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บทท ี1 

บทนํา 

 

 

1.1 ทมีาและความสําคญัของปัญหาวิจัย 

ปัจจุบนัภาคอุตสาหกรรมมีแนวโนม้ในการนาํเทคโนโลยแีละเครืองจกัรทนัสมยัต่าง ๆ 

มาปฏิบติังานแทนการใช้แรงงานคนอย่างแพร่หลาย โดยมีจุดประสงค์เพือลดตน้ทุนการผลิต เพิม

ประสิทธิภาพ และสามารถตรวจสอบควบคุมคุณภาพได้อยา่งง่ายดาย อยา่งไรก็ตาม เราไม่สามารถ

ปฏิเสธไดว้า่ทรัพยากรมนุษยย์งัคงเป็นหนึงในทรัพยากรทีมีความสาํคญัสูงสุดในหลายๆ กลุ่มธุรกิจ

อุตสาหกรรม แมก้ระทงัในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมดา้นเทคโนโลยเีอง เช่น Google Inc., Apple Inc., 

Alibaba Group เป็นต้น หรือกลุ่มอุตสาหกรรมด้านการผลิต เช่น Mitsui Group, General Motors, 

Foxconn เป็นต้น บริษทัชันนาํเหล่านีล้วนให้ความสําคญักับทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก ทงันี

เพราะทรัพยากรมนุษยจ์ดัวา่เป็นตน้ทุนทางการคา้ทีส่งผลโดยตรงต่อความกา้วหนา้ขององคก์ร โดย

หากพิจารณาถึงองค์ประกอบหลกัของธุรกิจ ส่วนใหญ่สามารถลอกเลียนแบบหรือนาํมาใชร้ะหวา่ง

องกรณ์ได้ เช่น กลยุทธ์ แผนธุรกิจ ผงัองค์กร สภาพแวดล้อม เครืองจกัร เทคโนโลยี ยกเวน้แต่

บุคลากรซึงไม่สามารถลอกเลียนแบบไดโ้ดยง่าย แต่ตอ้งอาศยัเวลา ประสบการณ์และการเรียนรู้ส่วน

บุคคล จึงทาํใหม้นุษยเ์ป็นทรัพยากรทีมีค่า โดยเฉพาะในยุคโลกาภิวตัน์ทีเปิดกวา้งไร้พรมแดน ขอ้มูล

ข่าวสาร เวลา สถานทีและเพศสภาพเปิดกวา้งอย่างไม่จาํกดั การแข่งขนัทางดา้นทรัพยากรมนุษยจึ์ง

สูงขึนอย่างเลียงไม่ไดใ้นยุคปัจจุบนั ผลกระทบจากการแข่งขนัทีสูงขึนส่งผลให้องค์กรจาํตอ้งเพิม

การลงทุนดา้นบุคลากร เช่น อตัราเงินเดือนทีสูงกวา่ปกติเพือซือตวับุคลากร การจดัฝึกอบรมพฒันา

ทกัษะเฉพาะดา้น สวสัดิการและการอาํนวยความสะดวก เป็นตน้ ส่งผลให้เกิดปัญหางบประมาณ

และค่าใชจ้่ายดา้นบุคลากร หลายองค์กรจึงไม่สามารถตอบรับกระแสการลงทุนและการแข่งขนัดา้น

บุคลากรได้อย่างเต็มที ในขณะเดียวกนัองค์กรหลายแห่งจึงหันมาให้ความสําคัญกบัการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลทีมีใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองคก์ร 

ผูว้จิยัไดใ้ชก้ารวจิยัเชิงคุณภาพในการศึกษาประสิทธิภาพในการทาํงานจากมุมมองของ

บุคลากรกลุ่มบริษทั ชัยนนัท์ ซึงเป็นองค์กรขนาดเล็กทีประสบปัญหาด้านบุคลากร เป้าหมายหลกั

ด้านทรัพยากรบุคคลของกลุ่มบริษัท ชัยนันท์ คือการพัฒนาและสนับสนุนบุคคลากรให้มี

ประสิทธิภาพการทาํงานสูงสุด ซึงงานวิจยันีจดัทาํขึนเพือให้ผูบ้ริหารทราบถึงปัจจยัต่าง ๆ และให้
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ความสําคญัของแต่ละปัจจยัภายในองคก์รทีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

ในองคก์ร 

 

 

1.2 เกยีวกบักลุ่มบริษทั ชัยนันท์ 

กลุ่มบริษทั ชัยนนัท์ เป็นผูผ้ลิต ติดตงั และเป็นตวัแทนจาํหน่ายอุปกรณ์อาํนวยความ

สะดวกในการขนส่งลาํเลียง เช่น เครนพบั เครนกระเชา้ เครนคีบวสัดุ นอกจากนียงัเป็นผูผ้ลิตและจดั

จําหน่ายอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง (Hotline Clamp and Connector) โดยมีพนักงานประมาณ 40 คน 

บริษทัฯ ไดรั้บความไวว้างใจ จากทงัหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ดว้ยประสบการณ์ยาวนานกวา่ 

 ปี 

ภายใต้การเติบโตอย่างต่อเนืองและการแข่งขันทีสูงขึนในปัจจุบัน บริษัทฯ จึงมี

นโยบายในการพฒันาและสนบัสนุนใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติัไดง้านอยา่งมีประสิทธิ โดยเริมตน้ที

ส่วนการผลิตซึงเป็นส่วนทีมีความสําคญัต่อบริษทัและเป็นส่วนทีส่งผลกระทบต่อการดาํเนินงาน

มากทีสุด (Core activity)  

 

 

1.3 คาํถามงานวิจัย 

ประสิทธิภาพในการทาํงานจากมุมมองของบุคลากรในกลุ่มบริษทัชยันนัทเ์ป็นอยา่งไร 

และมีแนวทางอะไรบา้งทีทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรดีขึนกวา่เดิม 

 

 

1.4 วตัถุประสงค์ของงานวจิัย 

1. เพือศึกษาความเขา้ใจดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานจากมุมมองของบุคลากร 

2.  เพือระบุถึงปัจจยัทีส่งผลกระทบตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

3. เพือหาแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
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1.5 ขอบเขตของงานวจิัย 

 

1.5.1 ขอบเขตด้านเนือหา 

การวิจยัเชิงคุณภาพนีจดัทาํขึนเพือให้ผูบ้ริหารทราบถึงสาเหตุทีทาํให้ประสิทธิภาพใน

การทาํงานของบุคลากรภายในองคก์รอาจไม่ดีเท่าทีควร และสามารถนาํไปเป็นส่วนประกอบในการ

พฒันาและสนบัสนุนบุคคลากรใหมี้ประสิทธิภาพการทาํงานสูงสุด 

 

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร 

ศึกษาและเก็บข้อมูลจากบุคลากร ในกลุ่มบริษทั ชัยนันท์ จาํนวน 20 คน แบ่งเป็น

บุคลากรประจาํ จาํนวน 14 คน และบุคลากรรับจา้ง จาํนวน 6 คน 

 

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลาการวิจัย 

เก็บขอ้มูลในช่วงเดือน มิถุนายน-กรกฎาคม พ.ศ. 2561  

 

 

1.6 ข้อจํากดัของงานวิจัย 

เนืองจากผูจ้ดัทาํงานวิจยัเป็นหนึงในกลุ่มผูจ้ดัการขององคก์ร จึงอาจส่งผลต่อการเก็บ

ขอ้มูลเชิงคุณภาพจากบุคลากรภายใตก้ารบงัคบับญัชาในเชิงอคติหรือเกิดความลาํเอียงในการให้

ขอ้มูล  

 

 

1.7 ประโยชน์ทจีะได้รับจากงานวิจัย 

1. เพือทราบถึงสาเหตุและความสําคัญทีทําให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรลดลง 

2. เพือนาํผลทีไดจ้ากงานวิจยัมาใช้ประโยชน์ในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

องคก์ร 

3. เพือนําข้อสรุปทีได้จากงานวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการสนับสนุนและพฒันา

เพือให้บุคลากรมีประสิทธิภาพยงิขึน 
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บทท ี2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทเีกยีวข้อง 

 

 

 สําหรับกลุ่มบริษัท ชัยนันท์ จดัว่าเป็นธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก แม้ว่าจะมีการนํา

เทคโนโลยี เครืองทุ่นแรงต่าง ๆ มาใช้เพือลดการพึงพาทรัพยากรดา้นบุคลากร แต่ก็ไม่อาจปฏิเสธ

การพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรภายในองคก์รได ้ 

โดยภาพรวมแล้ว ประเด็นทีมีการศึกษากนัมากคือเรืองประสิทธิภาพขององค์กรใน

มุมมองของผูบ้ริหาร แต่ทีมีการศึกษากนันอ้ยคือประสิทธิภาพการทาํงานจากมุมมองของตวับุคลากร

เอง โดยในการวิจยัเรือง  "การศึกษาประสิทธิภาพในการทาํงานจากมุมมองของบุคลากรในกลุ่ม

บริษทั ชยันนัท ์กรณีศึกษา"  ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทีเกียวขอ้ง และสรุปสาระ

ทีสาํคญัต่าง ๆ สาํหรับการวจิยั ไวด้งันี 

2.1 ค ว า มห มา ยแ ละ ค วา มแ ตก ต่ า งระ ห ว่า ง  “ ประ สิ ทธิภ าพ  (Efficiency)”  “ป ระ สิทธิผล 

(Effectiveness)” และ ผลิตภาพ (Productivity)  

2.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเกียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 

2.3 ปัจจยัต่าง ๆ ทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานโดยทวัไป 

 

 

2.1 ความหมายและความแตกต่างระหว่าง “ประสิทธิภาพ (Efficiency)” “ประสิทธิผล 

(Effectiveness)” และ “ผลติภาพ (Productivity)” 
 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) ประสิทธิผล (Effectiveness) และผลิตภาพ (Productivity) 

ล้วนเป็นดชันีชีวดัของกระบวนการทาํงาน (Process) โดยมีตวัแปลตน้เป็นวตัถุดิบหรือทรัพยากร 

(Input) และตวัแปลตามเป็นผลลพัธ์ (Output) ทีไดจ้ากกระบวนการ ซึงความหมายของคาํทงัสามมี

ความแตกต่างกนัตามจุดประสงคที์ตอ้งการมุ่งเนน้ในของแต่ละกระบวนการ 
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2.1.1 ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

ประสิทธิภาพ ตามความหมายของพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 

กาํหนดไวว้่า “ความสามารถทีทาํให้เกิดผลในการงาน” หรือสามารถกล่าวได้ว่าเป็นดชันีชีวดัถึง

ความสามารถในการจดัสรรทรัพยากร (Input) เพือให้ไดผ้ลลพัธ์ (Output) ทีตอ้งการ โดยหากการ

ทาํงานนนั (Process) สามารถใชท้รัพยากรหรือสามารถลดทรัพยากรทีใชล้งไดต้ามทีกาํหนด  

 

กระบวนการนันจดัได้ว่ามีประสิทธิภาพ ในทางตรงกนัขา้ม หากมีการใช้ทรัพยากร

มากกวา่ทีกาํหนดไว ้กระบวนการนนัสามารถจดัไดว้า่เป็นการทาํงานทีไม่มีประสิทธิภาพเท่าทีควร 

