติตามระเบียบวินัยขององคก์ารมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์เท่ากับ 
0.143 ซึ่งสรุปได้ว่าความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานโดยรวมของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ถา้พนักงานมีความพึงพอใจต่อการบริหารทรพัยากรมนุษยด์า้น
การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวมดีขึน้จะมีประสิทธิภาพการท างานของพนักงานดีขึน้ 
พนักงานปฏิบติัการของบริษัท เอเชียน มารีน เซอรว์ิสส ์จ ากัด(มหาชน) ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มี
อายรุะหว่าง 23-35 ปี มีการศกึษาระดบัระดบัมธัยมศกึษา/ปวช. มีระยะเวลาที่ปฏิบติังาน ระหว่าง 
1-8 ปี ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานปฏิบติัการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรว์ิสส์ จ ากัด 
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(มหาชน) ดา้นปริมาณงาน ดา้นคณุภาพ และดา้นผลผลิต พบว่า พนกังานมีระดบัประสิทธิภาพใน
การท างานโดยรวมแต่ละดา้นอยู่ในระดบัดี พนกังานในต าแหน่งระดบัปฏิบติัการมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือนระหว่าง10,151-16,100 บาท ความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอ้มในการปฏิบัติงานของ
พนกังานปฏิบติัการบริษัทเอเชียน มารีน เซอรว์ิสส ์จ ากดั (มหาชน) ดา้นบรรยากาศในการท างาน 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก ส่วน
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติ งานกับผู้บังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนรว่มงานอยู่ในระดบัดี พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดีความพึงพอใจของพนักงานปฏิบัติการต่อการบริหารทรพัยากร
มนษุยข์องบรษิัทเอเชียน มารีน เซอรว์ิสส ์จ ากดั (มหาชน) อยู่ในระดบัดี 

ปริญญา สัตยธรรม (2550) ได้ศึกษาวิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกรณีศึกษา : บริษัท วาย เอช เอส อินเตอรเ์นชั่นแนล จ ากัด ผลการศึกษาพบว่าระดับ
ความพึงพอใจของพนกังานในดา้นผูบ้งัคับบญัชาทัง้หมด อยู่ในระดบัมาก เรียงตามล าดบัไดด้ังนี ้
หวัหนา้งานมีความใกลช้ิดและเป็นกันเอง (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85) รองลงมา คือ พอใจที่จะท างาน
รว่มกบัหวัหนา้งานในปัจจุบนั(ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81) เมื่อมีปัญหาในการท างานหวัหนา้งานเต็มใจ
ใหค้ าปรกึษา แนะ ช่วยเหลือแกไ้ขเสมอ (ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80) หวัหนา้งานมีการมอบหมายงานให้
ทุกคนท าอย่างยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60) พอใจหัวหนา้งานมีความเป็น
ธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58) หัวหน้าท างานแบบมีแผนการ
ท างานอย่างเป็นระบบ(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57) หัวหนา้งานใหร้างวัลหรือลงโทษลูกนอ้งดว้ยความ
ยุติธรรม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52) หัวหน้าได้แจ้งความเคลื่อนไหวในงานให้ลูกน้องทราบเสมอ 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.48) และพอใจในประสิทธิภาพในการท างานของหัวหน้างาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.41) 

7. แนวคิดและทฤษฎีทีน่ ามาใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ 
แนวคิดและทฤษฎีวัฒนธรรมองคก์าร  

ผูว้ิจัยขออา้งอิงของ Maslow (1954) โดยตอ้งการที่จะศึกษาวัฒนธรรมองคก์ารซึ่ง
เป็นสิ่งที่มีคุณค่าเพราะการมีความเชื่อและค่านิยมร่วมกันจะช่วยสามารถยกระดับความร่วมมือ
และความผูกพัน ส่งผลต่อความพึงพอใจและประสิทธิภาพโดยตรง วฒันธรรมองคก์ารช่วยสรรค์
สรา้งการบรูณการในองคก์าร ท าใหเ้กิดกลุม่ที่มีความเชื่อ ค่านิยม รว่มกนัท าใหเ้กิดปฏิสมัพนัธข์อง
สมาชิกในองคก์าร เพื่อน ามาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาที่เก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารของบรษิัท บี.ที. 
เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
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แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
ผูว้ิจัยขออา้งอิงของ Herzberg (1979)โดยตอ้งการที่จะศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการ

ท างานอนัประกอบดว้ยแรงจงูใจหมายถึงปัจจยัที่เป็นตวักระตุน้สภาพแวดลอ้มของการท างานที่ท า
ใหบุ้คคลเกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจใหบุ้คคลในองคก์าร ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึน้ และแรงค า้จุนหมายถึงการจดัการและบริหารงานขององค์การ ซึ่งเป็นปัจจยัที่ส่งผลต่อ
การท างาน ซึ่งจะน าไปสู่การสรา้งความพึงพอใจแก่พนกังาน เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาที่
เก่ียวกบัแรงจงูใจในการท างานของบรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

 
แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ผูว้ิจัยขออา้งอิงของ Hackman and Oldham (1980) โดยตอ้งการที่จะศึกษาความ
พึงพอใจซึ่งจะน าไปสู่การเพิ่มความสนใจในงานมากขึน้ การเพิ่มความกระตือรือรน้ในการท างาน
มากขึน้ การเพิ่มผลงานในการผลิตใหส้งูยิ่งขึน้ เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาที่เก่ียวกบัความ
พงึพอใจในการปฏิบติังานของบรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

 
แนวคิดและทฤษฎีปัจจัยประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ผูว้ิจัยขออา้งอิงของ ทฤษฎี Peterson & Plowman, 1989, อา้งถึงใน นลพรรณ บุญ
ฤทธิ์ (2558) โดยต้องการที่จะศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยมีองค์ประกอบของ
ประสิทธิภาพ คือ คุณภาพของงาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) เวลาที่ใช้ในงาน (Time) 
ค่าใชจ้่าย (Cost) เพื่อน ามาประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาที่เก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
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บทที ่3 
วิธีการด าเนินการศึกษาค้นคว้า 

ในการศกึษาคน้ควา้เรื่อง วฒันธรรมองคก์ารและแรงจงูใจในการท างานที่มีความสมัพนัธ์
กบัความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการศกึษาตามล าดบั ดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือเพื่อใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. จดัท าและการวิเคราะหข์อ้มลู 
5. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ไดแ้ก่ พนกังานบรษิัท บี.ที.เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั ทัง้เพศ
ชายและเพศหญิงจ านวนรวมทัง้สิน้จ านวน 267 คน 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย  
กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือ พนกังานบรษิัท บี.ที.เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั ทัง้เพศ

ชายและเพศหญิง โดยค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใชเ้ป็นตัวแทนของประชากรใช้สูตรของ 
Taro Yamane (Yamane. 1967:580-581) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% 

สตูร  n =    
N

1+Ne2 

เมื่อ n  แทน  ขนาดกลุม่ตวัอย่างที่ตอ้งการ 
N แทนขนาดของประชากร 
e  แทน ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างที่ยอมใหเ้กิดขึน้ = 0.05 แทนค่าใน

สตูรดงันี ้

n = 
267

1+267(0.05)2
 

 
= 210.65 หรือ 210 คน 
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ดงันัน้กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้เท่ากบั 210 คน ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างตาม
ขัน้ตอน ดงันี ้

ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาคน้ควา้ครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส  ารวจ (Survey Research) ผูว้ิจยัก าหนด

ขอบเขตการวิจยัไวด้งันี ้
ขั้นตอนที่  1 วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ

พนกังานของบรษิัท บี.ที.เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั  
ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บ

ตามสดัสว่นของจ านวนพนกังานในแต่ละฝ่ายดงันี ้

ตาราง 1 แสดงจ านวนประชากรและกลุม่ตวัอย่างพนกังาน 

ฝ่าย ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
บญัชีและการเงิน 24 19 
ทรพัยากรบคุคล 16 13 

จดัซือ้ 8 6 
จดัสง่ 19 15 

คลงัสินคา้ 17 13 
การตลาดและวางแผน 4 3 

เทคนิค 9 7 
วิศวกรรม 29 23 
ซ่อมบ ารุง 7 6 

ควบคมุการผลิต 7 6 
ประกนัคณุภาพ 17 13 

ผลิต 110 86 
รวมทัง้สิน้ 267 210 

ที่มา: ฝ่ายบคุคลและธุรการ 
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2. การสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในงานวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม ซึ่งผูว้ิจัยไดส้รา้งขึน้เพื่อการศึกษาถึง

วฒันธรรมองคก์ารและแรงจงูใจในการท างานที่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั โดยแบ่งเป็น 5 สว่นคือ 

ส่วนที่  1 แบบสอบถามเก่ียวกับประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพ โดยเป็นค าถามแบบ
หลายตวัเลือก (Multiple Choices Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว ไดแ้ก่ 

ข้อที ่1 เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญัติ ใหเ้ลือกดงันี ้
1. ชาย 
2. หญิง  

ข้อที ่2 อายุ เป็นระดบัการศกึษาขอ้มลู ประเภทเรียงล าดบั โดยใชม้าตรฐานการ
จัดกลุ่มอายุตาม Standard International Age Classification ขององค์การสหประชาชาติเป็น
หลกัในการพิจารณา ในการวิจัยครัง้นีผู้ว้ิจัยใชก้ลุ่ม 10 ปีเป็นหลกัในการแบ่งความกวา้งของช่วง
อาย ุและเพื่อใหไ้ดค้  าตอบที่มีคณุภาพจึงขอเริ่มแจกแบบสอบถามตัง้แต่อาย ุ20 ปีขึน้ไป ดงันี ้

1. 20 - 29 ปี 
2. 30 - 39 ปี 
3. 40 - 49 ปี 
4. 50 ปีขึน้ไป 

ข้อที่ 3 ระดับการศึกษา เป็นระดับการวัดขอ้มูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) โดยมีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้ 

1. ต ่ากว่าปรญิญาตรี 
2. ปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า 
3. สงูกว่าปรญิญาตรี 

ข้อที่ 4 รายได้เฉล่ียต่อเดือน เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) ก าหนดรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนจากขอ้มูลฐานเงินเดือนขัน้ต ่า ปริญญาตรี 15,000 
บาทต่อเดือน ผู้วิจัยจึงขอเริ่มต้นจาก ช่วงแรกเป็น น้อยกว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท โดยแบ่ง
ออกเป็น 6 ช่วง ดงันี ้ 
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1. นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท 
2. 15,001 – 25,000 บาท 
3. 25,001 - 35,000 บาท 
4. 35,001 - 45,000 บาท 
5. 45,001 - 55,000 บาท 
6. 55,001 บาท ขึน้ไป 

ข้อที่  5 สถานภาพสมรส  เป็นระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญั ติ 
(Nominal Scale) โดยมีค าตอบใหเ้ลือก ดงันี ้

1. โสด 
2. สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
3. หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการดูแล
เอาใจใส่ ด้านความน่าเชื่อถือ  ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ด้านความกล้าตัดสินใจ ที่มี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 12 ขอ้ โดยใช้
ระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ 
การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย 

คะแนน               ระดบัความคิดเห็น 
5  หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง เห็นดว้ย 
3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

 
เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร

ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ 2544) ดงันี ้
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ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้= 
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ −  ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

=
5-1

5
 

= 0.80 
ดังนัน้ เกณฑเ์ฉลี่ยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจัยดา้นวฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ 

ดา้นการดแูลเอาใจใส่ ดา้นความน่าเชื่อถือ ดา้นความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ ดา้นความกลา้ตัดสินใจ 
ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร                    
อยู่ในระดบัดีมาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร                      
อยู่ในระดบัดี 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร                            
อยู่ในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร                      
อยู่ในระดบัไม่ดี 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร                      
อยู่ในระดบัไม่ดีอย่างมาก 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ 
และปัจจัยค า้จุน ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) 
รวมจ านวน 36 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 ระดบั ซึ่ง
มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย  
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คะแนน               ระดบัความคิดเห็น 
5  หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง เห็นดว้ย 
3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ 2544) ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้= 
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ −  ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

=
5-1

5
 

= 0.80 
ดังนั้น เกณฑเ์ฉลี่ยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ 

ปัจจัยแรงจูงใจและปัจจัยค า้จุนที่มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของ สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานอยู่ในระดบัดีมาก 

คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานอยู่ในระดบัดี 

คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานอยู่ในระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานอยู่ในระดบัไม่ด ี

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานอยู่ในระดบัไม่ดีอย่างมาก 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานที่มีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert 
scale questions) รวมจ านวน 6 ข้อ โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval 
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Scale) มี 5 ระดบั ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอนัตรภาคชัน้ เพื่อแปลผลในแต่ละ
ช่วง ประกอบดว้ย 

คะแนน               ระดบัความคิดเห็น 
5  หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง เห็นดว้ย 
3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ 2544) ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้= 
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ −  ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

=
5-1

5
 

= 0.80 
ดังนัน้ เกณฑเ์ฉลี่ยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานที่มี

ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้
คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัดีมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัดี 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัไม่ด ี
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัไม่ดีอย่างมาก 
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ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ไดแ้ก่ 
ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ้่าย โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 12 ขอ้ โดยใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตร
ภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน คือ การค านวณหาอันตรภาคชั้น 
เพื่อแปลผลในแต่ละช่วง ประกอบดว้ย  

คะแนน               ระดบัความคิดเห็น 
5  หมายถึง เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
4  หมายถึง เห็นดว้ย 
3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2  หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1  หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

เพื่อใหไ้ดล้กัษณะเกณฑเ์ป็นการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ผูว้ิจัยใชสู้ตร
ส าหรบัการหาความกวา้งของอนัตรภาคชัน้แต่ละชัน้ (ชศูรี วงศร์ตันะ 2544) ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้= 
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ −  ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

 

=
5-1

5
 

= 0.80 
ดังนั้น เกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังาน สามารถแบ่งเป็น 5 ระดบั ไดด้งันี ้
คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัดีมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัดี 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัไม่ด ี
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นต่อ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัไม่ดีอย่างมาก 
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ขั้นตอนการในสร้างเคร่ืองมือวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มลูการวิจยัในครัง้นีคื้อ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ที่ผูว้ิจยัก าหนดขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสรา้งเครื่องมือ ดงัต่อไปนี ้
1. ศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เพื่อ

เป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 
2. ก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ปัจจยั

แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานบรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั เพื่อสรา้งแบบสอบถามใหม้ีความสอดคลอ้งกนั 

3. ด าเนินการสรา้งแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกับปัจจัย
ด้านวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

4. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ และ
คณะกรรมการ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้ง ใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติม และน ามาปรบัปรุง
แกไ้ขใหเ้หมาะสมกบัวตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 

5. น าแบบสอบถามที่ได้มาปรับปรุงแก้ไขให้ถู กต้อง ตามข้อเสนอแนะของ
อาจารยท์ี่ปรกึษาและคณะกรรมการสารนิพนธ ์

6. น าแบบสอบถามที่ไดร้บัการแกไ้ขแลว้เสนอผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเนือ้หา (Content Validity) และการใชส้  านวนภาษา เพื่อปรบัปรุงแก้ไขครัง้สุดทา้ย
ก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

7. น าแบบสอบถามที่แกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
40 คน เพื่อวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชวิ้ธีหาค่าสมัประสิทธิ์

อัลฟ่า (α-Coefficient) สูตรของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วาณิชยบ์ัญชา. 2546: 449) เพื่อ
หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ค่าอลัฟ่าที่ไดแ้สดงถึงระดบัความคงที่ของแบบสอบถาม โดย

มีค่าระหว่าง0 ≤α≤1 ซึ่งค่าที่ใกลเ้คียงกับ 1 มาก แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสงูโดยก าหนดค่าความ
เชื่อมั่นที่ยอมรบัไดไ้ม่ต ่ากว่า 0.7 ดงัแสดงในตาราง 2 
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ตาราง 2 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

ตวัแปรที่วดั ค่าความเชื่อมั่น 

1. ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์าร  
  1.1 ดา้นการดแูลเอาใจใส่ 0.772 
  1.2 ดา้นความน่าเชื่อถือ 0.891 
  1.3 ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ 0.899 
  1.4 ดา้นความกลา้ตดัสินใจ 0.892 
2. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน  

