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สารนิพนธฉบับนี้สามารถสําเร็จลุลวงและประสบความสําเร็จไปไดดวยดี เนื่องจาก
ไดรับความอนุเคราะหจาก  ผูชวยศาตราจารยพลิศา รุงเรือง อาจารยท่ีปรึกษา ท่ีกรุณาใหคําปรึกษา  
แนะนํา  แกไขขอบกพรองตาง ๆ จนสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไปได  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ
เปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีมีสวนชวยเหลือใหความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล
วิจัยในคร้ังนี้และขอบพระคุณกลุมตัวอยางทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปน
อยางดี สุดทายนี้ขอขอบพระคุณครอบครัว บิดา มารดา นองชาย  ท่ีเปนกําลังใจในการทําวิจัยในคร้ังนี้ 
รวมถึงนางสาวยศบวร  อํามฤต  นายวิศิษฏ  แกวฟานภาดล นางสาวยุวนา ไขวัพันธ  นางสาวสุดารัตน  
ขวัญยืน และนางสาวปติพร แสงชัย และที่สําคัญเพื่อน ๆ สาขาทุนมนุษยและการจัดการองคกร 
(HO 21B) ทุกคนท่ีคอยใหกําลังใจซึ่งกันและกัน พรอมท้ังชวยเหลือกันต้ังแตวันแรกจนถึงวันจบ
การศึกษา 
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บทคัดยอ 
งานวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานงานกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายป โดยใชกลุมตัวอยางพนักงานสัญญาจางราย
ปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย  การวิจัยในคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงใช
วิธีการวิจัยเชิงสํารวจ โดยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางตามสูตรของ Taro Yamane (1970) ท่ีระดับ
ความเชื่อม่ัน 99% ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได 1% ไดจํานวนกลุมตัวอยางท้ังส้ิน 222 คน ซ่ึงผูวิจัย
ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก  การวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยใชการวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน  
และการวิเคราะหการถอดถอยเชิงพหุ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อทดสอบสมมุติฐาน   

ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยดานงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานประกอบไปดวย 
2 ปจจัยไดแก การยอมรับนับถือ และการติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน ในขณะท่ีปจจัยดานสภาแวดลอม
ในการทํางาน ความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน คาจางคาตอบแทน และลักษณะงานที่ทํา 
ไมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน  ท้ังนี้งานวิจัยยังพบวาปจจัยดานการฝกอบรมพัฒนาสงผลใน
ทิศทางลบ ดังนั้นหากองคกรตองการนําปจจัยดานงานไปใชในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ทีม่าและความสําคัญของปญหา 

เนื่องดวยภาวะเศรษฐกิจในปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงและผันผวนเกิดข้ึนในทุก
อุตสาหกรรม การบริหารการจัดการคนท่ีเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดจึงเปนเร่ืองท่ีทุกองคใหความสนใจ
ควบคูไปกับการเรียนรูทางดานเทคโนโลยีท่ีจะนํามาพัฒนาศักยภาพของบริษัทใหสามารถตอสูกับ
คูแขงไดในสภาวะเศรษฐกิจอยางเชนในปจจุบัน. 

ปจจุบันการจางงานในองคกรเอกชนนั้นมีแนวโนมท่ีเปล่ียนไปอยางชัดเจนดวยการแขงขัน
อยางรุนแรงในการควบคุมตนทุนเพื่อใหสอดรับกับภาวะเศรษฐกิจท่ีชะลอตัวลงทั่วโลกแนวโนม
ความตองการแรงงานพนักงานสัญญาจางในไทยน้ันมีแนวโนมท่ีเพิ่มข้ึนอยางชัดเจนโดยอางอิงจาก
มูลคารายไดของบริษัท Manpower Group ท่ีมูลคารายไดบริษัทในการจัดหาจัดจางพนักงานสัญญาจาง
และพนักงานช่ัวคราวมีอัตราการเติบโตถึง รอยละ 30-40 ตอป โดยการจางพนักงานสัญญาจางใน
ประเทศไทยนั้นพัฒนามาจากการจางงานแบบ “ลูกจางเหมาคาแรง” ผานบริษัทตัวแทนรับเหมาคาแรง  
ซ่ึงถือเปนการจางงานรูปแบบหนึ่งท่ีไดรับความนิยมมากในอุตสาหกรรมการผลิตท่ีตองใชแรงงาน
เปนจํานวนมาก (ปทมา  สิงหพันธุลเดช, 2559) 

บริษัทผูผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย ไดเร่ิมกอตั้งข้ึนเม่ือเดือน มิถุนายน 2511 
และดําเนินการผลิตครั้งแรกที่โรงงานสําโรง โดยเริ่มแรก เปนบริษัทรวมทุนระหวางบริษัทผูผลิต
สายไฟฟารายใหญภายในประเทศไทยและประเทศสหรัฐอเมริกา ปจจุบันบริษัทผูผลิตสายไปฟฟาแหงนี้ 
เปนผูผลิตและจําหนายสายไฟหลากหลายชนิดสูตลาดโลก ซ่ึงมีเครือขายธุรกิจเช่ือมโยงกับฐานการผลิต
และสํานักงานในภูมิภาคตาง ๆ เชน ทวีปอเมริกา ทวีปเอเชียและทวีปแอฟริกา เปนตน ผลิตภัณฑ
ของบริษัทแหงนี้ ถือเปนสวนประกอบท่ีสําคัญในอุตสาหกรรมอ่ืน เชน อสังหาริมทรัพย กอสราง  
ปโตรเคมี รวมถึงอุปกรณสําหรับการส่ือสารและโทรคมนาคม เปนตน โดยโครงการท่ีสําคัญในอดีต
ท่ีบริษัทเปนผูจําหนายและบริการ ไดแก อาคารมหานคร อาคารเทอรมินัล 21 โคราช อาคารไอดีโอ 
สามยาน อาคารไบเทค 2 อาคารที่มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ บางนา โครงการสถานีไฟฟายอยรวมกับ
การไฟฟาสวนภูมิภาค และโครงการสถานีไฟฟายอยท่ีเมืองโกลกาตา ประเทศอินเดีย เปนตน 



2 

โดยปจจุบันบริษัทแหงนี้  มีพนักงานอยูในสายงานการผลิตอยูสองประเภท คือ พนักงาน
ประจํา และพนักงานสัญญาจางรายป โดยพนักงานสัญญาจางรายปนั้นมีอยูในทุกหนวยงานใน
สายการผลิต ซ่ึงนโยบายการรับพนักงานสัญญาจางรายปมีความเปนไปไดท่ีจะมีอัตราสูงข้ึนในอนาคต 
โดยจุดประสงคเพื่อเพิ่มศักยภาพและเพิ่มจุดแข็งในการแขงขัน และนอกเหนือจากการสราง
ความไดเปรียบในการแขงขันแลวมีผลทําใหองคกรสามารถลดคาใชจายดานแรงงาน และมีความยืดหยุน
ในการโยกยายกําลังแรงงานหากกําลังการผลิตลดลง 

ดวยความสําคัญของพนักงานสัญญาจางรายปที่ในอนาคตจะเปนกําลังสําคัญใหกับ
บริษัทดังนั้นการสนับสนุนใหพนักงานสัญญาจางรายปสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพมากข้ึน 
จึงเปนสิ่งหนึ่งที่องคกรควรใหความสนใจ  เนื่องจากคุณภาพของการปฏิบัติงานน้ันเปนสวนหนึ่ง
ของการกาวไปสูความเปนองคที่มี  เนื่องดวยประสิทธิภาพทํางานของพนักงานเปนสิ่งที่สามารถ
ขับเคลื่อนองคกรใหไปขางหนาทําองคกรมีจุดแข็งในการแขงขัน ซ่ึงปจจุบันพบวาประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทยังมีความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาใหมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน เพ่ือใหองคกรมีภูมิตานทานตอการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ  หากไมมีการพัฒนาบุคลากร
ใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพเทียบเทาหรือเหนือคูแขงขันแลวยอมเปนเหตุใหองคกร
ตกอยูในภาวะที่เสียเปรียบตอคูแขงขันและเกิดปญหาตาง ๆ ท่ีเปนผลมาจากการปฏิบัติงานท่ีไมมี
ประสิทธิภาพของพนักงาน  จนทําใหบริษัทเสียโอกาสท่ีจะเติบโตในอุตสาหกรรมการผลิตสายไฟฟา
และในอนาคตอาจนําไปสูความลมเหลวขององคกรได 

จากเหตุผลขางตน ผูวิจัยจึงประสงคท่ีจะทําการศึกษาถึงปจจัยท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายปในบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย เม่ือทราบถึง
เหตุและปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานผานการการวิจัยในคร้ังนี้แลวขอมูลรวมถึงขอคนพบ
นครั้งนี้จะสรางประโยชนแกบริษัทในการนําไปเปนสวนหนึ่งของขอมูลพื้นฐานในการวางแผน 
การพัฒนาบุคลากรใหกับพนักงานสัญญาจางรายปตอไป 
 
 
1.2  คําถามวิจัย 

ปจจัยใดบางท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายปของ
บริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 
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1.3  วัตถุประสงคในการวิจัย 
เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายปของ

บริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย  
 
 
1.4  ขอบเขตการวิจัย 

ผูวิจัยมีการกําหนดขอบเขตของการวิจยั ดงันี้ 
 

1.4.1  ขอบเขตทางดานเนื้อหา   
วัตถุประสงคในการวจิัยเพื่อศึกษาปจจัยดานงาน คือ  
 สภาพแวดลอมในการทํางาน  
 ความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงาน  
 คาจางคาตอบแทน  
 การยอมรับนบัถือ  
 ลักษณะงานท่ีทํา  
 การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน  
  การฝกอบรมพัฒนา และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดแก ปริมาณการผลิต 

คุณภาพงาน และระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงาน 
 

1.4.2  ขอบเขตในดานประชากร 
ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่ง

ในประเทศไทยมีจํานวนท้ังส้ิน 228 คน 
 

1.4.3  ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา กําหนดโดยสูตรของ Taro Yamane เพื่อใหไดจํานวน

ของกลุมตัวอยางจํานวน 222 คน 
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1.5  สมมุติฐานการวิจัย 
1. สภาพแวดลอมในการทํางานสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

สัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 
2. ความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงานสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 
3. คาจางคาตอบแทนสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสัญญาจาง

รายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 
4. การยอมรับนับถือสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสัญญาจาง

รายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 
5. ลักษณะงานท่ีทําสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสัญญาจาง

รายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 
6. การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืนสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนกังาน

สัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 
7. การฝกอบรมพัฒนาสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสัญญาจาง

รายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
 
1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย เร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน
สัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย มีดังนี้ 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปจจัยดานงาน 
1. สิ่งแวดลอมในการทํางาน 
2. ความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน 
3. คาจางคาตอบแทน 
4. การยอมรับนับถือ 
5. ลักษณะงานที่ทํา 
6. การติดตอสื่อสารกับบุคคลอื่น 
7. การฝกอบรมพัฒนา 

ประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัท
ผลิตสายไฟแหงหน่ึงในประเทศไทย 
- ปริมาณการผลิต 
- คุณภาพงาน 
- ความรวดเร็วในการทํางาน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสัญญาจาง
รายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงในหนึ่งในประเทศไทย ในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษา และรวบรวม
แนวคิด เอกสาร ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยแบงเปนประเด็นตามรายละเอียดสําคัญ ดังนี้  

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
3. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการทํางาน 

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ 2554 ใหความหมายของคําวา ประสิทธิภาพ 
คือความสามารถที่ทําใหเกิดผลในงาน จากแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ มีนักวิชาการใหความหมายของ
ประสิทธิพภาพ ดังนี้   

ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2542) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพวา ประสิทธิภาพ
เปนความสามารถในการบรรลุจุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด เปนข้ันตอนวิธีการในการทํางาน
ท่ีจัดสรรทรัพยากรใหเกิดความคุมคาสูงท่ีสุดและการเกิดการส้ินเปลืองนอยท่ีสุด ซ่ึงเปาหมายในการใช
ทรัพยากรอยางคุมคาเปนไปเพื่อตอบสนองกับเปาหมายขององคกร ซ่ึงเม่ือทบทวนความหมายในแง
การผลิตประสิทธิภาพคือหลักฐานท่ีแสดงถึงความสําคัญระหวางปจจัยนําเขา และผลผลิต ท่ีตองการให
ตนทุนในการใชทรัพยากรเกิดข้ึนนอยท่ีสุด 

ลออรัตน อินทวงศ (2557) ใหความหมายของคําวา “ประสิทธิภาพในการ บริหารงาน
ดานทางธุรกิจ” หมายถึงคุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of effectiveness) และรวมไปถึง 
ความสามารถในการผลิต (Competence and capability) ในการดําเนินธุรกิจนั้น  หากตองการวัดวา
ธุรกิจใดเกิดประสิทธิภาพในการทํางานมากท่ีสุดจะพิจารณาภายใตองคประกอบ คือตนทุน คุณภาพ 
ปริมาณ และวิธีการที่ใชในการผลิตสินคา ซึ่งหากตองการมีประสิทธิภาพสูงที่สุดองคกรคือตองมี
ความสามารถในการจัดการการผลิตสินคาและบริการใหไดคุณภาพและมีตนทุนใหนอยท่ีสุด 
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สมใจ  ลักษณะ  (2552)  กลาววาประสิทธิภาพ คือ การกระบวนการท่ีใชทรัพยากรเพื่อ
การผลิตใหเกิดความคุมคามากท่ีสุด ซ่ึงส่ิงท่ีใชช้ีวัดอาจเปนผลผลิต และยังสามารถเปรียบเทียบได
ระหวางตนทุนกับผลการดําเนินงานหากผลการดําเนินงานสูงกวาตนทุนแสดงถึงประสิทธิภาพท่ีสูง 