 

2.1.2 ประสิทธิผล (Effectiveness) 

ประสิทธิผล ตามความหมายของพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 

กาํหนดไวว้่า “ผลสําเร็จ, ผลทีเกิดขึน” โดยมุ่งเน้นไปทีผลลพัธ์ (Output) ของกระบวนการทาํงาน 

(Process) วา่สามารถบรรลุตามเป้าหมายทีกาํหนดไวไ้ดห้รือไม ่

 

2.1.3 ผลติภาพ (Productivity) 

ประสิทธิผล หมายถึงขนาดของผลผลิต (Output) ทีผลิตได้ จากการใส่ปัจจยัการผลิต 

(Input) เขา้ไปในกระบวนการผลิต (สํานกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 

2551, น.1-2) โดยวดัจากผลลพัธ์ทีเพมิขึนหรือลดลงจากการใชท้รัพยากรทีกาํหนดไว ้ 

  

ผลลพัธ์ (Output) 

ทรัพยากร (Input) 

เพิม/ ลด 

 

ประสิทธิภาพ 

(Efficiency) 

ผลลพัธ์ (Output) 

เพิม/ ลด 

ทรัพยากร (Input) 

ผลิตภาพ 

(Productivity) 
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2.2 แนวคดิและทฤษฎทีเีกยีวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นสิงทีเกิดจากกระบวนการปฏิบติังานของบุคลากร

ซึงสามารถวดัผลไดด้ว้ยวิธีการและหน่วยวดัต่าง ๆ ตามประเภทของงาน เช่น ประสิทธิภาพในการ

บริหารงานของบุคลากร สามารถวดัผลไดด้ว้ยทรัพยากรทีใช ้ไดแ้ก่ เวลา เงิน ระดบัความพึงพอใจ

ของผูเ้กียวข้อง (รัตน์ชนก จนัยงั, 2556, น. ) แตกต่างกนัตามมุมทีตอ้งการชีวดั เช่น แง่มุมของ

ค่าใชจ่้ายหรือตน้ทุนการผลิต แง่มุมของกระบวนการบริหาร และแง่มุมของผลลพัธ์ เป็นตน้ (วชัรา

ภรณ์ ใบยา, 2557, น. ) โดยอาจมีทงัปัจจยัจากภายในองค์กรและนอกองค์กร รวมถึงปัจจยัส่วน

บุคคล  

 

2.2.1 Maslow's Hierarchy of Needs – Abraham Maslow (1943) 

ลาํดบัขนัความตอ้งการของมาสโลวเ์ป็นทฤษฎีทางจิตวิทยา ซึงอธิบายถึงความตอ้งการ

ของมนุษยใ์นระยะการเติบโตต่าง ๆ  โดยเรียงลาํดบัจากคงามตอ้งการขนัพืนฐานไปยงัความตอ้งการ

ขนัสูงสุด ดงันี  

ลาํดบัที 1 ความต้องการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความต้องการขัน

พืนฐานเพือให้สามารถดาํรงชีวิตไดอ้ยา่งปกติ เช่น นาํ อาหาร ทีพกัอาศยั เครืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค 

เป็นตน้ 

ลาํดบัที 2 ความมันคงปลอดภัย (Safety needs) นอกจากปัจจัยพืนฐานแล้ว เราย ัง

ตอ้งการความมนัคงและความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น เช่น การงานอนันาํมาซึงรายไดท้ีมนัคง 

มีความปลอดภยัทงัทางกายและจิตใจโดยไม่ถูกคุกคามใด ๆ 

ลาํดบัที 3 มิตรภาพและความรัก (Love and belongingness needs) มนุษย์เป็นสัตว์

สังคม เราจึงตอ้งการ “ความรัก” ในรูปแบบต่าง ๆ ทงัการให้และรับจากคนรอบข้าง เพือให้เกิด

ความสัมพนัธ์ทีดี มีมิตรภาพ ตอบสนองความตอ้งการดา้นจิตใจ 

ลาํดบัที 4 ความเคารพนับถือ (Esteem needs) สามารถแบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ การ

ยอมรับและเห็นคุณค่าในตวัเอง และการไดรั้บการยอมรับยกยอ่งชืนชมจากคนรอบขา้ง ซึงเป็นการ

เติมเตม็ความตอ้งการของเรา ทาํให้เรารู้สึกมีคุณค่า 

ลาํดบัที 5 ความสมบูรณ์ของชีวิต (Self-actualization needs) เป็นความต้องการขัน

สูงสุดในชีวิตทีมนุษยค์นนึงสามารถมีได ้เป็นการรู้จกัและยอมรับในตวัเองทงัดา้นทีดีและไม่ดีเพือ

นําไปสู่การปรับปรุง ปรับตัวให้สามารถใช้ความสามารถและศักยภาพทังหมดเท่าทีมีในการ

สร้างสรรคสิ์งต่าง ๆ อยา่งเต็มศกัยภาพ นนัหมายถึงการพฒันาต่อเนืองอยา่งเต็มทีเพือมุ่งสู่สิงทีดีขึน

เรือย ๆ อยา่งไม่สินสุด 
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2.2.2 Kotter's 8-Step Change Model – John Kotter (1995) 

การพฒันาจาํเป็นตอ้งอาศยัการเปลียนแปลง โดยเมือเราไดข้อ้มูลจากการวิจยัแลว้ เรา

อาจนาํทฤษฎีการเปลียนแปลงของ Kotter มาใช้เพือให้เกิดการเปลียนแปลงด้านบุคลากรภายใน

องคก์ร ซึงสามารถนาํไปสู่การพฒันาดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  โดยมี 8 ขนัตอน ดงันี 

ลาํดบัที 1 Create Urgency สร้างการแรงกระตุ้นให้เกิดความรู้สึก “จําเป็น” และ 

“เร่งด่วน” ในการเปลียนแปลง 

ลาํดบัที 2 Form a Powerful Coalition จัดตังผู ้นําในการเปลียนแปลง โดยเลือกใช้

ผูเ้ชียวชาญ ผูม้ีอาํนาจหรือผูมี้บารมีเพือให้สามารถทาํงานตา่ง ๆ ตามแผนการเปลียนแปลง 

ลาํดบัที 3 Create a Vision for Change สร้างวิสัยทศัสําหรับการเปลียนแปลงทีควรจะ

เป็นเพอืใชเ้ป็นเป้าหมายในการเปลียนแปลงใหเ้กิดความเขา้ใจไปในทิศทางเดียวกนั 

ลาํดบัที 4 Communicate the Vision การสือสารเป็นสิงทีสําคัญในการสร้างความ

เปลียนแปลง การสือสารตอ้งมีความชดัเจน ง่ายต่อการเขา้ใจของคนหมู่มากและตอบสนองความ

ตอ้งการได ้

ลาํดบัที 5 Empowering People to Act ใหอ้าํนาจในการกระทาํเพือเป็นเครืองมือในการ

เปลียนแปลงและกาํจดัอุปสรรคทีขดัขวางต่อการเปลียนแปลง 

ลาํดบัที 6 Create Short-Term Wins สร้างแรงบรรดาลใจและสนบัสนุนความกา้วหน้า

ในระหว่างกระบวนการเปลียนแปลงด้วยการตงัเป้าระยะสัน วดัผลได้ในระหว่างขนัตอนการ

เปลียนแปลง 

ลาํดบัที 7 Build on the Change มุ่งมันอย่างต่อเนืองในการเปลียนแปลง โดยมีการ

ปรับเปลียนและพฒันาเพอืให้เกิดการเปลียนแปลงอยา่งสมาํเสมอตราบจนสาํเร็จ 

ลาํดบัที 8 Anchor the Changes in Corporate Culture เ มือประสบผล สํา เ ร็จใ นก า ร

เปลียนแปลง ควรมุ่งเนน้ในการรักษาความเปลียนแปลงนนั โดยอาจสร้างใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมใหม่

ขององคก์ร เพือทาํใหเ้กิดความคุน้เคยและเป็นการตอกยาํในความเปลียนแปลง 

 

 

2.3 ปัจจัยต่าง ๆ ทส่ีงผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยทวัไป 

ก่อนการเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัทีส่งส่งต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของบุคลากรโดยทวัไป เพือให้เกิดความเขา้ใจและสามารถนาํไปใชป้ระกอบการเก็บ

ขอ้มูลดว้ยวธีิการสัมภาษณ์ โดยทวัไปสามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ปัจจยัต่างทีเกียวขอ้ง ดงันี 
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2.3.1 ปัจจัยภายในองค์กรทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ปัจจยัภายในองค์กร เช่น บุคลากร (Human Resource) ความสัมพนัธ์ (Relationship) 

ขนัตอนการปฏิบติังาน (Procedure) เครืองมือในการปฏิบติังาน (Tools and Equipment) องคค์วามรู้ 

(Knowledge Management) ก า ร สื อ ส า ร  ( Communication) ซึ ง มี ค ว า ม สํ า คัญ แ ล ะ ส่ ง ผ ล ต่ อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ยกตวัอยา่งดงันี 

กรณีศึกษา ธุรกิจการขนส่งในจงัหวดัเชียงราย สาํหรับปัจจยัภายในองค์กร พบวา่ความ

พึงพอใจต่อเนืองานทีทาํมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรมากทีสุด กล่าวคือ 

ตอ้งมีขอบข่ายงานขนัตอนทีชัดเจน (Procedure) มีความทา้ทาย ความหลากหลาย และความเป็น

อิสระ ปัจจยัองคป์ระกอบอืน ๆ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์และเพือร่วมงาน (Relationship) เป็นตน้ (พีรญา 

ชืนวงศ,์ 2560, น.97)  

กรณีศึกษา บริษทั สุธานี จาํกดั สําหรับปัจจยัภายในองค์กร พบว่าเครืองมือในการ

ปฏิบัติงาน (Tools and Equipment) และลักษณะขนัตอนของงาน (Procedure)  มีความสําคัญต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรมากทีสุด ในขณะทีสิงอํานวยความสะดวกส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรนอ้ยทีสุด (เมธี ไพรชิต, 2556 ,น.66) 

กรณีศึกษา สํานักงานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กรณีศึกษาเฉพาะกรณีของ

บุคลากรส่วนกลาง พบวา่สิงทีทาํให้บุคลากรมีประสิทธิภาพในการทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรของสํานกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติระดบัที 0.05 แต่ในขณะเดียวกนัพบว่าสิงแวดล้อมในการทาํงาน 

(Work Environment) และเครืองมือในการปฏิบติังาน (Tools and Equipment) ไม่มีความสัมพนัธ์กบั

ระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติทีระดบั 0.5 (อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557, 

น.(4)) 

จากตวัอยา่งกรณีศึกษาทีกล่าวมา พบวา่ไม่สามารถสรุปผลในส่วนปัจจยัภายในทีส่งผล

กระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรได ้เนืองจากขอ้มูลไม่มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนั แต่ขึนอยูก่บับริบทของบุคลากรในแต่ละองคก์ร 

 

2.3.2 ปัจจัยภายนอกองค์กรทส่ีงผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ปัจจยัภายนอกองค์กร เป็นปัจจยัทีอยูน่อกเหนือการควบคุมขององคก์รซึงอาจส่งผลต่อ