  2.1 ปัจจยัจงูใจ 0.865 
    2.1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน 0.827 
    2.1.2 การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 0.904 
    2.1.3 ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย 0.843 
    2.1.4 ความรบัผิดชอบในงาน 0.816 
    2.1.5 ความกา้วหนา้ในอาชีพ 0.854 
  2.2 ปัจจยัค า้จนุ 0.923 
    2.2.1 นโยบายการบรหิารขององคก์าร 0.872 
    2.2.2 การปกครองบงัคบับญัชา 0.921 
    2.2.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในองคก์าร 0.864 
    2.2.4 ค่าจา้งและผลตอบแทน 0.917 
    2.2.5 สถานภาพในการท างาน 0.877 
    2.2.6 ความมั่นคงในงาน 0.925 
    2.2.7 ต าแหน่งงาน 0.940 
3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 0.917 
4. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
   4.1 ดา้นคณุภาพของงาน 0.823 
   4.2 ดา้นปรมิาณงาน 0.873 
   4.3 ดา้นเวลา 0.829 
   4.4 ดา้นค่าใชจ้่าย 0.921 
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3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูลได้แบ่งลักษณะการเก็บข้อมูลท าการศึกษาออกเป็น 2 

ลักษณะ คือ  
1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นควา้ จากหนังสือ 

บทความ วิทยานิพนธ ์วารสาร เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รวมถึงขอ้มูลทางอินเทอรเ์น็ตเพื่อ
ประกอบการสรา้งแบบสอบถาม 

2. แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจาก
กลุม่ตวัอย่างจ านวน 210 ตวัอย่าง 

4. การจัดท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
หลังจากท าการรวบรวมขอ้มูลครบถ้วนแล้ว ผู้วิจัยได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามที่รวบรวมไดม้าด าเนินการ ดงันี ้
1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ

แบบสอบถามและคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก โดยคดัเลือกเฉพาะที่สมบรูณเ์ท่านัน้ 
2. ท าการลงรหัส (Coding) ขอ้มลู โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตวัแปรที่ท าการศึกษา และ

น าขอ้มลูบนัทกึลงในเครื่องคอมพิวเตอร ์
3. วิเคราะหข์อ้มลูดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 
4. การวิเคราะหข์อ้มลู 

4.1 การวิเคราะหปั์จจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการดแูลเอาใจใส ่ดา้น
ความน่าเชื่อถือ ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ดา้นความกลา้ตดัสินใจ โดยใชแ้บบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 12 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.2 การวิเคราะหปั์จจยัแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivator 
factors) และปัจจยัค า้จนุ (Hygiene factors) โดยใชแ้บบสอบถามมาตราสว่นประมาณค่า (Likert 
scale questions) รวมจ านวน 36 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviations) 

4.3 การวิเคราะหป์ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิ
เนียริ่ง จ ากัด ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่าย  โดยใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 12 ขอ้ โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 
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4.4 การวิเคราะหค์วามพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยใชแ้บบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 6 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิ ติสหสัมพันธ์อย่ างง่าย (Pearson 
Correlation) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549) 

4.5.1 สมมติฐานที่  1 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

4.5.2 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพันธ์กบัความ
พงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

4.5.3 สมมติฐานที่  3 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

4.5.4 สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพันธ์กับความ
พงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

4.5.5 สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

5. สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย 

การใชส้ถิติในการวิเคราะหข์อ้มูลในการศึกษาคน้ควา้ครัง้นี ้ผูว้ิจัยเลือกใชส้ถิติโดย
พิจารณาถึงวตัถปุระสงคแ์ละความหมายของขอ้มลูที่ใชใ้นวิเคราะหด์ว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยใช้
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร  ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัดน ามาวิเคราะหด์ว้ย
ค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.1 การหารอ้ยละ (Percentage) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2545: 36) 

P=
f

n
x100 

 

เมื่อ P แทนค่ารอ้ยละ 
f แทน ความถ่ีของคะแนน 
n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
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1.2 การหาค่าเฉลี่ย (Mean หรือ �̅�)  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2545: 39) 

�̅� =
∑𝑥

𝑛
  

เมื่อ �̅� แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 ∑𝑥 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

1.3 การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรือ S.D.) (กัลยา วา
นิชยบ์ญัชา 2549)  

S.D. =   √
𝑛∑𝑥2−(∑𝑥)2

𝑛(𝑛−1)
 

เมื่อS.D.  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุ่มตัวอย่าง 
(Standard Deviation) 

∑𝑥2   แทน คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอย่าง 
(∑𝑥)2 แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง (Sample Size) 

2. สถิติทีใ่ช้ทดสอบค่าความเชื่อถือได้ของเคร่ืองมือ (Reliability of the test)  
โดยใชว้ิธีหาค่าครอนบคัแอลฟ่า (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2549) 

 

𝛼=
kx covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ /variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

 
1+(k−1)covariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ /variance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅

 

 

เมื่อ 𝛼 แทน ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทัง้ฉบบั 
k แทน จ านวนค าถาม 

𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนรว่มระหว่างค าถามต่าง ๆ 
𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 

 
3. การวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) ประกอบด้วย 

3.1 การวิเคราะหโ์ดยใชค่้าสถิติสหสมัพันธ์อย่างง่าย (Pearson Correlation) ใชใ้น
การหาความสมัพันธข์องตัวแปร 2 ตวัที่เป็นอิสระต่อกนัโดยที่แต่ละตวัมีระดับการวดัของขอ้มลูใน
ระดบัอนัตรภาค (Interval scale) ขึน้ไปใชส้ตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549) 
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r =  
n∑XY−(∑X)(∑Y)

√(n∑X2−(∑X)2)(n∑Y2−(∑Y)2)
 

 
เมื่อ r แทน สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์

 ∑X แทน ผลรวมของคะแนน x 

 ∑Y แทน ผลรวมของคะแนน y 

 ∑X2 แทน ผลรวมคะแนนชดุ x แต่ละตวัยกก าลงัสอง 

 ∑Y2 แทน ผลรวมคะแนนชดุ y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 

 ∑XY แทน ผลรวมของผลคณูระหว่าง x และ y ทกุคู่ 
 n แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

โดยท่ีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1 < r < 1 ความหมายของค่า r 
(กลัยา วาณิชยบ์ญัชา. 2549) คือ 

1. ถ้า r เป็นลบหมายความว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม
กลา่วคือถา้ X เพิ่มขึน้ Y จะลดลง ในขณะที่ถา้ X ลดลง Y จะเพิ่มขึน้ 

2. ถ้า r เป็นบวกหมายความว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน
กลา่วคือถา้ X เพิ่มขึน้ Y จะเพิ่มขึน้ดว้ย แต่ถา้ X ลดลง Y จะลดลงดว้ย 

3. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัและ
มีความสมัพนัธก์นัมาก 

4. ถา้ r มีค่าเขา้ใกล ้-1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพันธใ์นทิศทางตรงกันขา้ม
และมีความสมัพนัธก์นัมาก 

5. ถา้ r = 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสมัพนัธก์นัเลย 
6. ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงว่า X และ Y มีความสมัพนัธก์นันอ้ยลง 

เกณฑก์ารแปลความหมายค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธด์งันี ้
ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์   ความหมาย 
0.81 – 1.00    มีความสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก 
0.61 – 0.80    มีความสมัพนัธร์ะดบัสงู 
0.41 – 0.60    มีความสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
0.21 – 0.40    มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่า 
0.01 – 0.20    มีความสมัพนัธร์ะดบัต ่ามาก 
0.00     ไม่มีความสมัพนัธก์นั 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการท างานที่มีความสมัพันธก์ับ
ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด  
ผูว้ิจัยไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 210 ตัวอย่าง พรอ้มน าเสนอผลการวิเคราะห ์และ
แปลผลขอ้มูลเป็นตารางประกอบ ผูว้ิจัยไดก้ าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูล 
ดงันี ้

สัญลกัษณท์ี่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
n      แทน   จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
x̄        แทน  ค่าเฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง 
S.D. แทน   ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุม่ตวัอย่าง 
t       แทน   ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงที 
F      แทน   ค่าสถิติที่ใชใ้นการพิจารณาการแจกแจงเอฟ 
MS   แทน   ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
SS    แทน   ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
df     แทน   ระดบัชัน้แห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
R      แทน   ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
H0       แทน   สมมติฐานหลกั (Null hypothesis) 
H1     แทน   สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
Sig.  แทน   ความน่าจะเป็นส าหรบับอกค่านยัส าคญัทางสถิติ 
**     แทน   ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
*       แทน   ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการวิเคราะหข์อ้มลู โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 6 สว่น ตามล าดบั ดงันี ้

ส่วนที ่1 การวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบั
การศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพ 
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ส่วนที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับปัจจัยดา้นวฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการ
ดแูลเอาใจใส ่ดา้นความน่าเชื่อถือ ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ดา้นความกลา้ตดัสินใจ 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัค า้จนุ 

ส่วนที ่4 การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ของพนกังาน  
ส่วนที่ 5 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ้่าย 
ส่วนที ่6 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
สมมติฐานที่ 4 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้

เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพ มีดงันี ้

ตาราง 3 แสดงจ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูลกัษณะส่วนบคุคล จ านวน 210 คน 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
ชาย 136 64.80 
หญิง 74 35.20 

รวม 210 100.00 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 
 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

2. อายุ   

20 - 29 ปี 106 50.50 

30 - 39 ปี 63 30.00 

40 - 49 ปี 26 12.40 

50 ปีขึน้ไป 15 7.10 
รวม 210 100.00 

3. ระดบัการศกึษา   

ต ่ากว่าปรญิญาตรี 114 54.30 

ปรญิญาตรี หรือ เทียบเท่า 90 42.90 

สงูกว่าปรญิญาตรี 6 2.90 

รวม 210 100.00 

4. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน   

นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั15,000 บาท 21 10.00 

15,001 – 25,000 บาท 64 30.50 

25,001 - 35,000 บาท 92 43.80 

35,001 - 45,000 บาท 20 9.50 

45,001 - 55,000 บาท 8 3.80 

55,001 บาท ขึน้ไป 5 2.40 

รวม 210 100.00 

5. สถานภาพ   

โสด 129 61.40 

สมรส/อยู่ดว้ยกนั 79 37.60 

หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 2 1.00 

รวม 210 100.00 
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จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน 210 คน สามารถอธิบาย
ไดด้งันี ้

1. เพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 136 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
64.80 รองลงมาเป็นเพศหญิง จ านวน 74 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.20 และเป็น 

2. อายุ พบว่า กลุม่ตวัอย่างส่วนใหญ่มีอาย ุ20–29 ปี จ านวน 106 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
50.50รองลงมามีอายุ 30–39 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.00 ผูท้ี่มีอายุ 40–49 ปี จ านวน 
26 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.40 และมีอาย ุ50 ปีขึน้ไป จ านวน 15 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.10 ตามล าดบั 

3. ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 114 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.30 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า
จ านวน 90 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.50 และผูท้ี่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 6 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 2.90ตามล าดบั 

4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 
35,000 บาท จ านวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.80 รองลงมาผูท้ี่มีรายไดต่้อเดือน15,001 – 25,000 
บาทจ านวน 64 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.50 ผูท้ี่มีรายไดต่้อเดือน น้อยกว่าหรือเท่ากับ15,000 บาท 
จ านวน 21 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.00 ผูท้ี่มีรายไดต่้อเดือน 35,001 - 45,000 บาท จ านวน 20 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 3.00 ผูท้ี่มีรายไดต่้อเดือน 45,001 - 55,000 บาท จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.80  
และผูท้ี่มีรายไดต่้อเดือน 55,001 บาท ขึน้ไป จ านวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.40 ตามล าดบั 

5. สถานภาพ พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่มีสถานภาพโสดจ านวน 129 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 61.40 ผูท้ี่มีสถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกัน จ านวน 79 คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.60 และผูท้ี่มี
สถานภาพหมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ จ านวน 2 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.00 ตามล าดบั 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกบัปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการดูแล
เอาใจใส ่ดา้นความน่าเชื่อถือ ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ดา้นความกลา้ตดัสินใจ 
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ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นดา้นวฒันธรรมองคก์ารของ
พนกังาน จ านวน 210 คน 

ปัจจัยวัฒนธรรมองคก์าร x̅ S.D. แปลผล 

ดา้นการดแูลเอาใจใส่    

1. องคก์ารมีการดแูลเอาใจใสพ่นกังานเป็นอย่าง
ดี 

3.56 0.71 ดี 

2. ท่านไดร้บัการสนบัสนุนและช่วยเหลือเป็น
อย่างดีในการท างานจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.60 0.84 ดี 

3. ท่านมีความสมัพนัธแ์ละการดแูลเอาใจใสท่ี่ดี
กบัเพื่อนร่วมงาน 

3.78 0.65 ดี 

รวม 3.64 0.56 ดี 

ดา้นความน่าเชื่อถือ    

1.องคก์ารมีความรว่มมือในการท างานเพื่อให้
ประสบความส าเรจ็ 

3.87 0.67 ดี 

2. องคก์ารมีการจดัโครงสรา้งตามต าแหน่งงานที่
เหมาะสมและชดัเจน 

3.66 0.69 ดี 

3. ท่านมีโอกาสที่จะกา้วหนา้ในต าแหน่งงานที่
สงูขึน้ตามล าดบัการเลื่อนขัน้ของต าแหน่ง 

3.59 0.70 ดี 

รวม 3.70 0.55 ดี 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

ปัจจัยวัฒนธรรมองคก์าร x̅ S.D. แปลผล 

ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์    

1. องคก์ารมีการสนบัสนนุและมีช่องทางใหพ้นกั 
งานแสดงความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคใ์นการท างานเป็น
อย่างดี 

3.72 0.79 ดี 

2. ท่านไดร้บัโอกาสใหพ้ฒันาตนเองและเรียนรูส้ิ่ง
ใหม่ ๆ  อย่างต่อเนื่อง 

3.85 0.72 ดี 

3. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในที่ท างานและ
ไดร้บัการยอมรบัจากเพื่อนรว่มงาน 

3.85 0.70 ดี 

รวม 3.80 0.61 ดี 

ดา้นความกลา้ตดัสินใจ    

1. ท่านสามารถตดัสินใจไดท้นัทีเมื่อเห็นว่าสิ่งที่
กระท าถกูตอ้ง 

3.94 0.80 ดี 

2. ท่านไดร้บัโอกาสในการพิจารณาแกปั้ญหาและ
การตดัสินใจ ในงานอยู่เสมอ 

3.95 0.80 ดี 

3. พนกังานในองคก์ารมีความกลา้ตดัสินใจและ
จะรบัผิดชอบต่องานของตนเองอย่างเต็มที่ 

3.72 0.77 ดี 

รวม 3.86 0.62 ดี 

รวมปัจจัยวัฒนธรรมองคก์าร 3.75 0.46 ดี 
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จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลปัจจัยวัฒนธรรมองคก์ารของพนักงานบริษัท บี.ที. 
เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจัยวัฒนธรรมองคก์ารของพนักงาน
บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด โดยรวมอยู่ ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ซึ่งสามารถ
จ าแนกเป็นรายดา้นไดด้งันี ้

1. ดา้นการดูแลเอาใจใส่ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองคก์าร
ดา้นการดแูลเอาใจใสโ่ดยรวมอยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.64 

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี จ านวน 3 
หัวขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีความสมัพันธ์และการดูแลเอาใจใส่ที่ดีกับ
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ท่านไดร้บัการสนับสนุนและช่วยเหลือเป็นอย่างดีในการ
ท างานจากผูบ้ังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 และองคก์ารมีการดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็น
อยา่งด ีมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.56 ตามล าดบั 

2. ดา้นความน่าเชื่อถือ พบว่า กลุม่ตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ารดา้น
ความน่าเชื่อถือ โดยรวมอยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี จ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ องคก์ารมีความร่วมมือในการท างานเพื่อใหป้ระสบ
ความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 องคก์ารมีการจัดโครงสรา้งตามต าแหน่งงานที่เหมาะสมและ
ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และท่านมีโอกาสที่จะก้าวหนา้ในต าแหน่งงานที่สูงขึน้ตามล าดับ
การเลื่อนขัน้ของต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.59 ตามล าดบั 

3. ดา้นความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรม
องคก์ารดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์โดยรวมอยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี จ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านไดร้บัโอกาสใหพ้ัฒนาตนเองและเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ
อย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในที่ท างานและไดร้บัการยอมรบั
จากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 และองคก์ารมีการสนบัสนุนและมีช่องทางใหพ้นกังานแสดง
ความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคใ์นการท างานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.72 ตามล าดบั 

4. ดา้นความกลา้ตดัสินใจ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์าร
ดา้นความกลา้ตดัสินใจ โดยรวมอยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี จ านวน 3 
หัวขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ท่านไดร้บัโอกาสในการพิจารณาแก้ปัญหาและการ
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ตัดสินใจในงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ท่านสามารถตัดสินใจไดท้ันทีเมื่อเห็นว่าสิ่งที่กระท า
ถูกตอ้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 และพนกังานในองคก์ารมีความกลา้ตดัสินใจและจะรบัผิดชอบต่อ
งานของตนเองอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.72 ตามล าดบั 

โดยสามารถสรุปและเรียงระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ารของพนกังาน จ านวน 
210 คน ไดด้งัตาราง 5 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นดา้นวฒันธรรมองคก์ารของ
พนกังาน จ านวน 210 คน 