องคก์รในหลายๆ ดา้น (นฤมล พึงทอง, 2557, น. ) แต่ยงัไม่พบขอ้มูลดา้นปัจจยัภายนอกองค์กรที

ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยส่วนมากปัจจยัภายนอกองค์กรจะ
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ส่งผลกระทบต่อภาพรวมขององค์กรมากกว่าตวับุคลากร แต่อาจจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของบุคลากรในทางออ้ม ซึงจะกล่าวต่อไปในส่วนของ ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัภายนอกองคก์ร เช่น ปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจ เป็นปัจจยัภายนอก ปัจจยัทางดา้น

สังคมและวฒันธรรม ปัจจยัทางดา้นการเมืองและกฎหมาย ภยัพิบติั ก่อการร้าย สาธารณูปโภค  

 

2.3.3 ปัจจัยส่วนบุคคลทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นไดท้งัลกัษณะความสามารถหรือแรงจูงใจ ความแตกต่างกนัในแต่

ละบุคคลส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยลกัษณะงานทีตรงกบัความรู้ความสามารถของ

แต่ละบุคคลเป็นสิงหนึงทีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรมากกวา่ดา้นอืน ๆ เช่น ดา้น

ความสัมพนัธ์ ดา้นความมนัคงในงาน ดา้นความผูกพนัธ์ต่อองคก์รหรือแมก้ระทงัดา้นความเป็นอยู่

ส่วนตวั (ณฐัวตัร เป็งวนัปลูก, 2560, บทคดัยอ่)  

กรณีศึกษา บริษทั สุธานี จาํกดั สําหรับปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าเกียรติและชือเสียง มี

ความสําคญัต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรมากทีสุด ในขณะทีการมีโอกาสในการเลือน

ตาํแหน่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรนอ้ยทีสุด (เมธี ไพรชิต, 2556 ,น.66)  

สารนิพนธ์  เรือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานโรงพยาบาลเพชรเวช 

สําหรับปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ความแตกต่างดา้นประชากรศาสตร์ (Demographic) มีความแตกต่าง

อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ (สมชาย ศิริรัตน์, 2549, น.83)  

ในขณะเดียวกนั การศึกษาและประสบการณ์การทาํงานกลบัส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานของบุคลากร ดงัทีได้กล่าวไวใ้นงานนิพนธ์ เรือง แนวทางการเพิมประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนักงานสายการผลิตบริษัท xyz จาํกดั ดังนี “ระดับการศึกษา ส่งผลต่อการเพิม

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต ทงันี เป็นเพราะพนกังานสายการผลิตทีมี

ระดับการศึกษาสูงมีความประสงค์อยากให้มีการเลือนตาํแหน่งของตัวเองในระดับสูงขึน และ

เป็นไปตามความรู้ความสามารถ ซึงส่งผลต่อดา้นจิตใจทาํให้เกิดแรงผลกัดนั ทุ่มเท แรงจูงใจ ในการ

ปฏิบติังานอย่างเต็มที และก่อให้เกิดการเพิมประสิทธิภาพการปฏิบติังาน จากการเปรียบเทียบ

ค่าเฉลียรายคู่ระดับการศึกษากับการเพิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่าระดับการศึกษา

มธัยมศึกษาตอนปลายมีมากกว่าระดับปวส./อนุปริญญา และปริญญาตรี เนืองจากการปฏิบัติงาน

จาํเป็นต้องใช้ความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน ดังนันระดับการศึกษาทีสูงขึนจะช่วยให้การเพิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได้ดีกว่าพนักงานทีมีระดับการศึกษาน้อยกว่า ซึงสอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของอัจฉรา บุบผามาลา ( ) ได้ศึกษาเรืองปัจจัยทีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมพรมไทย จาํกดั (มหาชน) พบว่าพนักงานทีมีระดบั
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การศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทีแตกต่างกนั พนกังานทีมีระดบัการศึกษาตาํกวา่

หรือเท่ากบัมธัยมศึกษาตอนตน้ และพนกังานทีมีระดบัการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย, ปวส.” 

“ประสบการณ์ทาํงาน ไม่ส่งผลต่อการเพิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานสายการผลิต 

ทงันี เป็นเพราะว่าพนกังานสายการผลิตทุกคน อยากพฒันาบริษทัให้ก้าวหน้า และใช้ความรู้ทีได้

ศึกษามาปรับปรุงบริษทัใหมี้ความเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั โดยคาํนึงถึงประโยชน์ของบริษทั เช่น 

ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลาและดา้นค่าใชจ้่าย เพือให้เกิดความภูมิใจ และทุ่มเท

ในการเพิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากขึน ซึงสอดคล้องกับงานวิจยัของสมชาย เรืองวงษ์ 

( ) ผลการศึกษา พนักงานทีมีอายุงานทีแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัทีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั” (ณชัพล งามธรรมชาติ, 2559, น.90-91) 
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บทท ี3 

ระเบียบวธีิการวิจัย 

 

 

 การวิจยัครังนีเป็นการศึกษาประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรในกลุ่มบริษทั

ชยันนัท ์กรณีศึกษา เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และทาํการนาํเสนอทางสถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Research) โดยผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้และดาํเนินการตามขนัตอน ดงัต่อไปนี  

 3.1 รูปแบบของงานวจิยั 

3.2 ประชากรทีศึกษา 

3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล  

 

 

3.1 รูปแบบของงานวิจัย 

การกาํหนดระเบียบวิธีการวิจยั (Methodology) ในการวิจัยครังนี มีจุดประสงค์เพือ

ศึกษามุมมองของบุคลากรทีมีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มบริษทั ชัยนนัท์ 

โดยผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ประกอบดว้ยกระบวนการศึกษา

และวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารหรือวิจัย เชิงวิชาการต่าง ๆ (Documentation Research) และ

กระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-dept Interview) แบบเฉพาะกลุ่ม (Focus Group) จึงเลือกวิธีเก็บ

รวบรวมขอ้มูลแบ่งเป็น 2 ประเภท ดงันี 

 

3.1.1 ข้อมูลปฐมภูม ิ(Primary Data)  

โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) แบบเฉพาะกลุ่ม (focus group) เพือทราบ

ถึงสิงทีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรกลุ่มบริษทั ชยันนัท์ จาํนวนทงัสิน 

20 คน 
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3.1.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  

โดยการวิจยัเชิงเอกสาร (documentary research) ใชก้ารศึกษาจากแหล่งขอ้มูลเอกสาร

ต่าง ๆ ไดแ้ก่ เอกสารหรือวิจยัเชิงวิชาการทีเกียวขอ้งกบัประสิทธิภาพของบุคลากรในองคก์รต่าง ๆ 

เพือทราบถึงคาํจาํกดัความและนาํมาใชป้ระกอบในการสัมภาษณ์เชิงลึก 

 

 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรทีเลือกศึกษาในการทาํวจิยัครังนี เป็นบุคลากรในกลุ่มบริษทั ชยันนัท ์จาํนวน

ทงัสิน 20 คน ทงันี เพือให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของการวิจยั ผูว้ิจยัได้ทาํการคดักรองและ

ตดัสินใจภายใต้การพิจารณาบุคลากรทีปฏิบติังานเกียวกับกระบวนการผลิตโดยตรง เนืองจาก

กระบวนการผลิตเป็นกระบวนการหลกัของการทาํงานในกลุ่มบริษทั ชยันนัท ์และเป็นกระบวนการ

ทีเกียวขอ้งกบัเรือง “ประสิทธิภาพ” โดยตรง  ประชากรสามารถแบ่งกลุ่มได ้ดงันี 

 

3.2.1 แผนกวิศวกรรม (Engineer Department) 

แผนกวิศวกรรมเป็นผูศึ้กษาความเป็นไปไดท้างเทคนิคเพือตอบโจทยค์วามตอ้งการ

ของลูกค้าและควบคุมการผลิตให้เป็นไปตามทีกาํหนด โดยเริมตงัแต่การสนับสนุนฝ่ายขายใน

ขนัตอนของการขาย ติดตามประเมินการผลิต จนกระทงัทดสอบและส่งมอบงานใหแ้ก่ลูกคา้ 

 

3.2.2 แ ผ น ก ผ ลิ ต แ ล ะ บ ริ ก า ร ร ถ เ ค ร น  ( Production and After Sales Service 

Department: Crane) 

สาํหรับแผนกผลิตและบริการหลงัการขายมีการใชบุ้คลากรร่วมกนั โดยเมือแผนกผลิต

ไดรั้บเอกสารยืนยนัและขอ้มูลทางเทคนิคจากแผนกวิศวกรรม จึงเริมวางแผนการผลิต มุ่งเนน้ทีงาน

ระบบ โดยยึดแผนงานตามกาํหนดส่งมอบงานจากแผนกขาย มีการตรวจสอบสถานะสินคา้คงคลงั

เพือรวบรวมหรือเตรียมสังสินคา้ให้ตรงกบัการใช้งานภายใตก้ารควบคุมของแผนกวิศวกรรม เมือ

เสร็จสินการผลิตจึงจดัการอบรมณ์การใช้งานแก่ผูใ้ช้งาน (Operator Training) ก่อนส่งมอบงานให้

ลูกคา้ 

แผนกบริการหลงัการขาย สามารถดูแลลูกคา้ทงัทีอยู่ในระยะการรับประกนัและอยู่

นอกเหนือระยะการรับประกนัอยา่งครบวงจร โดยลูกคา้สามารถนดัหมายหรือเขา้รับบริการได้โดย

ไม่นัดหมาย (Walk-In) แผนกบริการหลงัการขายจะเป็นผูบ้ริหารจดัการคิวงาน แจง้รายการและ

ประเมินราคาเพือใหแ้ผนกขายประสานงานกบัลูกคา้ก่อนการปฏิบติังานจริง 
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3.2.3 แผนกผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง (Production: Hotline Equipment) 

อุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง เนน้ไปทีการประกอบชินงานทีสังผลิตจากซพัพลายเออร์ โดยใน

สินคา้หนึงตวัจะประกอบดว้ยหลายชินส่วน ซึงในขนัตอนการประกอบจาํเป็นตอ้งใชอุ้ปกรณ์เครือง

ทุ่นแรงต่าง ๆ (Tools and Equipment)  

 

3.2.4 แผนกผู้รับเหมางานผลิต (Sub-contractor) 

แผนกผูรั้บเหมางานผลิต ทาํหน้าทีคล้ายกบัแผนกผลิต แต่เป็นการว่าจา้งตามโปรเจค

และมุ่งเนน้ทีงานโครงสร้างและงานทาํสีมากกวา่งานระบบ โดยผูรั้บเหมาตอ้งส่งมอบงานใหไ้ดต้าม

กาํหนดเพือให้แผนกผลิตสามารถดาํเนินงานในส่วนงานระบบต่อได ้

 

 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ในการวจิยัในครังนี ผูว้ิจยัใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) แบบเฉพาะกลุ่ม 

(focus group) โดยออกแบบคาํถามในการสัมภาษณ์เป็นคาํถามลักษณะปลายเปิด (Open-Ended 

Question) เพือการสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ (Informal Interview) เพือให้กลุ่มตวัอยา่งเกิดความ