ปัจจัยวัฒนธรรมองคก์าร x̅ S.D. แปลผล 

ดา้นการดแูลเอาใจใส่ 3.64 0.56 ดี 

ดา้นความน่าเชื่อถือ 3.70 0.55 ดี 

ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ 3.80 0.61 ดี 

ดา้นความกลา้ตดัสินใจ 3.86 0.63 ดี 

รวม 3.75 0.46 ดี 

 
จากตาราง 5 ความคิดเห็นปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารของพนกังาน โดยรวมอยู่ในระดบัดีมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 พบว่าดา้นที่มีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นมากที่สดุคือดา้นความกลา้ตดัสินใจ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 รองลงมาคือดา้นดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 ดา้น
ความน่าเชื่อถือ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 และดา้นการดา้นการดแูลเอาใจใส่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 
ตามล าดบั 
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ส่วนที ่3 ผลวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค า้จนุ ของพนกังาน จ านวน 210 คน 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นปัจจยัแรงจงูใจในการ
ท างานของพนงัาน จ านวน 210 คน 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ    

ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน     

1. งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายประสบความส าเรจ็
ตามที่ท่านคาดหวงั 

3.98 0.54 ดี 

2. ท่านพยายามหาวิธีปรบัปรุงแกไ้ขงานที่ปฏิบติัอยู่
ใหดี้ขึน้เสมอ 

4.07 0.54 ดี 

3. ท่านมีความรูส้กึว่าไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของผลงานที่ 
  ประสบความส าเรจ็ 

4.03 0.52 ดี 

รวม 4.02 0.41 ดี 

การไดร้บัการยอมรบันบัถือ    

1. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ยกย่องชมเชย 
เมื่อท่านปฏิบติังานจนประสบความส าเรจ็ 

3.73 0.78 ดี 

2. ผูบ้งัคบับญัชายอมรบัในความรูค้วามสามารถของ
ท่าน 

3.68 0.74 ดี 

3. ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจ มอบหมายงานพิเศษให้
ท่านปฏิบติัอยู่เสมอ 

3.80 0.69 ดี 

รวม 3.73 0.63 ดี 
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ตางราง 6 (ต่อ) 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ    

ดา้นลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย    

1. ท่านไดร้บัมอบหมายงานที่ทา้ทายความสามารถ 
และน่าสนใจอยู่เสมอ 

3.89 0.60 ดี 

2. ท่านมีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคว์ิธีการใหม่ ๆ  มาใช้
ในการปฏิบติังานที่สรา้งสรรคจ์นส าเรจ็ 

3.94 0.60 ดี 

3. ท่านไดร้บัความไวว้างใจและค าชื่นชมจาก 
ผูบ้งัคบับญัชา ในความส าเรจ็ของงานที่รบั
มอบหมาย 

3.77 0.72 ดี 

รวม 3.86 0.49 ดี 

ดา้นความรบัผิดชอบในงาน    

1. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานที่รบัผิดชอบให้
ส  าเรจ็ตามเป้าหมายที่วางไว ้

3.90 0.83 ดี 

2. ท่านมีความมุ่งมั่น พยายามหาวิธีปอ้งกนั และ 
  แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานที่เกิดขึน้อยู่เสมอ 

4.08 0.55 ดี 

3. ท่านปฏิบติังานไดส้  าเรจ็ตามเวลาและปรมิาณงาน   
 ตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

3.93 0.71 ดี 

รวม 3.97 0.55 ดี 

ดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ    

1. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหม้ีความเจรญิกา้วหนา้ 
  ตามความรูค้วามสามารถ 

3.76 0.77 ดี 

2. ท่านมีโอกาสในการพฒันาความรูแ้ละ
ประสบการณใ์นงานอยู่เสมอ เช่น ไดไ้ปดงูาน อบรม 
สมัมนา เป็นตน้ 

3.73 0.73 ดี 
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ตางราง 6 (ต่อ) 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 

3. ต าแหน่งที่ท่านปฏิบติัอยู่สามารถสรา้งผลงาน
เพื่อเลื่อนต าแหน่งได ้

3.69 0.77 ดี 

รวม 3.72 0.63 ดี 

ปัจจัยค า้จุน    

ดา้นนโยบายการบริหารขององคก์าร    

1. หน่วยงานที่ท่านสงักดัมีการก าหนดนโยบาย 
และเปา้หมายในการปฏิบติังานชดัเจน และ
สามารถปฏิบติัได ้

3.73 0.68 ดี 

2. หน่วยงานเปิดโอกาสใหท้่านมีสว่นรว่มในการ
วางแผนการด าเนินงาน เพื่อก าหนดความ
รบัผิดชอบ ขอบเขตการปฏิบติังาน 

3.69 0.74 ดี 

3. หน่วยงานที่ท่านสงักดัมีการกระจายงานและ
มอบหมายหนา้ที่อย่างเสมอภาค และเหมาะสม
กบับุคคล 

3.61 0.83 ดี 

รวม 3.67 0.62 ดี 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา    

1. ผูบ้งัคบับญัชามีการวินิจฉัยสั่งการและ
แกปั้ญหาดว้ยเหตผุล 

3.69 0.81 ดี 

2. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้ าปรกึษาเมื่อเกิดปัญหาจาก
การปฏิบติังาน 

3.69 0.83 ดี 

3. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ าลงัใจและสง่เสรมิท่านใน
การปฏิบติังาน 

3.72 0.77 ดี 

รวม 3.70 0.71 ดี 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 

ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร    

1. ในหน่วยงานมีการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนัและ
ไดร้บัความรว่มมือเป็นอย่างดีจากทุกคน 

3.94 0.63 ดี 

2. มีการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ย
บรรยากาศที่ดี 

4.00 0.62 ดี 

3. ท่านไดร้บัความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา 3.96 0.66 ดี 

รวม 3.96 0.50 ดี 

ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน    

1. อตัราเงินเดือนที่ท่านไดร้บั เหมาะสมกบัหนา้ที่
และความรบัผิดชอบแลว้ 

3.29 0.80 ปานกลาง 

2. องคก์ารมีการจดัระบบสวสัดิการ และเงินตอบ
แทนอ่ืน ๆ เช่น ค่าตอบแทนการท างานนอกเวลา 
เป็นตน้ อย่างเพียงพอ 

3.27 0.89 ปานกลาง 

3. สงักดัหน่วยงานของท่านมีการปรบัปรุงระบบ
การจดัสวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรอย่าง
เหมาะสม 

3.24 0.86 ปานกลาง 

รวม 3.26 0.69 ปานกลาง 

ดา้นสถานภาพในการท างาน    

1. สภาพแวดลอ้มทั่วไปในหอ้งท างานมีความสงบ
และเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

3.72 0.80 ดี 

2. ท่านไดร้บัวสัดอุปุกรณใ์นการสนบัสนนุการ
ปฏิบติังานอย่างเพียงพอ และเหมาะสม 

3.78 0.71 ดี 

3. การติดต่อประสานงานของท่านกบัหน่วยงาน
อ่ืน มีความสะดวก รวดเร็ว 

3.69 0.76 ดี 

รวม 3.73 0.65 ดี 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 

ดา้นความมั่นคงในงาน    

1. ต าแหน่งหนา้ที่ของท่านมีความมั่นคง 3.31 0.73 ปานกลาง 

2. การท างานในองคก์ารนี ้ช่วยสง่เสรมิความ
มั่นคงในชีวิตสว่นตวัของท่าน 

3.28 0.82 ปานกลาง 

3. ท่านมีความตัง้ใจที่จะท างานในองคก์ารนีจ้น 
เกษียณอายุ 

3.11 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.57 ดี 

ดา้นต าแหน่งงาน    

1. ท่านไดร้บัต าแหน่งงานเหมาะสมกบัความรู ้    
ความสามารถ 

3.73 0.74 ดี 

2. ท่านมีความเชื่อมั่นในการปฏิบติัหนา้ที่ตาม 
ต าแหน่งที่ไดร้บั 

3.97 0.65 ดี 

3. สงักดัหน่วยงานของท่านมีการปรบัปรุงระบบ
การจดัสวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรอย่าง
เหมาะสม 

3.75 0.76 ดี 

รวม 3.81 0.59 ดี 

รวมปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 3.72 0.40 ดี 

 
จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงานของ

พนักงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับดี 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.72 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายละเอียดเป็นรายดา้นไดด้งันี ้

1. ดา้นปัจจยัจงูใจ  
1.1 ความส าเร็จในการท างาน พบว่ามีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.02 อยู่ในระดับดี โดย

เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านพยายามหาวิธีปรบัปรุงแกไ้ขงานที่ปฏิบติัอยู่ ใหดี้ขึน้เสมอ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 รองลงมา ท่านมีความรู้สึกว่าได้เป็นส่วนหนึ่งของผลงานที่ประสบ
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ความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 ในขณะที่ งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายประสบความส าเรจ็ตามที่
คาดหวงั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98  

1.2 การไดร้บัการยอมรบันับถือ พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 อยู่ในระดับดี โดย
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจ มอบหมายงานพิเศษ ใหท้่านปฏิบัติอยู่
เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 รองลงมาผูบ้งัคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ยกย่องชมเชยเมื่อท่าน
ปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ในขณะที่  ผู ้บังคับบัญชายอมรับใน
ความรูค้วามสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 

1.3 ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 อยู่ใน
ระดบัดี โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรคว์ิธีการใหม่  ๆมาใชใ้น
การปฏิบติังานที่สรา้งสรรคจ์นส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 รองลงมาท่านไดร้บัมอบหมายงานที่ทา้
ทายความสามารถ และน่าสนใจอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89   ในขณะที่  ท่านได้รบัความ
ไวว้างใจและความชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา ในความส าเร็จของงานที่รบัมอบหมาย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.77 

1.4 ความรบัผิดชอบในงาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 อยู่ในระดบัดี โดยเรียง
ค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีความมุ่งมั่น พยายามหาวิธีป้องกัน และแกไ้ขปัญหาในการ
ปฏิบัติงานที่เกิดขึน้อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 รองลงมาท่านปฏิบัติงานไดส้  าเร็จตามเวลา
และปริมาณงานตามที่ผูบ้งัคับบญัชามอบหมายมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 ในขณะที่ ท่านมีอิสระใน
การปฏิบติังานที่รบัผิดชอบใหส้  าเรจ็ตามเปา้หมายที่วางไวม้ีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 

1.5 ความกา้วหนา้ในอาชีพ พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 อยู่ในระดับดี โดยเรียง
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ท่านได้รบัการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตามความรู้
ความสามารถ มี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 รองลงมาท่านมี โอกาสในการพัฒนาความรู้และ
ประสบการณ์ในงานอยู่เสมอ เช่น ได้ไปดูงาน อบรม สัมมนา เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 
ในขณะที่ ต าแหน่งที่ท่านปฏิบัติอยู่สามารถสรา้งผลงานเพื่อเลื่อนต าแหน่งได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.69 

2. ดา้นปัจจยัค า้จนุ 
2.1 นโยบายการบริหารขององคก์าร พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 อยู่ในระดบัดี 

โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  หน่วยงานที่ท่านสังกัดมีการก าหนดนโยบาย และ
เป้าหมายการปฏิบติังานชดัเจน และสามารถปฏิบติัได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 รองลงมาหน่วยงาน
ของท่านเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงาน เพื่อก าหนดความรบัผิดชอบ 
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ขอบเขตการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 ในขณะที่ หน่วยงานที่ท่านสงักดัมีการกระจายงาน
และมอบหมายหนา้ที่อย่างเสมอภาค และเหมาะสมกบับคุคลมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.61 

2.2 การปกครองบังคับบัญชา พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 อยู่ในระดับดี โดย
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ าลงัใจและส่งเสรมิท่านในการปฏิบติังาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 รองลงมาผูบ้ังคับบัญชาใหค้ าปรึกษาเมื่อเกิดปัญหาจากการปฏิบติังาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 และผูบ้งัคบับญัชามีการวินิจฉัยสั่งการและแกปั้ญหาดว้ยเหตผุล มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.69 

2.3 ความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 อยู่ใน
ระดับดี โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ในหน่วยงานมีการปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน
ดว้ยบรรยากาศที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 รองลงมาท่านไดร้บัความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 ในขณะที่ ในหน่วยงานมีการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั และไดร้บัความรว่มมือ
เป็นอย่างดีจากทกุคน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 

2.4 ค่าจา้งและผลตอบแทน พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.26 อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ อัตราเงินเดือนที่ท่านไดร้บั เหมาะสมกับหนา้ที่และความ
รบัผิดชอบแลว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 รองลงมาองคก์ารมีการจัดระบบสวัสดิการ และเงินตอบ
แทนอ่ืน ๆ เช่น ค่าตอบแทนการท างานนอกเวลา เป็นตน้ อย่างเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27 
ในขณะที่ สังกัดหน่วยงานของท่านมีการปรบัปรุงระบบการจัดสวัสดิการต่าง ๆ ใหก้ับบุคลากร
อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.24 

2.5 สถานภาพในการท างาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 อยู่ในระดบัดี โดยเรียง
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ท่านได้รับวัสดุอุปกรณ์ในการสนับสนุนการปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอ และเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 รองลงมาสภาพแวดล้อมทั่วไปในหอ้งท างานมี
ความสงบและเหมาะสมในการปฏิบัติงาน มี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 ในขณะที่  การติดต่อ
ประสานงานของท่านกบัหน่วยงานอ่ืน มีความสะดวก รวดเรว็ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 

2.6 ความมั่นคงในงาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 อยู่ในระดบัปานกลาง โดย
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ต าแหน่งหนา้ที่ของท่านมีความมั่นคงดีแลว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.31 รองลงมาการท างานในหน่วยงานนี ้ ช่วยส่งเสริมความมั่นคงในชีวิตส่วนตัวของท่าน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 ในขณะที่ ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานในหน่วยงานนีจ้นเกษียณอายุ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.11 
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2.7 ต าแหน่งงาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 อยู่ในระดับดี โดยเรียงค่าเฉลี่ย
จากมากไปน้อย ได้แก่ ท่านมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ตามต าแหน่งที่ได้รบั มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.97 รองลงมาสังกัดหน่วยงานของท่านมีการปรบัปรุงระบบการจัดสวัสดิการ   ต่าง ๆ 
ใหก้บับุคลากรอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 ในขณะที่ ท่านไดร้บัต าแหน่งงานเหมาะสม
กบัความรูค้วามสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 

โดยสามารถสรุปและเรียงระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานบรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั จ านวน 210 คน ไดด้งัตาราง 7 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นปัจจยัแรงจงูใจในการ
ท างาน ของพนกังาน จ านวน 210 คน 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน x̅ S.D. แปลผล 

ปัจจยัจงูใจ 3.86 0.42 ดี 

ปัจจยัค า้จนุ 3.62 0.44 ดี 

รวม 3.72 0.40 ดี 

 
จากตาราง 7 ความคิดเห็นปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดบัดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.72 พบว่าปัจจยัที่มีค่าเฉลี่ยระดบัความคิดเห็นมากที่สดุคือดา้นปัจจัย
จงูใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 รองลงมาคือดา้นปัจจยัค า้จนุมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.62 
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ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 
จ านวน 210 คน 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความพงึพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน จ านวน 210 คน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน x̅ S.D. แปลผล 

1. ท่านมีความพอใจในงาน เนื่องจากไดใ้ชท้กัษะ
ความคิดสรา้งสรรคแ์ละมีความทา้ทาย 

3.81 0.69 ดี 

2. ท่านมีความพอใจในงาน เนื่องจากสามารถ
ปฏิบติังานจนกระทั่งผลงานส าเรจ็ลลุว่งและ
เกิดผลอย่างชดัเจน 

3.93 0.57 ดี 

3. ท่านรูส้กึว่าตนมีความส าคญัต่องานที่ท าและ
ต่อหน่วยงาน 

3.88 0.65 ดี 

4. ท่านมีอิสระในการท างาน สามารถตดัสินใจและ
แกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง 

3.81 0.72 ดี 

5. ท่านรูส้กึภาคภมูิใจและตอ้งการพฒันา
ความสามารถของตนเองใหดี้ขึน้ 

3.90 0.69 ดี 

6. ท่านพงึพอใจกบัองคก์ารที่ท่านท างานอยู่ 3.38 0.92 ปานกลาง 

รวม 3.78 0.46 ดี 

 
จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน พบว่า

กลุ่มตัวอย่างมีพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ซึ่งเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับดี 
จ านวน 5 ขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีความพอใจในงาน เนื่องจากสามารถ
ปฏิบติังานจนกระทั่งผลงานส าเร็จลุล่วงและเกิดผลอย่างชดัเจน  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 รองลงมา
ท่านรูส้ึกภาคภูมิใจและตอ้งการพัฒนาความสามารถของตนเองใหดี้ขึน้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 
รองลงมาท่านรูส้ึกว่าตนมีความส าคัญต่องานที่ท าและต่อหน่วยงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 
รองลงมาท่านมีความพอใจในงาน เนื่องจากไดใ้ชท้ักษะความคิดสรา้งสรรคแ์ละมีความทา้ทาย 
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และท่านมีอิสระในการท างาน สามารถตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง  มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.81 
ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง จ านวน 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่าน
พงึพอใจกบัองคก์ารที่ท่านท างานอยู่ มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.38 

ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จ านวน 210 คน 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน จ านวน 210 คน 

ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน x̅ S.D. แปลผล 

ดา้นคณุภาพของงาน    

1.ผลของงานที่ท่านปฏิบติั มีความถูกตอ้ง ครบถว้น  
เชื่อถือได ้

3.94 0.48 ดี 

2. ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล้่วงหนา้ 
เสมอ 

4.00 0.54 ดี 

3. ท่านมีการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อน า 

มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัใหม้ีคณุภาพมากขึน้ 
4.00 0.60 ดี 

รวม 3.97 0.43 ดี 

ดา้นปรมิาณงาน    

1. ท่านปฏิบติังานส าเรจ็ ไดต้ามปรมิาณงานเมื่อ
เปรียบเทียบกบัเป้าหมายที่ก าหนดไว ้

3.97 0.62 ดี 

2. ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของปรมิาณงาน เพื่อ
ความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน 

4.06 0.63 ดี 

3. ท่านมีการวางแผน บรหิารจดัการปรมิาณงาน เพื่อ
ความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน 

3.96 0.56 ดี 

รวม 3.99 0.47 ดี 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน x̅ S.D. แปลผล 

ดา้นเวลา    

1. ท่านตรงต่อเวลาและรกัษาเวลาในการปฏิบติังาน 4.11 0.57 ดี 

2. การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอย่างชดัเจน 4.07 0.67 ดี 

3. ท่านมีการพฒันาวิทยาการใหม่ ๆ เพื่อน ามา 
ปรบัปรุงการปฏิบติังานใหส้ะดวก รวดเรว็ขึน้ 

3.95 0.59 ดี 

รวม 4.04 0.47 ดี 

ดา้นค่าใชจ้่าย    

1. ท่านปฏิบติังานส าเรจ็ดว้ยความคุม้ค่าและประหยดั
ทรพัยากร 

3.89 0.63 ดี 

2. ท่านมีการน าทรพัยากรที่ใชแ้ลว้ มาพฒันาใหเ้กิด 
ประโยชนต่์อการปฏิบติังาน 

3.93 0.67 ดี 

3. ท่านตระหนกัและกระตุน้ใหผู้อ่ื้นใชท้รพัยากร ที่มี
อยู่อย่างคุม้ค่า 

3.98 0.61 ดี 

รวม 3.93 0.55 ดี 

รวมด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

3.98 0.37 ดี 

 

จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของบุคลากร พบว่าพบว่ากลุ่มตัวอย่าง  มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ย เท่ากบั 3.98 ซึ่งสามารถจ าแนก
เป็นรายดา้นไดด้งันี ้

1. ด้านคุณภาพของงาน กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นคณุภาพของงาน อยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97  

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี จ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัใหม้ีคณุภาพมากขึน้มีค่าเฉลี่ย เท่ากบั 4.00 และท่านมีการวางแผนในการ
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ปฏิบติังานไวล้่วงหนา้เสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ในขณะที่ผลของงานที่ท่านปฏิบัติ มีความถูก
ตอ้ง ครบถว้น เชื่อถือได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 ตามล าดบั 

2. ดา้นปริมาณงาน กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ดา้นปรมิาณงาน อยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี จ านวน 3 
หัวขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของปริมาณงาน 
เพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 รองลงมาท่านปฏิบัติงานส าเร็จไดต้าม
ปริมาณงานเมื่อเปรียบเทียบกบัเป้าหมายที่ก าหนดไว ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 ในขณะที่ท่านมีการ
วางแผน บริหารจัดการปริมาณงาน เพื่อความส า เร็จในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 
ตามล าดบั 

3. ดา้นเวลา กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นเวลา 
อยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04  

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี จ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านตรงต่อเวลาและรกัษาเวลาในการปฏิบติังาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 รองลงมาการปฏิบัติงานของท่านมีการแบ่งเวลาอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.07 ในขณะที่ท่านมีการพัฒนาวิทยาการใหม่ ๆ เพื่อน ามาปรบัปรุงการปฏิบัติงานให้
สะดวก รวดเรว็ขึน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 ตามล าดบั 

4. ดา้นค่าใชจ้่าย กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
ค่าใชจ้่าย อยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 

เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดับดี จ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านตระหนกัและกระตุน้ใหผู้อ่ื้นใชท้รพัยากร ที่มีอยู่
อย่างคุม้ค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 รองลงมาท่านมีการน าทรพัยากรที่ใชแ้ลว้ มาพัฒนาใหเ้กิด
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ในขณะที่ท่านปฏิบัติงานส าเร็จด้วยความ
คุม้ค่าและประหยดัทรพัยากรมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ตามล าดบั 

โดยสามารถสรุปและเรียงระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังานบรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั จ านวน 210 คน ไดด้งัตาราง 10 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน จ านวน 210 คน 

ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

x̅ S.D. แปลผล 

ดา้นคณุภาพของงาน 3.97 0.43 ดี 

ดา้นปรมิาณงาน 3.99 0.47 ดี 

ดา้นเวลา 4.04 0.47 ดี 

ดา้นค่าใชจ้่าย 3.93 0.55 ดี 

รวม 3.98 0.37 ดี 

 
จากตาราง 10 ความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 พบว่าดา้นที่มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นมากที่สุดคือดา้นเวลา มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 รองลงมาคือดา้นปริมาณงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99 ดา้นคณุภาพของงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 และ ดา้นค่าใชจ้่ายมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 ตามล าดบั 

ส่วนที ่6 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
H0: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ไม่มีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
H1: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานคือการวิเคราะหค่์าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธแ์บบเพียร์

สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยวัดความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ดา้นวัฒนธรรมองคก์าร กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากัด ใช้ระดับความเชื่อมั่น รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig มีค่ามากกว่า 0.05 และจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 11 
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ตาราง 11 แสดงผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธข์องปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร กบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยใชก้ารวิเคราะหส์หสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นการดแูลเอาใจใส่ 0.210* 0.002 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

2. ดา้นความน่าเชื่อถือ 0.295* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

3. ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ 0.419* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

4. ดา้นความกลา้ตดัสินใจ 0.329* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

รวม ปั จ จั ย ด้ าน วัฒ น ธ รรม
องคก์าร 

0.400* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

จากตาราง 11 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารโดยรวม มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากบั 0.400 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพันธก์นัในระดับต ่า และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์าร มีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นมีรายละเอียดดงันี ้

1. ด้านการดูแลเอาใจใส่ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.210 ตัวแปรทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัใน
ระดบัต ่า และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

2. ด้านความน่าเชื่อถือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.295 ตัวแปรทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัใน
ระดบัต ่า และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 
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3. ดา้นความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.419 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นั
ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

4. ด้านความกลา้ตัดสินใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.329 ตัวแปรทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัใน
ระดบัต ่า และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ารมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

H0: ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

H1: ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์าร มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานคือการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธแ์บบเพียร์
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยวัดความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ดา้นวฒันธรรมองคก์าร กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากัด ใช้ระดับความเชื่อมั่น รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig มีค่ามากกว่า 0.05 และจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 12 
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ตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธข์องปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร กบัความพงึพอใจ
ในการปฏิบติังาน โดยใชก้ารวิเคราะหส์หสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ภาพรวมความพงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

Pearson 
Correlation 

(r) 

Sig. ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นการดแูลเอาใจใส่ 0.398* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

2. ดา้นความน่าเชื่อถือ 0.510* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

3. ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ 0.595* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

4. ดา้นความกลา้ตดัสินใจ 0.595* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

รวม ปั จ จั ย ด้ าน วัฒ น ธ รรม
องคก์าร 

0.674* 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

จากตาราง 12 ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ารโดยรวม มีความสมัพันธ์กบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) 
เท่ากับ 0.674 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพันธก์นัในระดับสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจัยวัฒนธรรม
องคก์าร มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นมีรายละเอียดดงันี ้

1. ดา้นการดูแลเอาใจใส่ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.398 ตัวแปรทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัใน
ระดบัต ่า และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

2. ด้านความน่าเชื่อถือมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.510 ตัวแปรทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัใน
ระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 
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3. ดา้นความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.595 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นั
ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

4. ดา้นความกลา้ตัดสินใจมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.595 ตัวแปรทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัใน
ระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

H0: ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

H1: ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานคือการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธแ์บบเพียร์
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยวัดความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
แรงจูงใจในการท างาน กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากัด ใช้ระดับความเชื่อมั่น รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig มีค่ามากกว่า 0.05 และจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดงัตาราง ที่ 13 
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ตาราง 13 แสดงผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธข์องปัจจยัแรงจงูใจในการท างานกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังาน โดยใชก้ารวิเคราะหส์หสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) 

ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ปัจจยัจงูใจ (Motivator factors)     

1. ความส าเรจ็ในการท างาน 0.522* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

2. การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 0.291* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
3. ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละ
ทา้ทาย 

0.482* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

4. ความรบัผิดชอบในงาน 0.523* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 
5. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 0.283* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

รวมปัจจยัจงูใจ 0.523* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene factors)     
1. นโยบายการบรหิารขององคก์าร 0.373* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

2. การปกครองบงัคบับญัชา 0.312* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 
3. ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลใน
องคก์าร 

0.327* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ต ่า 

4. ค่าจา้งและผลตอบแทน 0.099 0.152 - 
ไม่มี

ความสมัพนัธ ์

5. สถานภาพในการท างาน 0.432* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

6. ความมั่นคงในงาน 0.076 0.271 - 
ไม่มี

ความสมัพนัธ ์
7. ต าแหน่งงาน 0.485* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

รวมปัจจยัค า้จนุ 0.417* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

รวมปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 0.500 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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จากตาราง 13 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.500 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพันธก์นัในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างาน มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิ
เนียริ่ง จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นมีรายละเอียดดงันี ้

1. ปัจจัยจูงใจโดยรวม  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.523 ตวัแปร
ทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ที่ระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้มีรายละเอียดดงันี ้

1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.522 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นั
ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.291 ตัวแปรทั้ง สองมี
ความสัมพันธ์กันในระดับต ่า และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
0.05 

1.3 ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.482 ตัวแปรทัง้ สองมี
ความสมัพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่
ระดบั 0.05 

1.4 ความรบัผิดชอบในงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.523 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นั
ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

1.5 ความก้าวหน้าในอาชีพ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.283 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นั
ในระดบัต ่า และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

2. ปัจจัยค ้าจุนโดยรวม  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.417 ตวัแปร
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ทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ที่ระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้มีรายละเอียดดงันี ้

2.1 นโยบายการบริหารขององค์การ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.373 ตัวแปรทั้ง สองมี
ความสัมพันธ์กันในระดับต ่า และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
0.05 

2.2 การปกครองบงัคบับญัชา มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.312 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นั
ในระดบัต ่า และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

2.3 ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.327 ตัวแปรทัง้ สองมี
ความสัมพันธ์กันในระดับต ่า และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
0.05 

2.4 ค่าจา้งและผลตอบแทน ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ตวัแปรทัง้สองไม่มีความสมัพนัธก์นั 

2.5 สถานภาพในการท างาน มีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.432 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นั
ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

2.6 ความมั่นคงในงาน ไม่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ตวัแปรทัง้สองไม่มีความสมัพนัธก์นั 

2.7 ต าแหน่งงาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ (r) เท่ากบั 0.485 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัในระดบัปาน
กลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

H0: ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

H1: ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานคือการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธแ์บบเพียร์
สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยวัดความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
แรงจูงใจในการท างาน กับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากัด ใช้ระดับความเชื่อมั่น รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig มีค่ามากกว่า 0.05 และจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธข์องปัจจยัแรงจงูใจในการท างานกบัความพงึพอใจ
ในการปฏิบติังาน โดยใชก้ารวิเคราะหส์หสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) 

ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 

 

ภาพรวมความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังาน 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบัความสมัพนัธ ์

ปัจจยัจงูใจ (Motivator factors)     

1. ความส าเรจ็ในการท างาน 0.495* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

2. การไดร้บัการยอมรบันบัถือ 0.416* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

3. ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรค์
และทา้ทาย 

0.533* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

4. ความรบัผิดชอบในงาน 0.518* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

5. ความกา้วหนา้ในอาชีพ 0.411* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

รวมปัจจยัจงูใจ 0.604* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

ปัจจยัค า้จนุ (Hygiene factors)     

1. นโยบายการบรหิารขององคก์าร 0.534* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

2. การปกครองบงัคบับญัชา 0.620* 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

3. ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลใน
องคก์าร 

0.589* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

4. ค่าจา้งและผลตอบแทน 0.544* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

5. สถานภาพในการท างาน 0.472* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

6. ความมั่นคงในงาน 0.581* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

7. ต าแหน่งงาน 0.698* 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

รวมปัจจยัค า้จนุ 0.684* 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

รวมปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 0.708* 0.000 ทิศทางเดียวกนั สงู 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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จากตาราง 14 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.708 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพันธก์นัในระดับสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างาน มีความสมัพันธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นมีรายละเอียดดงันี ้

1. ปัจจัยจูงใจโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.604 ตวัแปร
ทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ที่ระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้มีรายละเอียดดงันี ้

1.1 ความส าเร็จในการท างาน  มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.495 ตัวแปรทั้ง สองมี
ความสมัพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่
ระดบั 0.05 

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ  มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.416 ตัวแปรทั้ง สองมี
ความสมัพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่
ระดบั 0.05 

1.3 ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย มีความสมัพันธ์กบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.533 ตวัแปรทัง้ สองมี
ความสมัพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่
ระดบั 0.05 

1.4 ความรบัผิดชอบในงาน มีความสมัพันธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.518 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นั
ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

1.5 ความกา้วหนา้ในอาชีพ มีความสมัพันธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.411 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นั
ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 
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2. ปัจจัยค ้าจุนโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.684 ตวัแปร
ทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัในระดบัสงู และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่
ระดบั 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้มีรายละเอียดดงันี ้

2.1 นโยบายการบริหารขององค์การ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.534 ตัวแปรทั้ง สองมี
ความสมัพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่
ระดบั 0.05 

2.2 การปกครองบังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.620 ตัวแปรทั้ง สองมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัสงู และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

2.3 ความสมัพันธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.589 ตัวแปรทัง้ สองมี
ความสมัพันธ์กันในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่
ระดบั 0.05 

2.4 ค่าจา้งและผลตอบแทน มีความสมัพันธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.544 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นั
ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

2.5 สถานภาพในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.472 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพนัธก์นั
ในระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

2.6 ความมั่นคงในงาน มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.581 ตัวแปรทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัใน
ระดบัปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

2.7 ต าแหน่งงาน  มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.698 ตัวแปรทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัใน
ระดบัสงู และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

H0: ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

H1: ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐานคือการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธแ์บบเพียร์
สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยวดัความสมัพนัธร์ะหว่างความพึง
พอใจในการปฏิบติังานกับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากัด ใช้ระดับความเชื่อมั่น รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig มีค่ามากกว่า 0.05 และจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) ก็ต่อเมื่อค่า Sig มีค่านอ้ยกว่า 0.05 ซึ่งผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 15 

ตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะหค์วามสมัพนัธข์องประสิทธิภาพในการปฏิบติังานกบัความพงึ
พอใจในการปฏิบติังาน โดยใชก้ารวิเคราะหส์หสมัพนัธอ์ย่างง่าย (Pearson Correlation) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ภาพรวมความพงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
Pearson 

Correlation 
(r) 

Sig. ทิศทาง
ความสมัพนัธ ์

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นคณุภาพของงาน 0.412* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

2. ดา้นปรมิาณงาน 0.410* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

3. ดา้นเวลา 0.402* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

4. ดา้นค่าใชจ้่าย 0.429* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

ร ว ม ป ระ สิ ท ธิ ภ าพ ใน ก า ร
ปฏิบติังาน 

0.529* 0.000 ทิศทางเดียวกนั ปานกลาง 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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จากตาราง 15 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) 
เท่ากับ 0.529 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพันธก์นัในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บี.ที. 
เอ็นจิ เนียริ่ง จ ากัด  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ที่ ระดับ  0.05 เมื่ อพิจารณาเป็นรายด้านมี
รายละเอียดดงันี ้

1. ด้านคุณภาพของงาน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ ์(r) เท่ากับ 0.412 ตัวแปรทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัใน
ระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

2. ดา้นปรมิาณงาน มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ (r) เท่ากบั 0.410 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัในระดบัปาน
กลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