สบายใจในการแสดงความคิดเห็นและอธิบายแนวคิดทีเกียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของ

ตวัเองไดอ้ยา่งตรงไปตรงมาทีสุด โดยผูว้ิจยัไดจ้ดัเตรียมหัวขอ้ในการสัมภาษณ์เพือใช้เป็นแนวทาง

ในการเก็บขอ้มูลจริง แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงันี 

 

3.3.1 การเตรียมการก่อนสัมภาษณ์  

เป็นการเตรียมข้อมูลจากการทบทวนบทวรรณกรรม (Literature Review) และการ

เตรียมแผ่นการ์ดปัจจัยที ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (keyword card) เพือใช้

ประกอบการเก็บขอ้มูลในระหวา่งการสัมภาษณ์และการสังเกตการณ์ 

 

3.3.2 คําถามทัวไป  

เป็นคาํถามสําหรับการเริมตน้สัมภาษณ์เพอืให้ผูถู้กสัมภาษณ์ไดเ้ตรียมตวัและลดความ

ตืนตวั (Break The Ice)  ในขณะเดียวกนัก็เป็นการให้ขอ้มูลเบืองตน้เกียวกบัการสัมภาษณ์ 
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3.3.3 คําถามหลัก  

เริมการพูดคุยและสัมภาษณ์บุคลากรเพือทราบถึงความเขา้ใจเกียวกบัประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานในมุมมองของบุคลากร 

 

3.3.4 คําถามเพมิเติม  

ตังคําถามเพิมเติมเพือกระตุ้นให้ เกิดการแสดงความคิดเห็นเกียวกับการเ พิม

ประสิทธิภาพการทาํงานจากมุมมองของบุคลากรการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยหลงัจากเสร็จสินการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลทีได้จากการสัมภาษณ์ จึงนาํขอ้มูลทีได้เหล่านันมาวิเคราะห์เนือหาในเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research: Content Analysis) เพือหาความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลทีไดจ้ากการสัมภาษณ์

และข้อมูลจากทฤษฎีหรือวิจัยทีเกียวข้อง จากนันจึงนําผลมาประเมินภายใต้วตัถุประสงค์และ

ขอบเขตงานวจิยัและสรุปเป็นผลวจิยัในขนัตอนสุดทา้ย 
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บทท ี4 

ผลการวจิัย 

 

 

จากการวิจยั เรือง “การศึกษาประสิทธิภาพในการทาํงานจากมุมมองของบุคลากรใน

กลุ่มบริษทั ชัยนนัท์ กรณีศึกษา” ซึงเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ในการวิจยัใน

ครังนี ผู ้วิจ ัยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) แบบเฉพาะกลุ่ม (Focus  group) โดย

ออกแบบคาํถามในการสัมภาษณ์เป็น คําถามลักษณะปลายเปิด (Open-Ended Question) เพือการ

สัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ (Informal Interview) จาํนวนทงัสิน 20 คน โดยสามารถประมวล

ผลการวจิยั 

 

 

4.1 ข้อมูลทวัไปด้านประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่าง (Demographic) 
 

ตารางท ี4.1 ขอ้มูลทวัไป เพอืการจาํแนกขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
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หญิง 5 25 0 0 83 0 

รวม 20 100 100 100 100 100 
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ตารางท ี4.1 ขอ้มูลทวัไป เพอืการจาํแนกขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

  

    ค่าร้อยละ 

ขอ้
มูล

ท
วัไ

ป
 

จาํ
น

วน
ป

ระ
ชา

กร
 

 (ค
น

) 

รว
มทุ

กแ
ผน

ก  

แผ
น

กว
ศิว

กร
รม

 

แผ
น

กผ
ลิต

แล
ะ  

บ
ริก

าร
รถ

เค
รน

 

แผ
น

กผ
ลิต

 

อุป
กร

ณ์
ไฟ

ฟ้
าแ

รง
สู

ง  

แผ
น

กผ
ูร้ับ

เห
มา

 

งา
น

ผลิ
ต  

อายุ 
      

ตาํกวา่ 26 ปี 1 5 0 0 17 0 

26-35 ปี 5 25 67 20 17 17 

36-45 ปี 5 25 0 60 17 17 

46-55 ปี 5 25 33 0 33 33 

56 ปี ขึนไป 4 20 0 20 17 33 

รวม 20 100 100 100 100 100 
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ตารางท ี4.1 ขอ้มูลทวัไป เพอืการจาํแนกขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

  

  ค่าร้อยละ 

ขอ้
มูล

ท
วัไ

ป
 

จาํ
น

วน
ป

ระ
ชา

กร
 

 (ค
น

) 

รว
มทุ

กแ
ผน

ก  

แผ
น

กว
ศิว

กร
รม

 

แผ
น

กผ
ลิต

แล
ะ  

บ
ริก

าร
รถ

เค
รน

 

แผ
น

กผ
ลิต

 

อุป
กร

ณ์
ไฟ

ฟ้
าแ

รง
สู

ง  

แผ
น

กผ
ูร้ับ

เห
มา

 

งา
น

ผลิ
ต  

การศึกษา       

ประถมศึกษาหรือตาํกวา่ 10 50 0 0 100 67 

มธัยมศึกษาหรืออนุปริญญา 5 25 33 40 0 33 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 5 25 67 60 0 0 

รวม 20 100 100 100 100 100 

แผนก       

แผนกวศิวกรรม  3 15 100 0 0 0 

แผนกผลิตและแผนกบริการรถ

เครน  
5 25 0 100 0 0 

แผนกผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง  6 30 0 0 100 0 

แผนกผูรั้บเหมางานผลิต  6 30 0 0 0 100 

รวม 20 100 100 100 100 100 

รายไดต้่อเดือน       

ตาํกวา่ 15,000 บาท 6 30 0 0 83 17 

15,001-25,000 บาท 9 45 67 60 17 50 

25,001-35,000 บาท 4 20 0 40 0 33 

35,001-45,000 บาท 1 5 33 0 0 0 

มากกวา่ 45,000 บาท 0 0 0 0 0 0 

รวม 20 100 100 100 100 100 
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ตารางท ี4.1 ขอ้มูลทวัไป เพอืการจาํแนกขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง (ต่อ) 

 

จากตารางที 4.1 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรทีเกียวขอ้งโดยตรงกบัฝ่ายการผลิต ไดแ้ก่ 

แผนกวิศวกรรม แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน แผนกผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูงและแผนก

ผูรั้บเหมางานผลิต จาํนวนทงัสิน 20 คน ทีเขา้รับการสัมภาษณ์  

เป็นประชากรเพศชาย 15 คน และเพศหญิง 5 คน คิดเป็นร้อยละ 75 และ 25 ตามลาํดบั 

โดยแผนกทีมีบุคลากรเพศหญิงไดแ้ก่แผนกผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง มีจาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 

83 ของทงัแผนก 

กลุ่มประชากรมีอายุทีแตกต่างกนั โดยส่วนมากมีอายุระหว่าง -  ปี -  ปี และ 

-  ปี ในจาํนวนเท่า ๆ กนั คือ  คน ในแต่ละกลุ่ม คิดเป็นร้อยละ  ของประชากรทงัหมด 

  ค่าร้อยละ 

ขอ้
มูล

ท
วัไ

ป
 

จาํ
น

วน
ป

ระ
ชา

กร
 

 (ค
น

) 

รว
มทุ

กแ
ผน

ก  

แผ
น

กว
ิศว

กร
รม

 

แผ
น

กผ
ลิต

แล
ะ  

บ
ริก

าร
รถ

เค
รน

 

แผ
น

กผ
ลิต

 

อุป
กร

ณ์
ไฟ

ฟ้
าแ

รง
สู

ง  

แผ
น

กผ
ูร้ับ

เห
มา

 

งา
น

ผลิ
ต  

ระยะเวลางาน (ในองคก์ร)       

นอ้ยกวา่ 1 ปี 2 10 0 0 33 0 

1-5 ปี 3 15 67 20 0 0 

6-10 ปี 5 25 0 20 0 67 

11-15 ปี 2 10 0 20 0 17 

15-20 ปี 2 10 0 0 33 0 

มากกวา่ 20 ปี 6 30 33 40 33 17 

รวม 20 100 100 100 100 100 

ครอบครัว       

มีบุตร 15 75 67 60 100 67 

ไม่บุตร 5 25 33 40 0 33 

รวม 20 100 100 100 100 100 
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ระยะเวลาในการทํางานกับองค์กร สามารถแบ่งได้เป็น 6 กลุ่ม โดยส่วนมากมี

ประสบการณ์ทาํงานกบัองคก์รมาแลว้ มากกวา่ 20 ปี มีจาํนวน 6 คน รองลงมาเป็น 6-10 ปี จาํนวน 5 

คน คิดเป็นร้อยละ 30 และ 25 ตามลาํดบั และผูที้มีประสบการณ์ทาํงานน้อยกว่า 1 ปี มีเพียง 2 คน 

หรือ ร้อยละ 10 เท่านนั สําหรับแผนกวิศวกรรม พบวา่มีความแตกต่างระหวา่งช่วงอายุอย่างชดัเจน 

ส่วนในแผนกอนื ๆ พบความหลายหลายของช่วงอายอุยา่งกระจายตวั 

รายไดเ้ฉลียต่อเดือน โดยส่วนมากอยู่ระหว่าง ,001-25,  บาท จาํนวน 9 คน คิด

เป็นร้อยละ 45 โดยแผนกทีมีรายไดเ้ฉลียต่อเดือนสูงสุดคือแผนกวิศวกรรม มีรายได้เฉลียต่อเดือน 

35,001-45,000 บาท จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 5 เท่านนั 

ในส่วนของครอบครัว พบว่าประชากรส่วนมากมีบุตรแลว้ โดยมีจาํนวนทงัสิน 15 คน 

คิดเป็นร้อยละ 75 ซึงบุคลากรในแผนกผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูงมีบุตรแลว้ทุกคน 

 

 

4.2  การประเมินความรู้และความเข้าใจต่อความหมายของ “ประสิทธิภาพในการ

ปฏบิตังิาน” ในมุมมองของบุคลากร 

 

4.2.1 ในการปฏิบัติงานโดยทัวไป 

บุคลากร 10 คน จากทงัหมด 10 คน ทีแสดงความคิดเห็นในส่วนนี มีความเห็นต่อ 

“ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน” ในเชิงของ “ผลลพัธ์” ทีไดจ้ากการทาํงาน และมีเพียง 3 คน ทีมี

การกล่าวถึง Input และ Output ของการทาํงาน โดยผลลัพธ์ (Output) ทีได้จะต้องออกมาดี ไม่มี

ขอ้ผิดพลาด ไม่ตอ้งมีการแกไ้ข ทาํสําเร็จภายใตร้ะยะเวลาทีกาํหนดไว ้โดยมีลูกคา้หรือเจา้นายเป็นผู ้

ตดัสิน ซึงสอดคลอ้งบางส่วนกบัความหมายตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ซึง

ระบุไวว้า่ “ความสามารถทีทาํให้เกิดผลในการงาน”  โดยอาจไม่ใช่การมองทีผลลพัธ์เพียงอยา่งเดียว 

แต่เป็นการรวมถึงขนัตอนหรือกระบวนการ (Process) ทีทาํให้ได้มาซึงผลลพัธ์นนั นอกจากนียงั

พบวา่มีบุคลากรส่วนนอ้ย ใชค้วามรู้สึกในการตดัสินถึงความมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

"Input-Output  ตอ้งสัมพนัธ์กนั ผลงานทีออกมาตอ้งมีการร้องเรียนจากลูกคา้นอ้ยลง และอยู่

ภายใตเ้วลาทีกาํหนด ประสิทธิภาพสินคา้ทีออกมาก็คือประสิทธิภาพของการทาํงาน 

ถา้มีของเสียก็คือไม่ดี" 

(บุคลากร D, แผนกวศิวกรรม) 
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"งานผา่น ไม่โดนบ่น ไม่โดนตีกลบัมาทาํใหม่" 

(บุคลากร G, แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน) 

 

"ตรงตามเวลา ตรงตามทีมอบหมาย ลูกคา้และเจา้ของพอใจ แต่ก็มีผดิพลาดกนัได"้ 

(บุคลากร H, แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน) 

 

"มีความภูมิใจ ส่งงานไดเ้ตม็ร้อย ถา้ตงัใจแลว้แต่ยงัไม่ได ้เช่น เจาะน็อตไม่ตรง ไม่แน่ใจวา่เรียกวา่

ประสิทธิภาพมยั" 

(บุคลากร I, แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน) 

 

"ส่งงานไดต้ามกาํหนด สินคา้ 95% ผา่นมาตรฐาน" 

(บุคลากรแผนกผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง) 

 

"อยูท่ีลูกคา้และเจา้นายตดัสิน ตามระเบียบทีกาํหนด" 

(บุคลากร T, แผนกผูรั้บเหมางานผลิต) 

 

"การทาํงานไม่คล่องตวั เครืองจกัรทาํงานไดไ้ม่เตม็ทีเพราะขาดการซ่อมบาํรุง ความขีเกียจ" 

(แผนกผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง) 

 

"การทาํงานไปวนั ๆ คือการไม่มีประสิทธิภาพ" 

(บุคลากร U, แผนกผูรั้บเหมางานผลิต) 

 

4.2.2 ในระดับการปฏิบัติงานในตําแหน่งหน้าทีของตน 

ในส่วนนีพบว่าบุคลากรแต่ละคนทีแสดงความคิดเห็น มีการลงรายละเอียดและ

ยกตัวอย่างประกอบจากประสบการณ์จริง และเริมมีการกล่าวถึงปัจจัยต่าง ๆ ทีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในตาํแหน่งของตน เช่น ปัจจยัด้าน “ระบบการทาํงาน” “องค์ความรู้” 

“ผู ้นํา” รวมถึงการประเมินผลการทํางานและความพึงพอใจของผู ้ทีเกียวข้อง สอดคล้องกับ

ผลการวจิยัของ (รัตน์ชนก จนัยงั, 2556, น.18) ทีกล่าวไวว้า่ “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เป็นสิง

ทีเกิดจากกระบวนการปฏิบตัิงานของบุคลากรซึงสามารถวดัผลไดด้ว้ยวิธีการและหน่วยวดัต่าง ๆ 

ตามประเภทของงาน” 
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"ประสิทธิภาพของคน (ลูกน้อง) ส่งผลต่อสินคา้ ในการทาํงานคนทีรับคาํสงัไปปฏิบติัตอ้งมี

ประสิทธิภาพ นอกจากนียงัตอ้งมีการวางแผนทีดีจึงจะทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน" 

(บุคลากร D, แผนกวศิวกรรม) 

 

"ตอ้งทาํความเขา้ใจกบัเนืองานก่อน ทาํตามระบบไดต้งัแต่ตน้จนจบ ไม่ขาดตกบกพร่อง" 

(บุคลากร E, แผนกวศิวกรรม) 

 

"ตอ้งครบทงัระบบการทาํงานทีเรารับผิดชอบ ตงัแต่การออกแบบ การผลิต จนส่งมอบสินคา้ แลว้ถึง

สรุปไดว้า่มีประสิทธิภาพหรือไม่" 

(บุคลากร F, แผนกวศิวกรรม) 

 

"อพัเดทความรู้ใหท้นักบัสิงใหม่ ๆ งานใหม่ ๆ ทีเขา้มา มนัจะส่งผลต่องานในระยะสันคือสามารถ

ทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตรงจุด ไม่เสียเวลาทดลองเอง และระยะยาวของเสียจะลดลงจากการส่งมอบ

สินคา้ทีมีประสิทธิภาพ" 

(บุคลากร G, แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน) 

 

"ตอ้งมีแผนงานและมีกรอบเวลาชดัเจน ตอบโจทยลู์กคา้ได ้แต่ละคนรู้งานวา่ตอ้งทาํอะไร จดังานได้

เหมาะสมกบัความถนดัของแต่ละคน" 

(บุคลากร J, แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน) 

 

"ชินงานมีความบกพร่อง การเสียเวลาจากการแกไ้ขงานทีบกพร่อง 

ผลิตชินงานไม่ไดต้ามเวลาทีกาํหนดเพราะตอ้งทาํงานหลายอยา่งพร้อม ๆ กนัและเครืองมืออาจไม่

ครบ 

การทีไม่สบาย (ป่วย) ทาํใหท้าํงานไดไ้ม่เตม็ที" 

(บุคลากรแผนกผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง) 

 

"ดูจากเนืองาน ตอ้งทาํงานไดต้ามแบบ (Job specification) โดยไม่ไดคิ้ดเอาเอง" 

(บุคลากร R, แผนกผูรั้บเหมางานผลิต) 
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"วดัจากผลงานทีทาํ ไม่ผดิพลาด ไดต้ามเป้าทีกาํหนดตามแผนงานทีวางไว ้แต่ระยะเวลาในการ

ทาํงานไม่เกียว ถา้ไดง้านตามกาํหนด" 

(บุคลากร S, แผนกผูรั้บเหมางานผลิต) 
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4.2.3 ในมุมมองสมมุติกรณีเจ้าของกิจการ 

ในส่วนนีพบว่าบุคลากรแต่ละคน มีมุมมองความคิดอยู่บนพืนฐานความตอ้งการของ

ตนเองเป็นส่วนใหญ่ ไม่ไดม้องในมุมมองของความหลายหลายหรือในภาพรวมขององค์กร ซึงมี

ความเป็นไปได้ว่าบุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติงานด้านการผลิต (physical work) จึงอาจไม่ทราบถึง

ความต้องการหรือมุมมองของเจ้าของกิจการซึงเป็นนโนบายหรือหลักการ (Principle and 

conceptual) ในภาพรวม สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ วชัราภรณ์ ใบยา (2557, น.11) ทีไดก้ล่าวไวว้า่

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัตามประเภทของงานและสามารถวดัผลดว้ยวธิิการที

แตกต่างกันตามมุมทีต้องการชีว ัด เช่น แง่ มุมของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต แง่มุมของ

กระบวนการบริหาร และแง่มุมของผลลพัธ์ เป็นตน้อยา่งไรก็ตาม พบวา่ผูท้ีทาํงานมานานและมีการ

ทาํงานใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารหรือเจา้ของกิจการ เช่น วศิวกรอาวุโส จะมีความเขา้ใจทีใกลเ้คียงมากกวา่

บุคลากรในระดบัปฏิบติัการ  

 

"Put the right man on the right job  นิทานเรืองลิงรดนาํตน้ไม ้ลิงถอนตน้ไมเ้พือดูรากเพราะไม่รู้วา่

จะตอ้งรดนาํอยา่งไร ส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยตรง ตอ้งจดัคนให้ตรงกบังาน" 

(บุคลากร D, แผนกวศิวกรรม, มีประสบการณ์ในการทาํงานสูง) 

 

"ถา้ดูแลพนกังานดี ประสิทธิภาพงานก็ดีขึน พนกังานจะรักบริษทั ทาํงานออกมาไดดี้ ทาํใหลู้กคา้รัก

ในผลงานของเรา เพราะทุกตาํแหน่งส่งผลต่อบริษทั แมแ้ต่ภารโรงก็ดว้ย แฟร์ ๆ ทาํเท่าไรไดรั้บการ

ตอบแทนอยา่งเหมาะสม" 

(บุคลากร G, แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน, ประสบการณ์ในการทาํงานสูง) 

 

"มีสินคา้ทีดี ลูกคา้มนัใจ ฝ่ายขายหางานเก่ง แต่พนกังานทาํใหไ้ม่มีประสิทธิภาพ ร้องเรียนจากลูกคา้

เพมิขึน เมือเทียบกบัเมือก่อนเพราะสินคา้ทีคุณภาพลดลงจากเรา (จากการติดตงั)" 

(บุคลากร J, แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน,ประสบการณ์ในการทาํงานปานกลาง) 

 

"ซ่อมบาํรุงเครืองมือเครืองจกัรใหดี้ สถานทีมนัก็มีส่วน 

ความสามารถเฉพาะทางของคนก็มีส่วน การเพมิคนอาจจะไม่ใช่คาํตอบเพราะมนัไม่ตรงจุด" 

(บุคลากรแผนกผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง ประสบการณ์ในการทาํงานสูง) 

 

 



28 

"อนันีผมไม่รู้เลยครับ" 

(บุคลากร I, แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน, ประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี) 

 

 

4.3 ความสําคัญของปัจจัยต่าง ๆ ทีส่งผลต่อ “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” ในมุมมอง

ของบุคลากร 

ในการสัมภาษณ์หัวขอ้นีจะมีการนาํการ์ดปัจจยัต่าง ๆ ทีเกียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรมาใชเ้ป็นตวัช่วยในการจาํกดักรอบให้ชดัเจนยงิขึน โดยอา้งอิงจากทฤษฎีใน

บทที 2.3 ปัจจยัต่าง ๆ ทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยทวัไป โดยเลือกปัจจยัส่วนบุ

คลาคลและปัจจยัดา้นองคก์รมาเป็นหัวขอ้ลงบนการ์ด พร้อมใส่คาํอธิบายสัน ๆ  เพือให้เขา้ใจง่าย ผล

ของการวิจยัความสําคญัของปัจจยัต่าง ๆ สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ส่วน ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล 

ปัจจยัดา้นองคก์ร และปัจจยัโดยรวม  

ผลทีได้จากการสัมภาษณ์ของทงั 3 ส่วน เป็นไปในทิศทางเดียวกนัทงัองค์กร ทาํให้

สามารถมองเห็นภาพ แนวคิดและมุมมองของบุคลากรค่อนขา้งชดัเจน ดงันี 

 

4.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การให้กลุ่มตัวอย่างช่วยกันจัดเรียงลําดับการ์ดด้านปัจจัยส่วนบุคคลทีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพร้อมอธิบายมุมมองและเหตุผล โดยเรียงลาํดบัจากปัจจยัทีส่งผลมาก

ไปยงัน้อยและสังเกตุพฤติกรรมในระหว่างการปฏิบติั (การสังเกตโดยผูถู้กสังเกตุรู้ตวั (Known 