3. ดา้นเวลา มีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.402 ตัวแปรทั้ง สองมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

4. ดา้นค่าใชจ้่าย มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 
โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ (r) เท่ากบั 0.429 ตวัแปรทัง้ สองมีความสมัพันธ์กนัในระดบัปาน
กลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  107 

ตาราง 16 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สมมติฐานการวิจัย 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
สถิติที่ใช้ 

ดา้นการดแูลเอาใจใส่ ✓ Pearson Correlation 

ดา้นความน่าเชื่อถือ ✓ Pearson Correlation 

ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ ✓ Pearson Correlation 

ดา้นความกลา้ตดัสินใจ ✓ Pearson Correlation 

ภาพรวมปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ✓ Pearson Correlation 

สมมติฐานที ่2 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สมมติฐานการวิจัย 
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

สถิติที่ใช้ 

ดา้นการดแูลเอาใจใส่ ✓ Pearson Correlation 

ดา้นความน่าเชื่อถือ ✓ Pearson Correlation 

ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ ✓ Pearson Correlation 

ดา้นความกลา้ตดัสินใจ ✓ Pearson Correlation 

ภาพรวมปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ✓ Pearson Correlation 

สมมติฐานที ่3 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สมมติฐานการวิจัย 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
สถิติที่ใช้ 

ความส าเรจ็ในการท างาน ✓ Pearson Correlation 

การไดร้บัการยอมรบันบัถือ ✓ Pearson Correlation 

ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย ✓ Pearson Correlation 

ความรบัผิดชอบในงาน ✓ Pearson Correlation 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

สมมติฐานที ่3 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สมมติฐานการวิจัย 
ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
สถิติที่ใช้ 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ ✓ Pearson Correlation 

นโยบายการบริหารขององคก์าร ✓ Pearson Correlation 

การปกครองบงัคบับญัชา ✓ Pearson Correlation 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในองคก์าร ✓ Pearson Correlation 

ค่าจา้งและผลตอบแทน X Pearson Correlation 

สถานภาพในการท างาน ✓ Pearson Correlation 

ความมั่นคงในงาน X Pearson Correlation 

ต าแหน่งงาน ✓ Pearson Correlation 

ภาพรวมปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ✓ Pearson Correlation 

สมมติฐานที ่4 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สมมติฐานการวิจัย 
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

สถิติที่ใช้ 

ความส าเรจ็ในการท างาน ✓ Pearson Correlation 

การไดร้บัการยอมรบันบัถือ ✓ Pearson Correlation 

ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย ✓ Pearson Correlation 

ความรบัผิดชอบในงาน ✓ Pearson Correlation 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ ✓ Pearson Correlation 

นโยบายการบริหารขององคก์าร ✓ Pearson Correlation 

การปกครองบงัคบับญัชา ✓ Pearson Correlation 

ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในองคก์าร ✓ Pearson Correlation 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

สมมติฐานที ่4 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สมมติฐานการวิจัย 
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

สถิติที่ใช้ 

ค่าจา้งและผลตอบแทน ✓ Pearson Correlation 

สถานภาพในการท างาน ✓ Pearson Correlation 

ความมั่นคงในงาน ✓ Pearson Correlation 

ต าแหน่งงาน ✓ Pearson Correlation 

ภาพรวมปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ✓ Pearson Correlation 

สมมติฐานที ่5 ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สมมติฐานการวิจัย 
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

สถิติที่ใช้ 

ดา้นคณุภาพของงาน ✓ Pearson Correlation 

ดา้นปรมิาณงาน ✓ Pearson Correlation 

ดา้นเวลา ✓ Pearson Correlation 

ดา้นค่าใชจ้่าย ✓ Pearson Correlation 

ภาพรวมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ✓ Pearson Correlation 

 

หมายเหต ุเครื่องหมาย ✓หมายถึง สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
                เครื่องหมาย X หมายถึง ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาวิจยัเรื่อง วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการท างานที่มีความสมัพนัธ์
กบัความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
ผูว้ิจยัน าผลจากการวิเคราะหข์อ้มลูโดยมีประเด็นส าคญัที่จะน ามาสรุป อภิปรายผล และน าเสนอ
ขอ้เสนอแนะผลการวิจยั ตามล าดบัดงันี ้

ความมุ่งหมายการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้

1. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารและปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างาน กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั  

2. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารและปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างาน กบัความพงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

3. เพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

ความส าคัญการวิจัย 
จากการศกึษาวิจยั จะท าใหผู้บ้รหิารสามารถน าผลวิจยัไปใชป้ระโยชนส์  าหรบับริษัท ดงันี  ้

1. เพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและปัจจัย
แรงจงูใจในการท างานกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

2. เพื่อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การและปัจจัย
แรงจงูใจในการท างานกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

3. เพื่ อให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

4. เพื่อน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการวางแผนและบริหารจัดการทรพัยากร
มนษุยข์องบรษิัท 

5. เพื่อเป็นประโยชนส์  าหรบัฝ่ายบรหิารส าหรบัน าขอ้มลูไปใชใ้นการก าหนดนโยบาย
และกลยทุธข์องบรษิัทใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ปัจจัยดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
2. ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
3. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
4. ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
5. ความพงึพอใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็น พนักงานบริษัท บี .ที.เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด ทัง้เพศ
ชายและเพศหญิงจ านวนรวมทัง้สิน้ 267 คน 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้คือพนกังานบริษัท บี.ที.เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั ทัง้เพศ

ชายและเพศหญิง โดยค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใชเ้ป็นตัวแทนของประชากรใชสู้ตรของ  
Taro Yamane (Yamane. 1967:580-581) ที่ระดบัความเชื่อมั่น 95% ดงันัน้จะไดก้ลุ่มตวัอย่างใน
การวิจยัครัง้นี ้เท่ากบั 210 คน 

ขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาคน้ควา้ครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส  ารวจ (Survey Research) ผูว้ิจยัก าหนด

ขอบเขตการวิจยัไวด้งันี ้
ขั้นตอนที่  1 วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ

พนกังานของบรษิัท บี.ที.เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั  
ขั้นตอนที่ 2 วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลือกเก็บ

ตามสดัสว่นของจ านวนพนกังานในแต่ละฝ่าย 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูว้ิจัยไดส้รา้ง

ขึน้เพื่อการศึกษาถึงวัฒนธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการท างานที่มีความสมัพันธ์กับความพึง
พอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั โดยแบ่งเป็น 
5 สว่นคือ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพ โดยเป็นค าถามแบบหลายตวัเลือก 
(Multiple Choices Questions) ใหผู้ต้อบเลือกเพียงขอ้เดียว 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ ด้านการ
ดูแลเอาใจใส่ ด้านความน่าเชื่อถือ ด้านความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ ด้านความกล้าตัดสินใจ ที่มี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 12 ขอ้ มี 5 
ระดบั ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน  ได้แก่ ปัจจัย
แรงจูงใจและปัจจัยค า้จุน ที่มีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale 
questions) รวมจ านวน 36 ขอ้ มี 5 ระดับ ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย 
และไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ส่ วนที่  4 แบบสอบถามเก่ียวกับ ความพึ งพอใจในการปฏิบั ติ งาน ที่ มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยใชแ้บบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 6 ขอ้ มี 5 ระดับ ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็น
ดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ไดแ้ก่ ดา้นคณุภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ้่าย โดยใชแ้บบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 12 ขอ้ มี 5 ระดบั ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 
เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 

การจัดท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
หลงัจากท าการรวบรวมขอ้มลูครบถว้นแลว้ ผูว้ิจยัไดก้ าหนดการวิเคราะหข์อ้มลูจาก

แบบสอบถามที่รวบรวมไดม้าด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
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1. การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบ
แบบสอบถามและคดัแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก โดยคดัเลือกเฉพาะที่สมบรูณเ์ท่านัน้ 

2. ท าการลงรหัส (Coding) ขอ้มลู โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตวัแปรที่ท าการศึกษา และ
น าขอ้มลูบนัทกึลงในเครื่องคอมพิวเตอร ์

3. วิเคราะหข์อ้มลูดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป โดยด าเนินการตามขัน้ตอน 
4. การวิเคราะหข์อ้มลู 

4.1 การวิเคราะหปั์จจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นการดแูลเอาใจใส ่ดา้น
ความน่าเชื่อถือ ดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ดา้นความกลา้ตดัสินใจ โดยใชแ้บบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 12 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.2 การวิเคราะหปั์จจยัแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจัยแรงจูงใจ (Motivator 
factors) และปัจจยัค า้จนุ (Hygiene factors) โดยใชแ้บบสอบถามมาตราสว่นประมาณค่า (Likert 
scale questions) รวมจ านวน 36 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviations) 

4.3 การวิเคราะหป์ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิ
เนียริ่ง จ ากัด ได้แก่ ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่าย  โดยใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 12 ขอ้ โดยการหา
ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.4 การวิเคราะหค์วามพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยใชแ้บบสอบถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Likert scale questions) รวมจ านวน 6 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 

4.5 การทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิ ติสหสัมพันธ์อย่ างง่าย (Pearson 
Correlation) 

4.5.1 สมมติฐานที่  1 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

4.5.2 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพันธ์กบัความ
พงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

4.5.3 สมมติฐานที่  3 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
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4.5.4 สมมติฐานที่ 4 ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน มีความสมัพันธก์บัความ
พงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

4.5.5 สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

5. สถติิที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดว้ยการใชส้ถิติในการ

วิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาค้นควา้ครัง้นี ้ผู ้วิจัยเลือกใช้สถิติโดยพิจารณาถึงวัตถุประสงคแ์ละ
ความหมายของขอ้มลูที่ใชใ้นวิเคราะหด์ว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป โดยใช้ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัดน ามาวิเคราะหด์้วยค่าความถ่ี ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย 
และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

5.2 ก ารวิ เค ราะห์ ข้อ มู ล โดย ใช้ส ถิ ติ เชิ ง อนุ ม าน  ( Inferential Analysis) 
ประกอบดว้ย การวิเคราะหโ์ดยใชค่้าสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่าย (Pearson Correlation) ใชใ้นการ
หาความสมัพันธ์ของตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกัน เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 ปัจจัยดา้น
วัฒนธรรมองคก์าร มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บี.ที. 
เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังาน สมมติฐานที่ 3 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด สมมติฐานที่ 4 ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างาน มีความสมัพันธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง 
จ ากัด สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สรุปผลการวิเคราะหข์้อมูล 
การศึกษาวิจัยเรื่อง วัฒนธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการท างานที่มีความสมัพันธก์ับ

ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด 
สรุปผลไดด้งันี ้

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับ ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ การ
ดแูลเอาใจใส ่ความน่าเชื่อถือ ความคิดสรา้งสรรค ์ความกลา้ตดัสินใจ ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
ค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยดา้น
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วัฒนธรรมองคก์าร โดยรวมอยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นราย
ดา้นไดด้งันี ้

1. ดา้นการดูแลเอาใจใส่ กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองคก์ารดา้น
การดแูลเอาใจใสโ่ดยรวมอยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.64 

เมื่อศึกษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี จ านวน 3 
หัวขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีความสมัพันธ์และการดูแลเอาใจใส่ที่ดีกับ
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ท่านไดร้บัการสนับสนุนและช่วยเหลือเป็นอย่างดีในการ
ท างานจากผูบ้ังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 และองคก์ารมีการดูแลเอาใจใส่พนักงานเป็น
อย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.56 ตามล าดบั 

2. ดา้นความน่าเชื่อถือ กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองคก์ารดา้น
ความน่าเชื่อถือ โดยรวมอยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 

เมื่อศึกษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี จ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ องคก์ารมีความร่วมมือในการท างานเพื่อใหป้ระสบ
ความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.87 องคก์ารมีการจัดโครงสรา้งตามต าแหน่งงานที่เหมาะสมและ
ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และท่านมีโอกาสที่จะก้าวหนา้ในต าแหน่งงานที่สูงขึน้ตามล าดับ
การเลื่อนขัน้ของต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.59 ตามล าดบั 

3. ด้านความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรม
องคก์ารดา้นความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์โดยรวมอยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80 

เมื่อศึกษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี จ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านไดร้บัโอกาสใหพ้ัฒนาตนเองและเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ
อย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในที่ท างานและไดร้บัการยอมรบั
จากเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 และองคก์ารมีการสนบัสนุนและมีช่องทางใหพ้นกังานแสดง
ความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคใ์นการท างานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.72 ตามล าดบั 

4. ดา้นความกลา้ตัดสินใจ กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อวัฒนธรรมองคก์าร
ดา้นความกลา้ตดัสินใจ โดยรวมอยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86 

เมื่อศึกษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี จ านวน 3 
หัวขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ท่านไดร้บัโอกาสในการพิจารณาแก้ปัญหาและการ
ตัดสินใจในงานอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ท่านสามารถตัดสินใจไดท้ันทีเมื่อเห็นว่าสิ่งที่กระท า
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ถูกตอ้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 และพนกังานในองคก์ารมีความกลา้ตดัสินใจและจะรบัผิดชอบต่อ
งานของตนเองอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.72 ตามล าดบั 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกบัปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ปัจจัย
จูงใจ และปัจจัยค า้จุน ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน อยู่ในระดับดี โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.72  ซึ่งสามารถจ าแนกเป็นรายดา้นไดด้งันี ้

1. ปัจจยัจงูใจ  
1.1 ความส าเร็จในการท างาน พบว่ามีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.02 อยู่ในระดับดี 

โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านพยายามหาวิธีปรบัปรุงแกไ้ขงานที่ปฏิบติัอยู่ ใหดี้ขึน้
เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 รองลงมา ท่านมีความรูส้ึกว่าไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของผลงานที่ประสบ
ความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 ในขณะที่ งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายประสบความส าเรจ็ตามที่
คาดหวงั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98  

1.2 การไดร้บัการยอมรบันับถือ พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 อยู่ในระดับดี 
โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ผู ้บังคับบัญชาไวว้างใจ มอบหมายงานพิเศษ ให้ท่าน
ปฏิบติัอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 รองลงมาผูบ้งัคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน ยกย่องชมเชย
เมื่อท่านปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 ในขณะที่ผูบ้งัคบับญัชายอมรบั
ในความรูค้วามสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68 

1.3 ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทาย พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 
อยู่ในระดบัดี โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคว์ิธีการใหม่ ๆ  มา
ใชใ้นการปฏิบติังานที่สรา้งสรรคจ์นส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 รองลงมาท่านไดร้บัมอบหมายงาน
ที่ทา้ทายความสามารถ และน่าสนใจอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89   ในขณะที่ ท่านไดร้บัความ
ไวว้างใจและความชื่นชมจากผู้บังคับบัญชา ในความส าเร็จของงานที่รบัมอบหมาย มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.77 

1.4 ความรบัผิดชอบในงาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 อยู่ในระดับดี โดย
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีความมุ่งมั่น พยายามหาวิธีป้องกนั และแกไ้ขปัญหาใน
การปฏิบัติงานที่เกิดขึน้อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 รองลงมาท่านปฏิบัติงานได้ส  าเร็จตาม
เวลาและปรมิาณงานตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 ในขณะที่ ท่านมีอิสระ
ในการปฏิบติังานที่รบัผิดชอบใหส้  าเรจ็ตามเป้าหมายที่วางไวม้ีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 
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1.5 ความกา้วหนา้ในอาชีพ พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 อยู่ในระดับดี โดย
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านไดร้บัการสนับสนุนใหม้ีความเจริญกา้วหนา้ตามความรู้
ความสามารถ มี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 รองลงมาท่านมี โอกาสในการพัฒนาความรู้และ
ประสบการณ์ในงานอยู่เสมอ เช่น ได้ไปดูงาน อบรม สัมมนา เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 
ในขณะที่ต  าแหน่งที่ท่านปฏิบัติอยู่สามารถสรา้งผลงานเพื่อเลื่อนต าแหน่งได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.69 

2. ปัจจยัค า้จนุ 
2.1 นโยบายการบริหารขององค์การ พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 อยู่ใน

ระดบัดี โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ หน่วยงานที่ท่านสงักดัมีการก าหนดนโยบาย และ
เป้าหมายการปฏิบติังานชดัเจน และสามารถปฏิบติัได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 รองลงมาหน่วยงาน
ของท่านเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการด าเนินงาน เพื่อก าหนดความรบัผิดชอบ 
ขอบเขตการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 ในขณะที่หน่วยงานที่ท่านสงักดัมีการกระจายงาน
และมอบหมายหนา้ที่อย่างเสมอภาค และเหมาะสมกบับคุคลมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.61 