Observation), แบบไม่มี ส่วนร่วม (Non-participant), แบบมีระบบ (Structured), โดยทางตรง 

(Direct)) 
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ตารางท ี4.2 ปัจจยัส่วนบุคคลทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

 

จากข้อมูลจะเห็นได้ว่า “เชือมนัในบริษทั” และ “การฝึกอบรมณ์” เป็นปัจจยัทีกลุ่ม

ตวัอยา่งเลือกจดัเป็นอนัดบัแรกและรองตามลาํดบั ส่วนปัจจยัดา้นพฤติกรรมส่วนบุคคล “แลว้แต่คน” 

ไดรั้บการจดัอนัดบัเป็นลาํดบัสุดทา้ย รองลงมาคือปัจจยัดา้น “ความเท่าเทียม” อา้งอิงจากตารางที 

4.3.1 โดยผลทีไดม้ีความสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของอจัฉรา บุบผามาลา ( ) ไดศึ้กษาเรืองปัจจยั

ทีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อุตสาหกรรมพรมไทย จาํกดั (มหาชน) 

มีใจความส่วนหนึงว่า “ประสบการณ์ทาํงาน ไม่ส่งผลต่อการเพิมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานสายการผลิต ทงันี เป็นเพราะวา่พนกังานสายการผลิตทุกคน อยากพฒันาบริษทัให้กา้วหน้า 

และใชค้วามรู้ทีไดศ้ึกษามาปรับปรุงบริษทัใหมี้ความเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั” 

อย่างไรก็ตาม ในการสังเกตพฤติกรรมระหว่างการสัมภาษณ์ ในแต่ละกลุ่มจะมีผูน้ ํา

เป็นผูเ้ริมการจดัลาํดบัและเพือนร่วมงานคนอืน ๆ จึงเริมแสดงความคิดเห็น เปรียบเทียบระหว่าง

ปัจจยัต่าง ๆ โดยพบวา่ มีความสับสนและหลงประเด็นจากหวัขอ้ "ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน" 

แมว้่าจะมีการยาํถึงหัวขอ้ตลอดเวลา ซึงอาจเกิดจากความไม่เขา้ใจในความหมายทีแทจ้ริงของคาํว่า 

"ประสิทธิภาพ" ทาํให้ต้องคอยมีการสอบถามเพือขอคาํอธิบายว่าปัจจยัทีกล่าวถึงนันส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งไร 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ลาํดบัการ

ส่งผล 

แผนกวศิวกรรม แผนกผลิตและ 

แผนกบริการรถ

เครน 

แผนกผลิต

อุปกรณ์ 

ไฟฟ้าแรงสูง 

แผนกผูรั้บเหมา

งานผลิต 

ส่งผลมาก ความสุข เชือมนัในบริษทั เชือมนัในบริษทั เชือมนัในบริษทั 

  
(อืน ๆ) เชือมนัใน

เจา้ของ 
การฝึกอบรมณ์ ปริมาณงาน การฝึกอบรมณ์ 

  เชือมนัในบริษทั โอกาสกา้วหนา้ การฝึกอบรมณ์ ความสุข 

  โอกาสกา้วหนา้ ความเท่าเทียม 

และ ความสุข 

แลว้แต่คน ปริมาณงาน 

  การฝึกอบรมณ์ โอกาสกา้วหนา้ โอกาสกา้วหนา้ 

  ปริมาณงาน แลว้แต่คน ความเท่าเทียม ความเท่าเทียม 

  แลว้แต่คน ปริมาณงาน ความสุข แลว้แต่คน 

ส่งผลนอ้ย ความเท่าเทียม    
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"ทีเคยทาํงานองคก์รใหญ่ มีความไม่เท่าเทียม อยูท่ีการปลูกฝังขององคก์ร อยูท่ีคนในองคก์ร แทนที

จะเอาเวลาไปทาํงานกลบัตอ้งมางดัขอ้กนั" 

"ความเท่าเทียมอยูท่ีหนา้ทีทีตวัเองรับผิดชอบ มนัไม่มีความเท่าเทียมจริง ๆ  

เหมือนนิวทีมือก็ไม่เท่ากนั" 

(แผนกวศิวกรรม) 

 

"ความเชือมนัในบริษทัตอ้งมาก่อน ถา้เรามีความเชือมนั อยา่งอืนก็ตามมา" 

"ถา้เราเชือมนัแลว้เราเขา้มาหวงัจะมีความสุข แต่พอเทรนนิงเสร็จ อ่าว คุณทาํไม่ได ้กลายเป็นมี

ความสุขแค่อาทิตยเ์ดียว" 

"ความเท่าเทียม vs ความสุข มนัตอ้งมีความเท่าเทียมก่อน ถึงจะมีความสุข ไม่มีความสุขก็ไม่มี

ประสิทธิภาพ มนัตอ้งมาดว้ยกนั" 

(แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน) 

 

"ความสุขมนัก็สําคญั แต่ถา้งานเดิน มีความกา้วหนา้ ความสุขมนัก็ตามมา" 

(แผนกผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง) 

 

"เราตอ้งมีความเชือมนัในบริษทัก่อน เรารู้สึกมนัคง เราถึงจะตงัใจทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที" 

"ความเท่าเทียมไม่เกียว แบ่งงานกนัได ้ช่วยๆกนั ไม่เกียงอยูแ่ลว้ เพราะเป็นทีมเดียวกนั" 

(แผนกผูรั้บเหมางานผลิต) 

 

4.3.2 ปัจจัยด้านองค์กรทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การให้กลุ่มตัวอย่างช่วยกันจัดเรียงลําดับการ์ดด้านปัจจัยด้านองค์กรทีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพร้อมอธิบายมุมมองและเหตุผล โดยเรียงลาํดบัจากปัจจยัทีส่งผลมาก

ไปยงัน้อยและสังเกตุพฤติกรรมในระหว่างการปฏิบติั (การสังเกตโดยผูถู้กสังเกตุรู้ตวั (Known 

Observation), แบบไม่มี ส่วนร่วม (Non-participant), แบบมีระบบ (Structured), โดยทางตรง 

(Direct)) 
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ตารางท ี4.3 ปัจจยัดา้นองคก์รทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

 

จากขอ้มูลจะเห็นไดว้า่ “ผูน้าํ” “กฎระเบียบ” และ “ระบบการทาํงาน” เป็นปัจจยัทีกลุ่ม

ตวัอยา่งเลือกจดัเป็นอนัดบัแรกและรอง ตามลาํดบั ส่วนปัจจยัดา้น “ช่วงเวลา” “สภาพแวดลอ้ม” และ 

“เครืองมือ” ไดรั้บการจดัลาํดบัเป็นอนัดบัสุดทา้ยและรองสุดทา้ย ตามลาํดบั อา้งอิงจากตารางที 4.3.2 

ซึงไม่สอดคล้องกับตวัอย่างกรณีศึกษา บริษทั สุธานี จาํกดั สําหรับปัจจยัภายในองค์กรทีพบว่า

เครืองมือในการปฏิบติังาน (Tools and Equipment) และลักษณะขนัตอนของงาน (Procedure) มี

ความสําคญัต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรมากทีสุด ในขณะทีสิงอาํนวยความสะดวก

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรนอ้ยทีสุด (เมธี ไพรชิต, 2556 ,น. ) แต่สอดคลอ้งกบั

กรณีศึกษา สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กรณีศึกษาเฉพาะกรณีของบุคลากร

ส่วนกลาง ทีพบว่าสิงแวดลอ้มในการทาํงาน (Work Environment) และเครืองมือในการปฏิบติังาน 

(Tools and Equipment) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติทีระดบั .  (อรสุดา ดุสิตรัตนกุล, 2557, น.( )) 

การสํารวจพฤติกรรมระหว่างการสําภาษณ์สําหรับหัวข้อปัจจัยด้านองค์กร กลุ่ม

ตวัอยา่งสามารถตดัสินใจในการจดัลาํดบัไดง่้ายกวา่ปัจจยัส่วนบุคคล อาจเป็นเพราะมีความเป็นเหตุ

เป็นผลและชัดเจนมากกว่าปัจจัยส่วนบุคคลซึงอาจมาจากความรู้สึก โดยจะเห็นได้จากการ

ยกตวัอยา่งต่าง ๆ ทีชดัเจนในการอธิบาย 

ปัจจยัดา้นองคก์ร 

ลาํดบัการ

ส่งผล 

แผนกวศิวกรรม แผนกผลิตและ 

แผนกบริการรถ

เครน 

แผนกผลิต

อุปกรณ์ 

ไฟฟ้าแรงสูง 

แผนกผูรั้บเหมา

งานผลิต 

ส่งผลมาก ผูน้าํ กฎระเบียบ ผูน้าํ ผูน้าํ 

  กฎระเบียบ ระบบการทาํงาน กฎระเบียบ กฎระเบียบ 

  ระบบการทาํงาน ผูน้าํ ระบบการทาํงาน ระบบการทาํงาน 

  สังคมในบริษทั เงินเดือน เงินเดือน เงินเดือน 

  เนืองานทีทาํ สภาพแวดลอ้ม เนืองานทีทาํ สังคมในบริษทั 

  เครืองมือ สังคมในบริษทั ช่วงเวลา เนืองานทีทาํ 

  เงินเดือน เครืองมือ เครืองมือ เครืองมือ 

  สภาพแวดลอ้ม เนืองานทีทาํ สังคมในบริษทั สภาพแวดลอ้ม 

ส่งผลนอ้ย ช่วงเวลา ช่วงเวลา สภาพแวดลอ้ม ช่วงเวลา 
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"ถา้อยากใหง้านทีออกมามีประสิทธิภาพ เราตอ้งมีกฎระเบียบ เช่น การตรงต่อเวลา ถา้มาสายหรือ

ขาดงานก็ไดเ้นืองานลดลง" 

"ช่วงเวลาทาํงานสาํหรับทีนีไม่มีปัญหา ไม่ไดส่้งผลอะไร" 

(แผนกวศิวกรรม) 

 

"มีกฎระเบียบ มีระบบการทาํงาน แลว้ผูน้าํคอยสนบัสนุนการทาํงาน จะทาํงานไดดี้" 

"สมยันีดีกวา่สมยัก่อนเยอะ มีเครืองมือตงัหลายอยา่ง พฒันาขึนมาเรือย ๆ" 

(แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน) 

 

"คนเรามนัตอ้งมีกฎระเบียบของตวัเองในการทาํงานอยูแ่ลว้" 

"เนืองานไม่ค่อยมีปัญหา ไม่ค่อยส่งผล" 

(แผนกผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง) 

 

"ทุกอยา่งตอ้งมีผูน้าํ ไม่งนัไปไม่เป็นขบวน" 

(แผนกผูรั้บเหมางานผลิต) 

 

4.3.3 ปัจจัยโดยรวมระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านองค์กรทีส่งผ ลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในส่วนนีจะเป็นการให้กลุ่มตวัอย่างช่วยกนัจดัเรียงลาํดบัการ์ดดา้นปัจจยัส่วนบุคคล

และปัจจยัดา้นองค์กรทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานพร้อมอธิบายมุมมองและเหตุผล 

โดยเรียงลาํดับจากปัจจยัทีส่งผลมากไปยงัน้อยและสังเกตุพฤติกรรมในระหว่างการปฏิบติั (การ

สังเกตโดยผูถู้กสังเกตุรู้ตัว (Known Observation), แบบไม่มีส่วนร่วม (Non-participant), แบบมี

ระบบ (Structured), โดยทางตรง (Direct)) 
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ตารางท ี 4.4 ปัจจยัโดยรวมระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์รทีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 

จากข้อมูลพบว่า “เชือมนัในบริษทั (ปัจจยัส่วนบุคคล)” “ผูน้ํา (ปัจจยัด้านองค์กร)” 

“กฎระเบียบ(ปัจจยัดา้นองค์กร)” และ “ระบบการทาํงาน (ปัจจยัดา้นองค์กร)” จะเป็นปัจจยัทีกลุ่ม

ตวัอย่างเลือกเป็นอนัดบัตน้ ๆ โดยมี “ช่วงเวลา (ปัจจยัดา้นองค์กร)” และ “แลว้แต่คน (ปัจจยัส่วน

รวมปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์ร 

ลาํดบัการ

ส่งผล 

แผนกวศิวกรรม แผนกผลิตและ 

แผนกบริการรถ

เครน 

แผนกผลิต

อุปกรณ์ 

ไฟฟ้าแรงสูง 

แผนกผูรั้บเหมา

งานผลิต 

ส่งผลมาก ความสุข เชือมนัในบริษทั เชือมนัในบริษทั เชือมนัในบริษทั 

  (อืน ๆ) เชือมนัใน

เจา้ของ กฎระเบียบ ผูน้าํ ผูน้าํ 

  ผูน้าํ ระบบการทาํงาน ระบบการทาํงาน ความสุข 

  เชือมนัในบริษทั การฝึกอบรมณ์ กฎระเบียบ การฝึกอบรมณ์ 

  กฎระเบียบ ผูน้าํ การฝึกอบรมณ์ กฎระเบียบ 

  ระบบการทาํงาน เครืองมือ ปริมาณงาน เงินเดือน 

  การฝึกอบรมณ์ โอกาสกา้วหนา้ เนืองานทีทาํ ปริมาณงาน 

  สังคมในบริษทั เงินเดือน และ 

 ความเท่าเทียม 

สังคมในบริษทั ระบบการทาํงาน 

  เนืองานทีทาํ สภาพแวดลอ้ม สังคมในบริษทั 

  โอกาสกา้วหนา้ สภาพแวดลอ้ม และ 

สังคมในบริษทั 

ความสุข เนืองานทีทาํ 

  เครืองมือ ความเท่าเทียม สภาพแวดลอ้ม 

  เงินเดือน ความสุข เครืองมือ โอกาสกา้วหนา้ 

  ปริมาณงาน ปริมาณงาน โอกาสกา้วหนา้ เครืองมือ 

  สภาพแวดลอ้ม เนืองานทีทาํ ช่วงเวลา ความเท่าเทียม 

  ความเท่าเทียม ช่วงเวลา เงินเดือน แลว้แต่คน 

  ช่วงเวลา แลว้แต่คน แลว้แต่คน ช่วงเวลา 

ส่งผลนอ้ย แลว้แต่คน       
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บุคคล)” ทีไดรั้บการจดัลาํดบัอยูใ่นอนัดบัทา้ย อา้งอิงจากตารางที 4.3.3 ซึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบั

ขอ้มูลจากขอ้ 4.3.1 ปัจจยัส่วนบุคคล และ 4.3.2 ปัจจยัดา้นองคก์ร 

เมือเทียบกับทฤษฎีลําดับขันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow's Hierarchy of 

Needs) พบว่าความ “เชือมนัในบริษทั” อยู่ในส่วนของ “Love and belongingness needs” (ความ

เชือมนั) รองลงมาได้แก่ปัจจยัด้าน “กฎระเบียบ” และ “ระบบการทาํงาน” ซึงจดัอยู่ใน “Safety 

needs” 

การสํารวจพฤติกรรมระหว่างการสําภาษณ์พบว่าสําหรับหัวขอ้นี พบว่ากลุ่มตวัอย่าง

ตอ้งใชเ้วลาและความคิดในการตดัสินใจจดัลาํดบัปัจจยัต่าง ๆ มากกวา่ทีผา่นมา ซึงอาจเป็นผลมาจาก

ตวัเลือกทีเยอะขึน ทาํให้เกิดการเปรียบเทียบและมุมมองทีหลากหลาย เป็นการประเมินระหว่าง

เหตุผลและความรู้สึก โดยมีการอา้งอิงจากประสบการณ์จริงและจากทฤษฎี 

 

"ความสุขในการทาํงานตอ้งมาก่อน แต่ก็ตอ้งอยูภ่ายใตก้ฎระเบียบส่วนรวม เพราะเป็นรูปแบบ

องคก์ร ไม่ใช่ความสุขของคนคนเดียว" 

(แผนกวศิวกรรม) 

 

"ผมวา่ผูน้าํสาํคญั ถา้คุณไม่มีผูน้าํทีดี คุณมีเครืองมือก็ทาํงานไม่ได"้ 

"กฎระเบียบสาํคญักวา่ระบบงาน กฎไม่ดียงัไงก็ระบบก็ fail" 

"ความเชือมนั คือความไวใ้จ เราฝากอนาคตเราไวไ้ด"้ 

(แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน) 

 

“ผูน้าํตอ้งมาก่อน เก่งยงัไงก็ทาํงานคนเดียวไม่ได ้(ผูน้าํ-ผูต้าม)” 

(แผนกผลิตอุปกรณ์ไฟฟ้าแรงสูง) 

 

"ความเชือมนัในบริษทัมาพร้อมกบัผูน้าํ" 

"ขนัแรกเลย การทาํงานตอ้งมีกฎระเบียบ" 

"การฝึกอบรมณ์เป็นความรู้โดยตรง แต่ระบบการทาํงานเป็นแค่ตวัช่วยให้ดีขึน (ประสิทธิภาพ)" 

(แผนกผูรั้บเหมางานผลิต) 

 

"ปัจจยัดา้นพฤติกรรมแลว้แต่คน อยูท่ีการบริหาร ซึงสามารถควบคุมได ้(เป็นปัจจยัทีแกไ้ม่ไดด้ว้ย

ตวัเอง แต่ตอ้งใชก้ารบริหารคน)" 
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"สภาพแวดลอ้มส่งผลนอ้ยสาํหรับบริษทัเรา เพราะจากลกัษณะงานงาน ไม่ไดมี้ผลเท่าใด" 

(แผนกวศิวกรรม) 

 

"แลว้แต่คน มนัทาํไรไม่ได ้เพราะถา้มีกฎระเบียบอยูแ่ลว้แต่ทาํไม่ไดก้็ช่วยไม่ได ้ทาํไรไม่ไดแ้ลว้" 

(แผนกผลิตและแผนกบริการรถเครน) 
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บทท ี5 

สรุปผลการวจิัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

 

 การวิจยัครังนีเป็นการศึกษาประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรในกลุ่มบริษทั

ชยันนัท ์กรณีศึกษา เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  โดยประกอบดว้ยกระบวนการ

ศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลจากเอกสารหรือวิจยัเชิงวิชาการต่าง ๆ (Documentation Research) และ

กระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) แบบเฉพาะกลุ่ม (Focus Group) นาํเสนอผลทาง

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ซึงสามารถสรุปเป็นประเดน็สาํคญั ดงันี 

 

 

5.1 อภิปรายผลการวิจัย เกียวกับ “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” จากมุมมองของ

บุคลากร 

พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่ยงัขาดความเขา้ใจในความหมายของคาํว่า “ประสิทธิภาพ” 

โดยเฉพาะ “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน” ซึงเป็น “ความสามารถทีทาํให้เกิดผลในการงาน” หรือ

สามารถกล่าวไดว้า่เป็นดชันีชีวดัถึงความสามารถในการจดัสรรทรัพยากร (Input) เพือให้ไดผ้ลลพัธ์ 

(Output) ทีตอ้งการ โดยหากการทาํงานนนั (Process) สามารถใชท้รัพยากรหรือสามารถลดทรัพยากร

ทีใชล้งไดต้ามทีกาํหนด กระบวนการนนัจดัไดว้า่มีประสิทธิภาพ 

 

5.1.1 ความรู้และความเข้าใจต่อความหมายของ “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” ใน

มุมมองของบุคลากร  

จากผลการวิจยัพบวา่บุคลากรส่วนใหญ่มีมุมมองต่อ “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน” 

ไปในเชิงของผลลพัธ์มากกว่าทีมาของผลลพัธ์หรือกระบวนการ (Process) แมว้่าประสิทธิภาพใน

การทาํงานจะส่งผลให้ไดผ้ลลพัธ์ทีดีหรือไม่ดี แต่ผลลพัธ์อาจไม่ได้มาจากประสิทธิภาพเพียงอยา่ง

เดียว ดงันนัมุมมองนีของบุคลากรจึงอาจไม่ถูกตอ้งทงัหมด นอกจากนียงัพบวา่บุคลากรบางส่วนมี

มุมมองวา่ประสิทธิภาพวดัไดจ้ากความรู้สึก เช่น หากขีเกียจแปลว่าไม่มีประสิทธิภาพ หรือตอ้งมีผู ้

ตดัสินอืนในการกาํหนดความมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ซึงไม่ตรงกับความหมายของ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
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5.1.2 ความรู้และความเข้าใจต่อความหมายของ “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” ใน

ระดบัการปฏิบัติงานในตําแหน่งหน้าทีของตน  

เมือระบุอยา่งเจาะจงถึงมุมมองทีมีต่อ “ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน” ในตาํแหน่งที

ตวัเองทาํ พบว่ามีการกล่าวถึงกระบวนการ (Process) ในการปฏิบติังานมากขึน  โดยพบวา่บุคลากร

ส่วนใหญ่มีความเขา้ใจถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในตาํแหน่งของตนพอสมควร แมว้่าจะไม่

สามารถอธิบายได้ตามหลักทฤษฎีแต่ก็สามารถยกตัวอย่างประกอบได้อย่างใกล้เคียงจาก

ประสบการณ์จริงในการปฏิบติังาน  

 

5.1.3 ความรู้และความเข้าใจต่อความหมายของ “ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน” ใน

มุมมองสมมุติกรณีเจ้าของกิจการ 

พบวา่บุคลากรส่วนใหญ่ไม่สามารถตอบคาํถามไดอ้ย่างตรงประเด็น มีเพียงบุคลากรที

ทาํงานอย่างใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารหรือเจา้ของกิจการทีสามารถตอบคาํถามได ้ซึงมีความเป็นไปไดว้่า

บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบติังานดา้นการผลิต (Physical work) จึงอาจไม่ ทราบถึงความตอ้งการหรือ

มุมมองของเจา้ของกิจการซึงเป็นนโนบายหรือหลกัการ (Planning and conceptual thinking) 

 

 

5.2 อภิปรายผลการวจิัย เกยีวกบั ความสําคัญของปัจจัยต่าง ๆ ทีส่งผลต่อ “ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบตัิงาน” ในมุมมองของ บุคลากร 