2.2 การปกครองบังคับบัญชา พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 อยู่ในระดับดี 
โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่  ผู ้บังคับบัญชาให้ก าลังใจและส่งเสริมท่านในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 รองลงมาผูบ้ังคับบัญชาใหค้ าปรึกษาเมื่อเกิดปัญหาจากการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 และผู้บังคับบัญชามีการวินิจฉัยสั่งการและแก้ปัญหาด้วย
เหตผุล มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 

2.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 อยู่
ในระดบัดี โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ในหน่วยงานมีการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน
ดว้ยบรรยากาศที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 รองลงมาท่านไดร้บัความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 ในขณะที่ในหน่วยงานมีการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั และไดร้บัความรว่มมือ
เป็นอย่างดีจากทกุคน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 

2.4 ค่าจา้งและผลตอบแทน พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 อยู่ในระดับปาน
กลาง โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ อตัราเงินเดือนที่ท่านไดร้บั เหมาะสมกับหนา้ที่และ
ความรบัผิดชอบแลว้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 รองลงมาองคก์ารมีการจัดระบบสวัสดิการ และเงิน
ตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น ค่าตอบแทนการท างานนอกเวลา เป็นตน้ อย่างเพียงพอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.27 ในขณะที่สงักดัหน่วยงานของท่านมีการปรบัปรุงระบบการจดัสวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บับคุลากร
อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.24 
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2.5 สถานภาพในการท างาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 อยู่ในระดบัดี โดย
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านไดร้บัวัสดุอุปกรณ์ในการสนับสนุนการปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอ และเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 รองลงมาสภาพแวดล้อมทั่วไปในหอ้งท างานมี
ความสงบและเหมาะสมในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.72 ในขณะที่การติดต่อประสานงาน
ของท่านกบัหน่วยงานอ่ืน มีความสะดวก รวดเรว็ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.69 

2.6 ความมั่นคงในงาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ต าแหน่งหน้าที่ของท่านมีความมั่นคงดีแลว้ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.31 รองลงมาการท างานในหน่วยงานนี ้ช่วยสง่เสรมิความมั่นคงในชีวิตสว่นตวัของท่าน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 ในขณะที่ท่านมีความตั้งใจที่จะท างานในหน่วยงานนีจ้นเกษียณอายุ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.11 

2.7 ต าแหน่งงาน พบว่ามี ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 อยู่ในระดับดี โดยเรียง
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ท่านมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติหน้าที่ตามต าแหน่งที่ได้รบั มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 รองลงมาสงักดัหน่วยงานของท่านมีการปรบัปรุงระบบการจดัสวสัดิการต่าง 
ๆ ใหก้บับุคลากรอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.75 ในขณะที่ท่านไดร้บัต าแหน่งงานเหมาะสม
กบัความรูค้วามสามารถ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และค่าความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัดี โดย
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78  ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานในระดับดี จ านวน 5 ขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีความพอใจ
ในงาน เนื่องจากสามารถปฏิบัติงานจนกระทั่งผลงานส าเร็จลุล่วงและเกิดผลอย่างชัดเจน  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 รองลงมาท่านรูส้ึกภาคภูมิใจและตอ้งการพฒันาความสามารถของตนเองให้
ดีขึน้ มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.90 รองลงมาท่านรูส้กึว่าตนมีความส าคญัต่องานที่ท าและต่อหน่วยงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.88 รองลงมาท่านมีความพอใจในงาน เนื่องจากไดใ้ชท้กัษะความคิดสรา้งสรรค์
และมีความทา้ทาย และท่านมีอิสระในการท างาน สามารถตัดสินใจและแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
จ านวน 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านพงึพอใจกบัองคก์ารที่ท่านท างานอยู่ มค่ีาเฉลี่ยเท่ากบั 3.38 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดว้ยสถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่  ค่าเฉลี่ย และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยู่ในระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ซึ่งสามารถจ าแนกเป็น
รายดา้นไดด้งันี ้

1. ด้านคุณภาพของงาน กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นคณุภาพของงาน อยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97  

เมื่อศึกษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี จ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านมีการศึกษา คน้ควา้เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อน ามา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัใหม้ีคณุภาพมากขึน้มีค่าเฉลี่ย เท่ากบั 4.00 และท่านมีการวางแผนในการ
ปฏิบติังานไวล้ว่งหนา้เสมอค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 ในขณะที่ผลของงานที่ท่านปฏิบติั มีความถกูตอ้ง 
ครบถว้น เชื่อถือได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 ตามล าดบั 

2. ด้านปริมาณงาน กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น ต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานดา้นปรมิาณงาน อยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99  

เมื่อศึกษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี จ านวน 3 
หัวขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของปริมาณงาน 
เพื่อความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 รองลงมาท่านปฏิบัติงานส าเร็จไดต้าม
ปริมาณงานเมื่อเปรียบเทียบกบัเป้าหมายที่ก าหนดไว ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 ในขณะที่ท่านมีการ
วางแผน บริหารจัดการปริมาณงาน เพื่อความส า เร็จในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 
ตามล าดบั 

3. ดา้นเวลา กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้น
เวลา อยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04  

เมื่อศึกษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี จ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านตรงต่อเวลาและรกัษาเวลาในการปฏิบติังาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 รองลงมาการปฏิบัติงานของท่านมีการแบ่งเวลาอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.07 ในขณะที่ท่านมีการพัฒนาวิทยาการใหม่ ๆ เพื่อน ามาปรบัปรุงการปฏิบัติงานให้
สะดวก รวดเรว็ขึน้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.95 ตามล าดบั 

4. ดา้นค่าใชจ้่าย กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นค่าใชจ้่าย อยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.93 

เมื่อศึกษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี จ านวน 3 
หวัขอ้ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ท่านตระหนกัและกระตุน้ใหผู้อ่ื้นใชท้รพัยากร ที่มีอยู่
อย่างคุม้ค่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 รองลงมาท่านมีการน าทรพัยากรที่ใชแ้ลว้ มาพัฒนาใหเ้กิด
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ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ในขณะที่ท่านปฏิบัติงานส าเร็จด้วยความ
คุม้ค่าและประหยดัทรพัยากรมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 ตามล าดบั 

ตอนที ่5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การโดยรวม มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.400 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่า หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความ
คิดเห็นในเรื่องวัฒนธรรมองคก์าร ในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน ปฏิบติังานเพิ่มขึน้ ในระดับต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยสามารถวิเคราะห์
รายดา้นไดด้งันี ้ 

1. ดา้นการดูแลเอาใจใส่ มีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.210 
แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธต์  ่า หมายความว่า 
เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องการดแูลเอาใจใส่ดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

2. ดา้นความน่าเชื่อถือ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.295 
แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธต์  ่า หมายความว่า 
เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องความน่าเชื่อถือดีขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

3. ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.419 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์าน
กลาง หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ ดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

4. ดา้นความกลา้ตดัสินใจ มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.329 
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แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธต์  ่า หมายความว่า 
เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องความกล้าตัดสินใจ ดีขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารโดยรวม มีความสมัพนัธก์บัความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เท่ากบั 0.674 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดบัความสมัพันธส์ูง 
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องวัฒนธรรมองคก์าร ในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้
ความพงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มขึน้ ในระดับสูง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
โดยสามารถวิเคราะหร์ายดา้นไดด้งันี ้ 

1. ด้านการดูแลเอาใจใส่ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.398 แสดงว่า ตวั
แปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ต ่า หมายความว่า เมื่อ
พนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องการดูแลเอาใจใส่ดีขึน้ จะท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

2. ดา้นความน่าเชื่อถือ มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน อย่าง
มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธเ์ท่ากับ 0.510 แสดงว่า ตัวแปร
ทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง หมายความว่า เมื่อ
พนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องความน่าเชื่อถือ ดีขึน้ จะท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

3. ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธเ์ท่ากบั 0.595 
แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 
หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ดีขึน้ จะท าใหค้วามพึง
พอใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

4. ดา้นความกลา้ตัดสินใจ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.595 แสดงว่า ตวั
แปรทัง้สองมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์านกลาง หมายความว่า เมื่อ
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พนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องความกลา้ตดัสินใจ ดีขึน้ จะท าใหค้วามพึงพอใจในการปฏิบติังาน
เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพนัธก์ับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.500 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธป์านกลาง หมายความว่า เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นในเรื่องแรงจูงใจในการท างาน ในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มขึน้ ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยสามารถ
วิเคราะหร์ายดา้นไดด้งันี ้ 

1. ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.523 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพนัธป์านกลาง หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องปัจจยัจูงใจ ดีขึน้ จะท า
ให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยสามารถวิเคราะหร์ายขอ้ไดด้งันี ้

1.1 ความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.522 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์าน
กลาง หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องความส าเร็จในการท างาน ดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากับ 0.291 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพันธต์  ่า 
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องการได้รบัการยอมรบันับถือ ดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน เพิ่มขึน้ในระดบัต ่า ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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1.3 ลกัษณะของงานที่สรา้งสรรคแ์ละทา้ทายมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.482 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์ปานกลาง หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องลักษณะของงานที่
สรา้งสรรคแ์ละทา้ทายดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน เพิ่มขึน้ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

1.4 ความรบัผิดชอบในงานมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.523 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพนัธป์านกลาง 
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องความรับผิดชอบในงานดีขึ ้น จะท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้

1.5 ความกา้วหนา้ในอาชีพมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.283 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพนัธป์านกลาง 
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องความก้าวหน้าในอาชีพ ดีขึ ้น จะท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้

2. ปัจจัยค า้จุนมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.417 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสมัพันธ์ปานกลาง หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องปัจจัยค า้จุน ดีขึน้ จะ
ท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยสามารถวิเคราะหร์ายขอ้ไดด้งันี ้

2.1 นโยบายการบริหารขององคก์ารมีความสมัพันธก์ับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากับ 0.373 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพันธ์ต ่า 
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องนโยบายการบริหารขององคก์าร ดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มขึน้ ในระดบัต ่าซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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2.2 การปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากับ 0.312 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพันธต์  ่า 
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องการปกครองบังคับบัญชา ดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มขึน้ ในระดบัต ่าซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

2.3 ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.327 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์ต ่า หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องการความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลในองคก์ารดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มขึน้ ในระดบัต ่าซึ่ง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

2.4 ค่าจ้างและผลตอบแทนไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากับ 0.099 หมายความว่า ความคิดเห็นในเรื่องค่าจา้งและผลตอบแทน ไม่มีความสมัพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

2.5 สถานภาพในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.432 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปาน
กลาง หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องสถานภาพในการท างานดีขึน้ จะท าให้
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มขึน้ ในระดบัปานกลางซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้

2.6 ความมั่นคงในงานไม่มีความสมัพันธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.076 หมายความว่า ความคิดเห็นในเรื่องค่าจ้างและผลตอบแทน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

2.7 ต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.485 
แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 
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หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องต าแหน่งงาน ดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มขึน้ ในระดบัปานกลางซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 4 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมมีความสมัพันธก์ับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.708 แสดงว่า ตวัแปรทัง้
สองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์สูง หมายความว่า เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นในเรื่องแรงจูงใจในการท างาน ในภาพรวมดีขึน้ จะท าให้ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึน้ ในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยสามารถ
วิเคราะหร์ายดา้นไดด้งันี ้

1. ปัจจัยจูงใจมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.604 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัความสมัพนัธป์านกลาง หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องปัจจยัจูงใจ ดีขึน้ 
จะท าใหค้วามพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เพิ่มขึน้ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบั
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยสามารถวิเคราะหร์ายขอ้ไดด้งันี ้

1.1 ความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.495 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์าน
กลาง หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องความส าเร็จในการท างาน ดีขึน้ จะท าให้
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึ ้นในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

1.2 การได้รับการยอมรบันับถือมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.416 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์าน
กลาง หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องการไดร้บัการยอมรบันบัถือ ดีขึน้ จะท าให้
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  เพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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1.3 ลักษณะของงานที่สรา้งสรรค์และท้าทายมีความสัมพันธ์กับความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.533 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์ปานกลาง หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องลักษณะของงานที่
สรา้งสรรคแ์ละทา้ทายดีขึน้ จะท าใหค้วามพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เพิ่มขึน้ในระดบั
ปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

1.4 ความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.518 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์าน
กลาง หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องความรบัผิดชอบในงานดีขึน้ จะท าให้
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  เพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

1.5 ความก้าวหน้าในอาชีพมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.411 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธป์าน
กลาง หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องความก้าวหน้าในอาชีพดีขึน้ จะท าให้
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  เพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

2. ปัจจัยค า้จุนมีความสมัพันธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 
บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.684 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์สูง หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่อง ปัจจัยค า้จุน ดีขึน้ จะท าให้
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เพิ่มขึน้ในระดับสงู ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้
ไว ้โดยสามารถวิเคราะหร์ายขอ้ไดด้งันี ้

2.1 นโยบายการบรหิารขององคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.534 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปาน
กลาง หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องนโยบายการบริหารขององคก์าร ดีขึน้ จะ
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ท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเพิ่มขึน้ ในระดับปานกลางซึ่งสอดคลอ้งกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

2.2 การปกครองบังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.620 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธ์สูง 
หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องการปกครองบงัคับบญัชา ดีขึน้ จะท าให้ความ
พงึพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มขึน้ ในระดบัสงูซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

2.3 ความสมัพนัธร์ะหว่างบคุคลในองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.589 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับ
ความสัมพันธ์ปานกลาง หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องการความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองคก์ารดีขึน้ จะท าให้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานพิ่มขึน้ ใน
ระดบัปานกลางซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

2.4 ค่าจ้างและผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.544 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปาน
กลาง หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องค่าจา้งและผลตอบแทนดีขึน้ จะท าให้
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพิ่มขึ ้น ในระดับปานกลางซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

2.5 สถานภาพในการท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.472 แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปาน
กลาง หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องสถานภาพในการท างานดีขึน้ จะท าให้
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพิ่มขึ ้น ในระดับปานกลางซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตัง้ไว ้

2.6 ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.581 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพนัธ์ปานกลาง 
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หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องความมั่นคงในงาน ดีขึน้ จะท าใหค้วามพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มขึน้ ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

2.7 ต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.698 
แสดงว่า ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์สงู หมายความว่า 
เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องต าแหน่งงาน ดีขึน้ จะท าใหค้วามพงึพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน เพิ่มขึน้ ในระดบัสงู ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.529 แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสมัพันธป์านกลาง หมายความว่า เมื่อพนักงานมี
ความคิดเห็นในเรื่องความพงึพอใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมดีขึน้ จะท าใหป้ระสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มขึน้ ในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ โดยสามารถ
วิเคราะหร์ายดา้นของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดด้งันี ้

1. ดา้นคณุภาพของงานมีความสมัพันธก์ับความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.412 แสดงว่า ตัวแปรทัง้สองมีความสมัพันธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดับความสมัพนัธ์ปานกลาง 
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องคุณภาพของงาน ดีขึน้ จะท าใหค้วามพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน เพิ่มขึน้ ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

2. ดา้นปริมาณงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.410 
แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 
หมายความว่า เมื่อพนกังานมีความคิดเห็นในเรื่องปริมาณงาน ดีขึน้ จะท าใหค้วามพงึพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน เพิ่มขึน้ ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

3. ดา้นเวลามีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.402 แสดงว่า ตวั
แปรทัง้สองมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัในระดบัความสมัพนัธ์ปานกลาง หมายความว่า เมื่อ



  129 

พนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องเวลา ดีขึน้ จะท าใหค้วามพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 
เพิ่มขึน้ ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

4. ด้านค่าใช้จ่ายมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.429 
แสดงว่า ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง 
หมายความว่า เมื่อพนักงานมีความคิดเห็นในเรื่องค่าใชจ้่าย ดีขึน้ จะท าใหค้วามพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน เพิ่มขึน้ ในระดบัปานกลาง ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

การอภปิรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจยั เรื่อง วฒันธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการท างานที่มีความสมัพนัธก์บั

ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด  
อภิปรายผลผลไดด้งันี ้

สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า วัฒนธรรมองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด โดยมีค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพันธ์ (r)  เท่ากับ 0.400 ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพันธ์กันในระดับต ่าและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะวฒันธรรมองคก์ารเป็นเรื่องที่
เก่ียวขอ้งกับความเชื่อ ค่านิยม และบรรทัดฐานของพนักงานในองคก์าร ถูกก าหนดจากพืน้ฐาน
ความเชื่อภายในองค์การ ซึ่งจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมของพนักงานในองค์การนั้น ๆ การที่
พนกังานมาอยู่ร่วมกนัในองคก์ารเดียวกนั และมีเป้าหมายทางธุรกิจที่เหมือนกนั จึงมีผลก่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและความร่วมมืออันดีของพนักงานในองคก์าร ซึ่งสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของหทยัรตัน ์ตนัสวุรรณ (2550) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ความจงรกัภกัดี
ต่อองค์กร และบรรยากาศในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานการนิคม
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยส านักงานใหญ่  ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยส านักงานใหญ่ใน
ทิศทางเดียวกัน พนักงานการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย  ส านักงานใหญ่ มีระดับความ
คิดเห็นในด้านวัฒนธรรมองคก์รอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นว่าในดา้นวัฒนธรรมองคก์รอยู่ในระดับดี คือ ภายในองคก์ารใหค้วามสมานสามัคคี
กันในการท างานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จ องค์การคอยช่วยเหลือพยายามผลักดันให้พนักงานเกิด
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นวัตกรรมทางความคิดได้สรา้งให้เกิดความสรา้งสรรค์ในการท างานเป็นอย่างดี พนักงานใน
องคก์ารมีความมิตรไมตรแีละการคอยดแูลเอาใจใสท่ี่ดีกบัเพื่อนรว่มงาน 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยดา้นวัฒนธรรมองคก์ารมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า วัฒนธรรมองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับ
ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.674 ตวัแปรทัง้สองมี
ความสมัพนัธก์นัในระดบัสงูและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะ การที่พนักงานในองค์การมี ความเชื่อ ค่านิยมทัศนคติ บรรทัดฐานด้าน
พฤติกรรม มีความมุ่งมาดปรารถนา ที่ก าหนดรว่มกนัโดยพนกังานขององคก์ารเช่น การที่พนกังาน
มีการการดแูลเอาใจใส่ซึ่งกนัและกนั เคารพซึ่งกนัและกนั การร่วมกนัท างานเพื่อความส าเร็จ ท าให้
พนักงานเกิดความความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สุชีรา 
เฉลิมพุฒิพงศ ์(2556) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคก์ารที่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านกังานใหญ่ผลการศึกษาพบว่า วฒันธรรมองคก์ารมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารกรุงไทย ส านักงานใหญ่ 
อย่างมีนัยส าคัญทางที่สถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีความสมัพันธก์ันในระดับสงูและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน ซึ่งอาจเป็นผลจากการที่องค์การให้การดูแลเอาใจใส่พนักงาน หัวหน้างานเอาใจใส่
ช่วยเหลือในการท างาน ท าใหพ้นักงานมีกิจกรรมการท างานและใชช้ีวิตส่วนตวัไดอ้ย่างเหมาะสม 
ส่งผลใหพ้นกังานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ซึ่งหากมีการดแูลเอาใจใส่พนกังานใหดี้ยิ่งขึน้ 
พนกังานจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hackman and 
Oldham (1980) อา้งถึงใน สมยศ แยม้เผื่อน (2551) เสนอแนวคิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
มีองค์ประกอบ 5 ประการ ดังนี ้ 1. ทักษะที่หลากหลาย (Skill Variety) หมายถึง ระดับความ
หลากหลายของงาน   ต่าง ๆ ที่บุคคลนัน้จ าเป็นตอ้งใชท้ักษะ ความช านาญ และความสามารถที่
แตกต่างกันไปตามกิจกรรมที่ท า เมื่อบุคคลต้องใช้ทักษะที่มีความหลากหลายก็จะท าให้เกิด
ความรูส้ึกที่ทา้ทาย สนุกไปกบังานที่ท า ท าใหผ้ลการปฏิบติังานนัน้น าไปสู่ทกัษะทางดา้นต่าง ๆ ที่
หลากหลายมากเท่าใด งานนัน้ก็ย่อมมีความหมายมากขึน้เท่านัน้  2. ความชดัเจนของงาน (Task 
Identity) หมายถึง บุคคลแต่ละคนที่สามารถปฏิบัติงานนั้น ๆ ได้ ตั้งแต่กระบวนการเริ่มต้น
จนกระทั่ งงานเสร็จสิ ้นจนกระทั่ งผลงานส าเร็จลุล่วง และเกิดผลงานให้เห็นอย่างชัดเจน  3. 
ความส าคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง การรูส้ึกว่าตนมีความส าคัญต่องานที่ท าต่อ
กลุ่มงาน หน่วยงานและองคก์าร เมื่อพนกังานมีความรูส้ึกว่าตนเองส าคญักบัองคก์ารแลว้นัน้ ก็จะ
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ท าใหพ้นักงานเกิดความรอบคอบและมีความส านึกรบัผิดชอบในงานมากยิ่งขึน้ 4. ความอิสระใน
การท างาน (Autonomy) หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คคลมีอิสระในการท างาน ใหอิ้สระในการ
ตดัสินใจงานดว้ยตนเอง รวมทัง้พิจารณาการแกไ้ขปัญหาที่เกิดขึน้ดว้ยตนเอง ก าหนดกระบวนการ
ท างานดว้ยตนเอง มีความคิดริเริ่มและมีขอบเขตความรบัผิดชอบสูง 5. ผลสะทอ้นกลบัจากงาน 
(Feedback) หมายถึง บุคคลได้ทราบถึงผลสะท้อนกลับหรือผลลัพธ์โดยตรงจากงานและ
ประสิทธิภาพของงาน ท าใหรู้ส้กึภาคภมูิใจและพฒันาความสามารถของตนเองใหดี้ขึน้ 

สมมติฐานที ่3 ปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั  

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั  โดยมีค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพันธ์ (r) เท่ากับ 0.500 ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ การที่พนักงานไดใ้ช้
ทกัษะความรู ้ความช านาญของตน และปฏิบติังานไดร้วดเรว็และมีคณุภาพ จะเป็นแรงจูงใจท าให้
พนักงานเกิดความก้าวหน้าในอาชีพการท างาน  และเป็นสิ่งส าคัญ ต่อการพัฒนาให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานใหม้ากยิ่งขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ นลพรรณ 
บุญฤทธิ์ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บรหิารส่วนจงัหวดัชลบรุี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานโดยรวม มีความสมัพนัธ์
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง (R = .632) และมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบรหิารสว่นจงัหวดัชลบรุี อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ .05 และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ณัชพล งามธรรมชาติ (2559) ศึกษาเรื่อง แนว
ทางการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิตบริษัท XYZ จ ากัด  ผล
การศกึษาพบว่า ปัจจยัการ ปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 2 ดา้น คือ ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค า้จุน มีผล
ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานสายการผลิตบริษัท XYZ จ ากัด ที่ระดับ
นยัส าคญั 0.05 โดยปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการ
ได้รับความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบในงาน และ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยด้าน
ความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉลี่ยสงูสุดรองลงมาคือ ดา้นความรบัผิดชอบในงานดา้นลกัษณะ
ของงานที่ ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถือ และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน มี
ค่าเฉลี่ยต ่าสุด ในขณะที่ ปัจจัยค ้าจุน ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ด้านนโยบายองค์การ ด้าน



  132 

ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมั่นคงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน และดา้นเงินเดือนและสวัสดิการ ภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง โดย
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสงูสุด รองลงมา คือ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล
ในหน่วยงาน ดา้นความมั่นคงในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร ส่วนดา้นที่มี
ค่าเฉลี่ยต ่าสุดคือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ตามล าดับ จากผลการวิจัยพบว่า   ค่าจา้งและ
ผลตอบแทนและ ความมั่นคงในงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท บี.ที . เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.099 และ 0.076 ตามล าดับทั้งนี ้อาจเป็นเพราะ ค่าจ้างและ
ผลตอบแทน เป็นขอ้ตกลงระหว่างบริษัทกับพนักงานโดยบริษัทจะจ่ายค่าจา้งและผลตอบแทน
ใหก้บัพนักงานตามจ านวนเงินที่ระบุไวใ้นสญัญาการจา้งงานก่อนที่พนกังานจะเริ่มปฏิบติังานกับ
บริษัท ดังนั้นค่าจา้งและผลตอบแทนจึงขึน้อยู่กับความพึงพอใจของพนักงานที่ไดร้บัค่าจา้งและ
ผลตอบแทนที่ตกลงไว ้แต่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเกิดจากการที่พนักงานมีความร่วมมือ
ร่วมใจกันในการท างาน มีการแสวงหาแนวคิดใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน จึงท าใหง้านมีคุณภาพ 
ช่วยประหยัดเวลาและค่าใชจ้่าย  ในขณะเดียวกนัพนักงานบริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั เห็นว่า
หัวหน้างานยอมรับในความรู้ความสามารถของตน และได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถและน่าสนใจอยู่เป็นประจ า  ซึ่งต าแหน่งหนา้ที่ที่ปฏิบติัอยู่ มีความมั่นคงดีแลว้ และมี
ประสิทธิภาพอยู่ในระดบัมากดีอยู่แลว้ ดงันัน้ค่าจา้งและผลตอบแทนและความมั่นคงในงานจึงไม่
มีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบติัของพนักงานบริษัทบริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด 
ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวัดชลบุรี  ผลการศึกษาพบว่าตวัแปรที่ไม่มี
ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีโดยรวม คือ 1.
ค่าจา้งและผลตอบแทน 2. ความมั่นคงในงาน 3.การไดร้บัการยอมรบันบัถือ  

สมมติฐานที่ 4 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพันธ์กับความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน มีความสมัพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั โดยมีค่าสมัประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.708 ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ แรงจูงใจเป็นกระบวนการที่
ชักน าโน้มน้าวให้พนักงานเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความต้องการเพื่อให้
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บรรลุผลส าเร็จ ก่อให้เกิดความรูส้ึกที่ดีในดา้นการท างานพรอ้มทั้ง มีความกระตือรือรน้ในการ
ท างานอย่างเต็มเป่ียมจึงท าใหต้นเองเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากขึน้ ซึ่งสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของ นิสรา รอดนุช (2559) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานตรวจสอบบัญชีในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย  ผล
การศึกษาพบว่า ปัจจัย ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตรวจสอบ
บญัชี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (T-test ของปัจจัยที่มีค่า Sig. นอ้ยกว่า 0.05) ไดแ้ก่ 
ปัจจัยดา้นความสมัพันธ์กับผูบ้งัคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยดา้นเงินเดือนและสิ่งที่เรียนรู้
จากการปฏิบัติงานปัจจัยด้านเสรีภาพในการปฏิบัติงานและโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ปัจจัยดา้นความเหมาะสมของปริมาณงานและความรบัผิดชอบในงานปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 
และปัจจัยดา้นผลตอบแทนในส่วนของโบนัส  และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ขวัญฤทัย นาคดี 
(2557) ศึกษาเรื่อง แรงจงูใจที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบติังานของบคุลากรทางการศกึษา 
สังกัดอาชีวศึกษา จังหวัดนครราชสีมา ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ ด้านสภาพและสิ่งแวดลอ้มในการท างาน ดา้นผูบ้ังคับบัญชา ดา้นการ
ท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน และด้านความมั่นคงในการท างาน เมื่อพิจารณาสถิติที่ใช้ในการ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า มีค่า Sig ระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายความว่า 
แรงจงูใจดา้นสวสัดิการและเงินเดือน ดา้นสภาพการท างานและสิ่งแวดลอ้มในการท างาน ดา้นการ
ท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านผู้บังคับบัญชา จะท าให้
บุคลากรทางการศึกษาสงักดัอาชีวศึกษาจงัหวดันครราชสีมา เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
เพิ่มขึน้ ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานได้แก่ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงาน ความ
รบัผิดชอบในปฏิบัติงาน และสถานภาพในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของบคุลากร อยู่ในระดบัปานกลาง (R = .727) 

สมมติฐานที่ 5 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมมี
ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั โดย
มีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.529 ตวัแปรทัง้สองมีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง
และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะ การที่
พนักงานไดใ้ชท้ักษะความคิดสรา้งสรรคแ์ละมีความทา้ทาย จนกระทั่งผลงานส าเร็จลุล่วงและ
เกิดผลที่ชดัเจน ท าใหรู้ส้ึกว่าตนมีความส าคญัต่องานที่ท า มีโอกาสไดแ้กไ้ขปัญหางานดว้ยตนเอง 
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ท าใหรู้ส้ึกภาคภูมิใจและพัฒนาความสามารถของตนเองใหดี้ขึน้ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ สมยศ แยม้เผื่อน (2551)ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบติัการบริษัท เอเชียน มารีน เซอรว์ิสส ์จ ากดั (มหาชน) 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัความพึงพอใจต่อการบริหารทรพัยากรมนุษยโ์ดยรวมมีความสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 โดยค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(r) 
มีค่าเท่ากบั .169 แสดงว่า มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัที่ระดบัต ่ามาก กล่าวคือ ถา้ความพึง
พอใจในการบรหิารทรพัยากรมนุษยโ์ดยรวมดีขึน้จะมีประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเพิ่มขึน้
เพียงเล็กนอ้ย ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานการวิจัยที่ตัง้ไว ้เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ปัจจัย
ความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล ด้านค่าตอบแทน และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบติังานมีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ ระดบั .05 โดยค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์
(r) มีค่าเท่ากบั 0.194 และ 0.159 แสดงว่า มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนัที่ระดบัต ่ามาก  

ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวิจัย   
จากผลการวิเคราะหว์ัฒนธรรมองคก์ารและแรงจูงใจในการท างานที่มีความสมัพันธก์ับ

ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด มี
ขอ้เสนอแนะดงันี ้

1. หวัหนา้งานของบรษิัทควรเป็นผูท้ี่มีทศันคติที่ดีในดา้นการสรา้งและหล่อหลอมให้
บริษัทเกิดวัฒนธรรมองค์การที่ดีมุ่งเน้นใหเ้กิด การเคารพซึ่งกันและกัน การร่วมกันท างานเพื่อ
ความส าเร็จ มีจรรยาบรรณ รกัษาผลประโยชน์ของบริษัท และรบัผิดชอบต่อการกระท า  มีการ
แสวงหาแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อน าเสนอผลิตภัณฑแ์ละบริการที่มีคณุภาพแก่ลกูคา้อย่างต่อเนื่อง เปิด
โอกาสให้พนักงานได้ไปเรียนรูเ้ทคโนโลยีและนวัตกรรม จากภายนอก เช่น ไปอบรม สัมมนา  
รวมถึงการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายในองค์การเพื่อเสริมสรา้งความเขม้แข็งในการท างาน
ร่วมกัน รวมทัง้ เปิดโอกาสใหพ้นักงานไดม้ีการตัดสินใจในงานต่าง ๆ ไดโ้ดยอยู่บนพืน้ฐานความ
ถูกตอ้ง เพื่อใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติั และเพื่อใหง้านที่ปฏิบติัส าเร็จตามความ
มุ่งหมายขององคก์าร จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยวัฒนธรรมองคก์ารมีความสมัพันธ์กบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 

2. บริษัทควรจะส่งเสริมดา้นปัจจัยจูงใจในการท างานโดยมุ่งเน้นที่  ความส าเร็จใน
การท างาน พยายามใหพ้นักงานสามารถท างานและแกไ้ขปัญหา รูจ้ักป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึน้ 
รวมทัง้ผลกัดันใหเ้กิดลกัษณะของงานที่ตอ้งอาศยัความคิดริเริ่มสรา้งสรรคคิ์ดคน้สิ่งใหม่ ๆ หรือมี
ลักษณะที่ต้องใช้ความสามารถเฉพาะตัวในการท างาน  และจะต้องให้อ านาจหน้าที่ในการ
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รับผิดชอบในงานนั้น ๆ อย่างเต็มที่  จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างานด้าน
ความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน ลกัษณะของการท างานที่สรา้งสรรคท์า้ทาย และการดแูลรบัผิดชอบ
ในงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง ใน
ขณะเดียวกนับริษัทควรสนบัสนุนในดา้นปัจจัยค า้จุนซึ่งเป็นปัจจยัพืน้ฐานที่พนักงานจะตอ้งไดร้บั
จากการปฏิบติังาน เพื่อปอ้งกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในงานที่ท า จากผลการวิจยัพบว่า 
ปัจจัยค า้จุนดา้นสถานภาพในการท างานคือ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ 
ชั่วโมงการท างาน รวมทัง้ลกัษณะสิ่งแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่าง ๆ ที่ใชใ้นการ
ปฏิบัติงาน ที่เก่ียวขอ้งกับการท างาน และต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในระดบัปานกลาง 

3. องคก์ารควรใหค้วามส าคัญในเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ควรส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความตอ้งการที่จะท างานกบัองคก์ารไปจนเกษียณอายุและท างานกบั
องคก์ารต่อไปแมว้่าจะมีองคก์ารอ่ืนน าเสนอต าแหน่งและค่าตอบแทนที่สูงกว่า องคก์ารควรดูแล
พนักงานในด้านต่าง ๆ ให้ตรงกับความต้องการของพนักงาน ควรสรา้งให้พนักงานเกิดความ
เชื่อมั่นในองค์การ การวางนโยบายที่กระตุ้นให้พนักงานเกิดความต้องการการท างาน รวมถึง
นโยบายและบริหารงานที่สอดคลอ้งกับความตอ้งการของพนักงานดว้ย องคก์ารควรที่จะท าให้
องคก์ารนัน้ มีชื่อเสียงต่อสงัคมภายนอกเพื่อที่ท าใหพ้นักงานนั้นเกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจในการ
เป็นพนักงานขององคก์าร และควรส่งเสริมใหพ้นักงานเกิดความรูส้ึกในการปกป้ององคก์ารของ
ตนเอง ดว้ยการพดูถึงแต่สิ่งที่ดีขององคก์าร เป็นตน้ 

4. ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั พบว่า 
พนกังานมีประสิทธิภาพการท างานอยู่ในระดบัดี แต่พนกังานที่ท างานกระบวนการผลิตสว่นใหญ่ที่
อยู่สภาวะแวดลอ้มที่ตอ้งพบเจอ ละอองฝุ่ น ความรอ้น และพืน้ที่ท างานที่มีเสียงดังอยู่ตลอดเวลา 
จึงท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานใหไ้ดต้ามเป้าหมายนัน้ไม่ไดท้นัเวลาตามที่ลูกคา้ก าหนด ดังนัน้
องคก์ารควรดูแลพนักงานในเรื่องการอ านวยความสะดวกทัง้เครื่องมือเครื่องใช ้อุปกรณ์ป้องกัน
ละอองฝุ่ น ความรอ้น และการควบคุมเสียงที่ เกิดจากการปฏิบัติงานแก่พนักงานที่ปฏิบัติงาน 
เพื่อใหง้านที่ผลิตออกมามีคณุภาพไดต้ามปรมิาณมาตรฐานที่ลกูคา้และองคก์ารก าหนด  
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ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 
หากจะมีการท าวิจยัเรื่อง วฒันธรรมองคก์ารและแรงจงูใจในการท างานที่มีความสมัพนัธ์

กบัความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั
ควรศกึษาในเรื่องดงัต่อไปนี ้

1. ควรมีการเพิ่มค าถามปลายเปิด เช่น ขอ้เสนอแนะ ขอ้คิดเห็นของพนักงานเขา้ไป
ในแบบสอบถามดว้ย เพื่อที่จะไดน้ าขอ้เสนอแนะดงักล่าวไปใชป้ระกอบการพิจารณา เพื่อพฒันา 
หรือ ปรบัปรุงส่วนต่าง ๆ เพื่อน าเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อจูงใจใหพ้นกังาน
อยู่กบัองคก์ารไปนาน ๆ 

2. ควรศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงานใน
องคก์ารดว้ยเพื่อใหไ้ดผ้ลวิจยัที่หลากหลายมากยิ่งขึน้ซึ่งสามารถน าผลการวิจยัมาเป็นแนวทางใน
การพฒันาพนกังานต่อไป 
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งานวิจยัเรื่อง วฒันธรรมองคก์ารและแรงจงูใจในการท างานที่มีความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจ

และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

ค าชี้แจง แบบสอบถามฉบับนี ้เป็นแบบสอบถามเพื่อการวิจัยเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การและ

แรงจูงใจในการท างานที่มีความสมัพนัธก์ับความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั ประกอบไปดว้ย 5 สว่น ดงันี ้

 สว่นที่ 1 ขอ้มลูเก่ียวกบัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

 สว่นที่ 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

 สว่นที่ 3 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจในการท างาน 

 สว่นที่ 4 ขอ้มลูเก่ียวกบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

 สว่นที่ 5 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

ผูว้ิจยัขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบถว้นทุกขอ้ และตอบใหต้รงกบัสภาพความเป็นจริง

ที่สดุ ขอ้มูลที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามฉบบันี ้จะน าเสนอในภาพรวม ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อ 

การประกอบอาชีพของท่าน และน าขอ้มลูไปใชเ้พื่อการศกึษาวิจยัเท่านัน้ 

   

  ขอขอบคณุส าหรบัความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามชุดนี ้

      ผูว้ิจยั 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลเกี่ยวกับประชากรศาสตรข์องผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1.  เพศ 

  (  ) ชาย     (  ) หญิง 

 2.  อายุ 

  (  ) 20 - 29 ปี    (  ) 30 – 39 ปี   

  (  ) 40 – 49 ปี    (  ) 50 ปีขึน้ไป 

 3.  ระดบัการศึกษา 

  (  ) ต ่ากว่าปรญิญาตรี     

  (  ) ปรญิญาตรีหรือเทียบเท่า 

  (  ) สงูกว่าปรญิญาตรี 

 4.  รายไดต่้อเดือน 

  (  ) นอ้ยกว่าหรือเท่ากบั 15,000 บาท  (  ) 15,001 – 25,000 บาท 

  (  ) 25,001 - 35,000 บาท   (  ) 35,001 - 45,000 บาท 

  (  ) 45,001 - 55,000 บาท   (  ) 55,001 บาท ขึน้ไป 

 5.  สถานภาพสมรส 

  (  )  โสด      

  (  ) สมรส/อยู่ดว้ยกนั 

  (  ) หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่ 

 

 

 

 



  148 

ส่วนที ่2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์าร 

ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่ครื่องหมาย ✓  ลงในช่อง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบุ

ความคิดเห็นของวฒันธรรมองคก์ารของบรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

 
 
วฒันธรรมองคก์ารของบรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

1.ด้านการดูแลเอาใจใส่ (Caring)      
-  องคก์ารมีการดแูลเอาใจใสพ่นกังานเป็นอย่างดี      
-  ท่านไดร้บัการสนบัสนนุและช่วยเหลือเป็นอย่างดีใน 
   การท างานจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

-  ท่านมีความสมัพนัธแ์ละการดแูลเอาใจใสท่ี่ดีกบัเพื่อน 
    รว่มงาน 

     

2. ด้านความน่าเชื่อถือ (Credible)      
-  องคก์ารมีความรว่มมือในการท างานเพื่อใหป้ระสบ  
    ความส าเรจ็ 

     

-  องคก์ารมีการจดัโครงสรา้งตามต าแหน่งงานที่  
   เหมาะสมและชดัเจน 

     

-  ท่านมีโอกาสที่จะกา้วหนา้ในต าแหน่งงานที่สงูขึน้ 
    ตามล าดบัการเลื่อนขัน้ของต าแหน่ง 

     

3. ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Constructive)      
-  องคก์ารมีการสนบัสนนุและมีช่องทางใหพ้นกังาน 
   แสดงความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคใ์นการท างานเป็นอย่าง 
   ดี 

     

- ท่านไดร้บัโอกาสใหพ้ฒันาตนเองและเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ 
  อย่างต่อเนื่อง 

     

- ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในที่ท างานและไดร้บั 
  การยอมรบัจากเพื่อนรว่มงาน 
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วฒันธรรมองคก์ารของบรษิัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

4.ด้านความกล้าตัดสินใจ (Courageous)      
-  ท่านสามารถตดัสินใจไดท้นัทีเมื่อเห็นว่าสิ่งที่กระท า 
    ถกูตอ้ง 

     

-  ท่านไดร้บัโอกาสในการพิจารณาแกปั้ญหาและการ 
   ตดัสินใจ ในงานอยู่เสมอ 

     

-  พนกังานในองคก์ารมีความกลา้ตดัสินใจและ 
   จะรบัผิดชอบต่องานของตนเองอย่างเต็มที่ 
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ส่วนที ่3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่ครื่องหมาย ✓  ลงในช่อง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบุ

ความคิดเห็นของแรงจงูใจในการท างาน 

 
 

แรงจงูใจในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ  
1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 

     

- งานที่ท่านไดร้บัมอบหมายประสบความส าเรจ็ตามที่   
  ท่านคาดหวงั 

     

- ท่านพยายามหาวิธีปรบัปรุงแกไ้ขงานที่ปฏิบติัอยู่ใหดี้ 
   ขึน้เสมอ 

     

- ท่านมีความรูส้กึว่าไดเ้ป็นสว่นหนึ่งของผลงานที่ 
  ประสบความส าเรจ็ 

     

2.ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      
-  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนรว่มงาน ยกย่องชมเชย เมื่อ  
   ท่านปฏิบติังานจนประสบความส าเรจ็ 

     

-  ผูบ้งัคบับญัชายอมรบัในความรูค้วามสามารถของ 
    ท่าน 

     

-  ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจ มอบหมายงานพิเศษใหท้่าน 
   ปฏิบติัอยู่เสมอ 

     

3. ด้านลักษณะของงานที่สร้างสรรคแ์ละท้าทาย      
- ท่านไดร้บัมอบหมายงานที่ทา้ทายความสามารถ และ 
  น่าสนใจอยู่เสมอ 

     

- ท่านมีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรคว์ิธีการใหม่ๆมาใชใ้นการ 
  ปฏิบติังานที่สรา้งสรรคจ์นส าเรจ็ 

     

- ท่านไดร้บัความไวว้างใจและค าชื่นชมจาก 
  ผูบ้งัคบับญัชา ในความส าเร็จของงานที่รบัมอบหมาย 
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แรงจงูใจในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

4.ด้านความรับผิดชอบในงาน      
-  ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานที่รบัผิดชอบใหส้  าเรจ็ 
   ตามเปา้หมายท่ีวางไว ้ 

     

-  ท่านมีความมุ่งมั่น พยายามหาวิธีปอ้งกนั และ 
  แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานที่เกิดขึน้อยู่เสมอ  

     

-ท่านปฏิบติังานไดส้  าเรจ็ตามเวลาและปรมิาณงาน   
 ตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย  

     

5. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ       
- ท่านไดร้บัการสนบัสนนุใหม้ีความเจรญิกา้วหนา้ 
  ตามความรูค้วามสามารถ  

     

- ท่านมีโอกาสในการพฒันาความรูแ้ละประสบการณใ์น
งานอยู่เสมอ เช่น ไดไ้ปดงูาน อบรม สมัมนา เป็นตน้  

     

- ต าแหน่งที่ท่านปฏิบติัอยู่สามารถสรา้งผลงานเพื่อ  
  เลื่อนต าแหน่งได ้
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แรงจงูใจในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ด้านนโยบายการบริหารขององคก์าร 

     

- หน่วยงานที่ท่านสงักดัมีการก าหนดนโยบาย และ
เปา้หมายในการปฏิบติังานชดัเจน และสามารถ
ปฏิบติัได ้ 

     

-  เปิดโอกาสใหท้่านมีสว่นรว่มในการวางแผนการ  
  ด าเนินงาน เพื่อก าหนดความรบัผิดชอบ ขอบเขต  
  การปฏิบติังาน  

     

-  หน่วยงานที่ท่านสงักดัมีการกระจายงานและ   
   มอบหมายหนา้ที่อย่างเสมอภาค และเหมาะสมกบั   
   บุคคล  

     

2. ด้านการปกครองบังคับบัญชา       
-  ผูบ้งัคบับญัชามีการวินิจฉัยสั่งการและแกปั้ญหา 
   ดว้ยเหตผุล  

     

-  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้ าปรกึษาเมื่อเกิดปัญหาจากการ    
  ปฏิบติังาน  

     

- ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ าลงัใจและสง่เสรมิท่านในการ   
  ปฏิบติังาน  

     

3. ด้านความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลในองคก์าร       
-  ในหน่วยงานมีการช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั และ 
   ไดร้บัความรว่มมือเป็นอย่างดีจากทกุคน  

     

-  มีการปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยบรรยากาศที่   
   ดี  

     

-ท่านไดร้บัความเป็นกนัเองจากผูบ้งัคบับญัชา       
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แรงจงูใจในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

4. ด้านค่าจ้างและผลตอบแทน       
- อตัราเงินเดือนที่ท่านไดร้บั เหมาะสมกบัหนา้ที่และ 
  ความรบัผิดชอบแลว้  

     

- องคก์ารมีการจดัระบบสวสัดิการ และเงินตอบแทน 
อ่ืน ๆ เช่น ค่าตอบแทนการท างานนอกเวลา เป็นตน้  

     

-สงักดัหน่วยงานของท่านมีการปรบัปรุงระบบการ 
 จดัสวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรอย่างเหมาะสม  

     

5. ด้านสถานภาพในการท างาน       
-  สภาพแวดลอ้มทั่วไปในหอ้งท างานมีความสงบ
และเหมาะสมในการปฏิบติังาน  

     

-  ท่านไดร้บัวสัดอุปุกรณใ์นการสนบัสนนุการ 
  ปฏิบติังานอย่างเพียงพอ และเหมาะสม  

     

-  การติดต่อประสานงานของท่านกบัหน่วยงานอ่ืน มี 
  ความสะดวก รวดเรว็  

     

6. ด้านความมั่นคงในงาน       
-   ต าแหน่งหนา้ที่ของท่านมีความมั่นคง      
-  การท างานในองคก์ารนี ้ช่วยสง่เสรมิความมั่นคงใน  
  ชีวิตส่วนตวัของท่าน  

     

-  ท่านมีความตัง้ใจที่จะท างานในองคก์ารนีจ้น 
  เกษียณอาย ุ 
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แรงจงูใจในการท างาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

7. ด้านต าแหน่งงาน       
-  ท่านไดร้บัต าแหน่งงานเหมาะสมกบัความรู ้     
   ความสามารถ  

     

-  ท่านมีความเชื่อมั่นในการปฏิบติัหนา้ที่ตาม 
  ต าแหน่งที่ไดร้บั  

     

-  สงักดัหน่วยงานของท่านมีการปรบัปรุงระบบการ 
  จดัสวสัดิการต่าง ๆ ใหก้บับุคลากรอย่างเหมาะสม  
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ส่วนที ่4 ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่ครื่องหมาย ✓  ลงในช่อง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบุ

ความคิดเห็นความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

 
 

ความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

- ท่านมีความพอใจในงาน เนื่องจากไดใ้ชท้กัษะความคิด
สรา้งสรรคแ์ละมีความทา้ทาย 

     

- ท่านมีความพอใจในงาน เนื่องจากสามารถปฏิบติังาน
จนกระทั่งผลงานส าเรจ็ลลุว่งและเกิดผลอย่างชดัเจน 

     

- ท่านรูส้กึว่าตนมีความส าคญัต่องานที่ท าและต่อ
หน่วยงาน 

     

- ท่านมีอิสระในการท างาน สามารถตดัสินใจและแกไ้ข
ปัญหาไดด้ว้ยตนเอง 

     

- ท่านรูส้กึภาคภมูิใจและตอ้งการพฒันาความสามารถ
ของตนเองใหดี้ขึน้ 

     

- ท่านพงึพอใจกบัองคก์ารที่ท่านท างานอยู่      
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ส่วนที ่5 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

ค าชีแ้จง กรุณาใสเ่ครื่องหมาย ✓  ลงในช่อง  โดยเลือกค าตอบเพียง 1 ค าตอบ โปรดระบุ

ความคิดเห็นประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท 
บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

1. ด้านคุณภาพของงาน       
- ผลของงานที่ท่านปฏิบติั มีความถูกตอ้ง ครบถว้น  
  เชื่อถือได ้ 

     

-ท่านมีการวางแผนในการปฏิบติังานไวล้ว่งหนา้ 
  เสมอ  

     

-ท่านมีการศกึษา คน้ควา้เพิ่มเติมอยู่เสมอ เพื่อน า 
  มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัใหม้ีคณุภาพมากขึน้  

     

2. ด้านปริมาณงาน       
-ท่านปฏิบติังานส าเรจ็ ไดต้ามปรมิาณงานเมื่อปรียบ
เทียบกบัเปา้หมายที่ก าหนดไว ้ 

     

-ท่านมีการจดัล าดบัความส าคญัของปรมิาณงาน 
เพื่อความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน 

     

-ท่านมีการวางแผน บริหารจดัการปรมิาณงาน เพื่อ
ความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน  

     

3. ด้านเวลา      
- ท่านตรงต่อเวลาและรกัษาเวลาในการปฏิบติังาน       
-การปฏิบติังานของท่านมีการแบ่งเวลาอย่างชดัเจน       
-ท่านมีการพฒันาวิทยาการใหม่ ๆ เพื่อน ามา 
  ปรบัปรุงการปฏิบติังานใหส้ะดวก รวดเร็วขึน้  
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษัท 
บี.ที. เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

ระดับความคดิเหน็ 
เหน็ดว้ย
อย่างย่ิง 

เหน็
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่เหน็
ด้วย

อย่างย่ิง 
5 4 3 2 1 

4. ด้านค่าใช้จ่าย       
-ท่านปฏิบติังานส าเรจ็ดว้ยความคุม้ค่าและประหยดั 
ทรพัยากร  

     

-ท่านมีการน าทรพัยากรที่ใชแ้ลว้ มาพฒันาใหเ้กิด 
ประโยชนต่์อการปฏิบติังาน  

     

-ท่านตระหนกัและกระตุน้ใหผู้อ่ื้นใชท้รพัยากร ที่มีอยู่ 
อย่างคุม้ค่า  
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ภาคผนวก ข 

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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