จากผลการสัมภาษณ์ประกอบการจดัเรียงลาํดบัปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน พบวา่ผลทีไดจ้ากการสัมภาษณ์ของทงั  ส่วนเป็นไปในทิศทางเดียวกนัทงัองคก์ร ทาํให้

สามารถมองเห็นภาพแนวคิดและมุมมองของบุคลากรค่อนขา้งชดัเจน โดยมีรายละเอียด ดงันี 

 

5.2.1 ปัจจัยส่วนบุคคลทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ความเชือมนัในองคก์ร เป็นปัจจยัส่วนบุคคลทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

สูงสุดในมุมมองของบุคลากรส่วนใหญ่ ในขณะทีพฤติกรรม (ลกัษณะนิสัย) ส่วนบุคคลส่งผลน้อย

ทีสุด ซึงไม่สอดคลอ้งกบัความหมายของ "ประสิทธิภาพ" ทีเป็นการวดัผลจากกระบวนการ โดยจะ

เห็นไดว้า่ "ความเชือมนัในองคก์ร" เป็นการตดัสินใจส่วนบุคคลโดยอาจมีอารมณ์ความรู้สึกร่วมดว้ย 

ทงันีเนืองจากบุคลากรอาจยงัไม่มีความเขา้ใจต่อความหมายของคาํวา่ "ประสิทธิภาพ" อยา่งแทจ้ริง 
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5.2.2 ปัจจัยด้านองค์กรทส่ีงผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ในส่วนของปัจจัยด้านองค์กร พบว่าบุคลากรมีมุมมองจากประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังานจริง โดยเลือกผูน้าํและกฎระเบียบเป็นปัจจยัทีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซึง

อาจเป็นเพราะลกัษณะงานของบุคลากรในประชากรกลุ่มนีซึงปฏิบตัิงานตามคาํสงัภายใตก้ฎระเบียบ

ขององคก์ร ปัจจยัเหล่านีจึงกลายเป็นมาตรฐานหรือตวัวดัประสิทธิภาพของบุคลากรทีเกียวขอ้งกบั

กระบวนการผลิต (ตามความเขา้ใจของบุคลากรทีว่าผลลพัธ์ของงานมาจากประสิทธิภาพของการ

ปฏิบติังาน)  

ในมุมมองของบุคลากรส่วนใหญ่ เห็นว่า เครืองมือในการปฏิบัติงานส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานนอ้ยมาก ทงันีอาจเป็นเพราะการใชมุ้มมองจากประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังานจริง ซึงในปัจจุบนัมีเครืองมือทีสามารถตอบสนองการปฏิบติังานได้เป็นอย่างดีอยู่แล้ว 

บุคลากรจึงอาจไม่เห็นความสาํคญัของเครืองมือตอ่ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

5.2.3 ปัจจัยโดยรวมระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านองค์กรทีส่งผ ลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

เมือนําปัจจัยทังหมดมารวมกัน พบว่าบุคลากรใช้การประเมินจากทงัเหตุผลและ

ความรู้สึกโดยอา้งอิงจากประสบการณ์การปฏิบติังานจริง บุคลากรยงัคงให้ความสําคญักบั “ความ

เชือมนัในบริษทั” สูงสุด ซึงสามารถอธิบายดว้ยทฤษฎีลาํดบัขนัความตอ้งการของมาสโลว ์กล่าวคือ

ในปัจจุบนับุคลากรอยูใ่นระดบั “Love and belongingness needs” (บุคลากรไดรั้บการตอบสนองดา้น 

Physiological needs ดว้ยค่าตอบแทนเป็นเงินเดือนทีเหมาะสม รวมถึงเครืองมือในการปฏิบตัิงาน 

และ Safety needs จากสถานทีทาํงานทีดี มีความปลอดภยัเป็นทีเรียบร้อยแลว้) แต่องคก์รอาจยงัไม่

สามารถตอบสนองความตอ้งการดา้น มิตรภาพและความรัก (Esteem needs) หรือ ความสมบูรณ์ของ

ชีวติ (Self-actualization needs) ไดดี้เท่าทีควร  

อย่างไรก็ตาม ในทางทฤษฎีนัน “ความเชือมนั” จดัได้ว่าเป็นความรู้สึกและความ

ต้องการด้านจิตใจ “Love and belongingness needs) ทาํให้อาจไม่ได้ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานโดยตรงซึงกล่าวถึงกระบวนการ Input และ Output ทางดา้นกายภาพ (Physical) แต่อาจมี

ผลกระทบทางออ้มในเชิงจิตวทิยาและความรู้สึกของบุคลากรในระหวา่งการปฏิบติังาน 
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5.3 ข้อเสนอแนะสําหรับผู้บริหาร 

การทีหลาย ๆ องค์กรในปัจจุบนัมีการนาํเทคโนโลยีและเครืองจกัรทนัสมยัต่าง ๆ มา

ปฏิบติังานแทนการใชแ้รงงานมนุษย ์โดยมีจุดประสงคเ์พือลดตน้ทุนการผลิต เพมิประสิทธิภาพ เพมิ

ผลผลิต สามารถตรวจสอบควบคุมคุณภาพไดส้ะดวกยิงขึนนนั ส่งผลใหก้ลุ่มบริษทั ชยันนัท ์ทีกาํลงั

ประสบปัญหาดา้นบุคลากร ใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาและสนบัสนุนบุคคลากรให้มีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานงานสูงสุด ซึงงานวิจยันีจดัทาํขึนเพือให้ผูบ้ริหารทราบถึงปัจจยัต่าง ๆ และการให้

ความสําคญัของแต่ละปัจจยัทีส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพนการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร

ไดอ้ยา่งตรงจุด 

 

5.3.1 แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทีเกียวข้องกับ

กระบวนการผลิต ในส่วนของตัวบุคลากร 

บุคลากรผูเ้กียวข้องกบัการผลิตยงัขาดความรู้ความเขา้ใจเรืองประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ดงันนัแลว้ ในขนัแรกจึงควรสร้างความเขา้ใจทีถูกตอ้งตรงกนั โดยผูบ้ริหารอาจจดัทาํเป็น

นโยบายทีชดัเจนเพือกระตุน้ให้เกิดการเปลียนแปลงในตวับุคลากรและระบบการปฏิบติังาน โดย

อาจใช้การจดัประชุมภายในองคก์ร การจดัสัมมนาหรือการฝึกอบรมณ์ (workshop) เพือเสริมสร้าง

ความรู้ความเขา้ใจถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

แมว้่าบุคลากรส่วนใหญ่จะมีประสบการณ์ทาํงานมาอยา่งยาวนาน แต่จากผลการวิจยั 

พบวา่ประสบการณ์หรือความเป็นผูน้าํ (หวัหนา้งาน) ไม่ไดส่้งผลต่อความเขา้ใจเรืองประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานเมือเทียบกบับุคลากรทีประสบการณ์น้อยกวา่ ดงันนัจึงควรมุ่งเน้นการพูดคุยและ

ส่งเสริมบุคลากรในระดับหัวหน้างานก่อน เพือให้หัวหน้างานสามารถสือสารหรือช่วยเหลือ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้เนืองจากผลการวิจยัพบวา่บุคลากรส่วนใหญ่ให้ความสําคญัต่อ “ผูน้าํ” ในการ

ปฏิบติังาน 

 

5.3.2 แนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรทีเกียวข้องกับ

กระบวนการผลิต ในส่วนของผู้บริหารและองค์กร 

จากการอภิปรายผลการวิจัย พบว่าบุคลากรทีเกียวข้องกับการผลิตส่วนใหญ่ให้

ความสําคญัต่อ “ผูน้าํ” ตลอดจน “กฎระเบียบ” และ “ระบบการทาํงาน” ทีชดัเจนขององค์กร ดงันนั

แลว้ ผูบ้ริหารสามารถเริมตน้จากการพฒันาปัจจยัเหล่านี 

ผู้นํา: ในการเพมิประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร ผูบ้ริหารควรจดัตงัผูน้าํ

ขึน เพือเป็นตวัแทนผูบ้ริหารในการพฒันา โดยอาจใชก้ารฝึกอบรมณ์ต่าง ๆ  เพือส่งเสริมคุณลกัษณะ
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และความเขา้ใจ ตลอดจนแนวทางในการเพิมประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพือให้ผูน้าํสามารถ

นาํไปสือสารต่อใหบุ้คลากรคนอืน ๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

กฎระเบียน: เนืองจากในปัจจุบนั องค์กรอาจยงัไม่ได้บงัคบัใช้กฎระเบียบในการ

ปฏิบติังานอยา่งเขม้งวด ทาํใหบุคลากรไม่ไดป้ฏิบติัตามเท่าทีควร ซึงอาจส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ซึงผูบ้ริหารควรมีการสือสารถึงความสําคญัของกฎระเบียบและบทลงโทษหากมีการ

กระทาํผดิซาํซาก 

ระบบการทํางาน: จากผลการวิจยั พบว่าระบบการทาํงานเป็นปัจจยัหนึงทีบุคลากรให้

ความเห็นว่ามีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานเป็นลาํดบัตน้ ๆ โดยผูบ้ริหารควรมุ่งเน้นพฒันาใน

ระบบการทาํงานก่อนการพฒันาประสิทธิภาพของตวับุคลากร ซึงอาจะเป็นการวางระบบต่าง ๆ เช่น 

ระบบการจดัการคลงัสินคา้ ระบบการติดตามงาน รวมถึงระบบ IT เพือให้สามารถบนัทึก ตรวจสอบ 

ติดตามและวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจน 

 

 

5.4 ข้อจํากดัในการวจิัยและข้อเสนอแนะในการวจิัยครังต่อไป 

จากการวิจยัในครังนี มีขอ้จาํกดัในการวิจยับางประการ ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะในการ

ทาํวจิยัครังต่อไป ดงันี 

 

5.4.1 ข้อจํากัดจากรูปแบบงานวิจัย 

การวิจยัชินนีเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ กลุ่มตวัแทนประชากรทีกาํหนดนัน อาจไม่

สามารถเป็นตวัแทนบุคลากรทีเกียวขอ้งกบัการผลิตทงัหมดตลอดจนบุคลากรส่วนอืน ๆ ในองคก์ร 

การทาํวิจยัครังต่อไปอาจใชก้ลุ่มประกรทีกวา้งขึนเพือให้ไดรั้บขอ้มูลทีหลากหลาย ครบถว้น ทาํให้

สามารถเปรียบเทียบวเิคราะห์ไดอ้ย่างตรงไปตรงมาและสามารถให้ขอ้เสนอแนะสาํหรับผูบ้ริหารได้

เฉพาะเจาะจงยิงขึนแนวทางการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทีเกียวขอ้งกบั

กระบวนการผลิต 

 

5.4.2 การเก็บข้อมูลวิจัย 

ในครังต่อไป ขนัตอนการเก็บขอ้มูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบเฉพาะกลุ่ม อาจ

แบ่งออกเป็นสองส่วน คือในส่วนความเขา้ใจดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรทีมีต่อ

ปัจจยัต่าง ๆ (Before) ในมุมมองของตนเอง และนาํมาเปรียบเทียบกบัมุมมองของบุคลากรหลงัไดรั้บ

การอธิบายถึงความหมายทีแจง้จริงของประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (After) 
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