นอกจากนิยามโดยนักวิชาการและนักวิจัยชาวไทยแลว ประสิทธิภาพในการทํางานยังไดรับ
คํานิยามจากนักวิชาการชาวตางประเทศดังนี้ 

มิลเล็ท (Millet, 1954) ใหความหมายของประสิทธิภาพ คือหมายถึง ผลของการปฏิบัติงาน
ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจวัดจากการใหบริการ
อยางเทาเทียมกัน ใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา 

ไซมอน (Simon, 1960) ไดใหคํานิยามวา  การพิจารณาวางานใดมีประสิทธิพภาพสูงสุด
ใหดูความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลิตผล (Output)  ท่ีไดรับออกมา   

กิบสันและคณะ (Gibson and Others, 1983) ใหความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) 
วาหมายถึงอัตราสวนของผลผลิตตอปจจัยและตัวช้ีวัดท่ีใชการวัดความมีประสิทธิพภาพนั้น ประกอบ
ไปดวย  

1. อัตราการไดผลตอบแทน ในเงินลงทุนหรือทรัพยสินท่ีเปนทุน 
2. คาใชจายตอหนวยผลผลิต 
3. อัตราการสูญเปลาส้ินเปลืองการใชทรัพยากร 
4. อัตราสวนผลกําไรตอคาใชจายในการลงทุน 
ดังนั้นอาจสรุปไดวา  ความหมายของประสิทธิภาพในการทํางานคือ ความสามารถใน

การทํางานใหงานประสบผลสําเร็จโดยเทียบจากการใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหคุมคาท่ีสุด ซ่ึงทรัพยากร
เหลานี้คือตนทุนท้ังแงวัตถุดิบและเวลา  และการวัดความคุมคานั้นสามารถเปรียบเทียบไดจากเปาหมาย
ท่ีองคกรวางไวกับส่ิงท่ีปฏิบัติไดจริง   

ปจจัยท่ีทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
Emerson (1913) ไดนําแนวคิดหลักการจัดการแบบวิทยาศาสตรมาใชในการบริหารองคกร 

คือ มีการคนพบ ทดลองและประเมินผล เพื่อพิสูจนวาวิธีการท่ีคนพบนั้นสามารถปฏิบัติไดผลจริง 
เม่ือไดผลการพิสูจนเปนท่ีนาพอใจแลวจึงนําขอมูลท่ีไดมากําหนดเปนหลักประสิทธิภาพการบริหารงาน
ขององคกร 12 ประการ The Twelve Principles of Efficiency ท่ีสําคัญดังนี้ 

1. กําหนดเปาหมายการทํางานใหชัดเจน 
2. นําการใชหลักเหตุผลท่ัวไปมา พิจารณาจากความเปนไปไดของงาน 
3. ใหคําแนะนําท่ีดี มีหลักเกณฑถูกตองสมบูรณ 
4. มีระเบียบวินยัในการทํางาน 
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5. ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 
6. มีขอมูลสําหรับการทํางานเปนท่ีนาเช่ือถือ 
7. มีการรายงานผลการทํางานเปนระยะ 
8. มีมาตรฐานการทํางานใหลุลวงตามเวลา 
9. ทําผลงานไดมาตรฐาน 
10. มีการดําเนินงานภายใตมาตรฐาน 
11. มาตรฐานท่ีกําหนดข้ึนมานั้นสามารถนําไปปฏิบัติได 
12. Efficiency-reward ใหรางวัลแกผูปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ 
สมยศ นาวีการ (2549: 5) ไดอางถึงแนวคิดของ แม็ค คินซีย (McKinsey) ที่พบวามี

ปจจัยท้ังส้ิน 7 ประการท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน  นั่นคือ 
1. กลยุทธ (Strategy) คือการรับทราบถึงจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรคของตนเอง

และนําขอมูลเหลานั้นมากําหนดเปนกลยุทธในการบริหารงาน และจัดสรรทรัพยากรขององคกรเพื่อ
ตอบสนองเปาหมายดานประสิทธิภาพขององคกร 

2. โครงสราง (Structure) โครงสรางขององคกรมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
3. ระบบ (System) ระบบขององคกรชวยใหการปฏิบัติงานไปถึงเปาหมาย 
4. แบบ (Style) รูปแบบของการบริหารเพื่อท่ีจะไปถึงเปาหมายขององคกร 
5. บุคลากร (Staff) คือ พนกังานมีคุณภาพไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
6. ความสามารถ (Skill) คือ ความชํานาญในการปฏิบัติงาน 
7. คานิยมรวมของคนในองคกร (Shared value) คือความเช่ือท่ีมีรวมกันของพนักงาน 
กิลเมอร (Gilmer, 1967) ไดทําการวิจัยเพื่อหาปจจัยที่จะสงผลตอประสิทธิภาพใน

การทํางานและพบวามีปจจัยจํานวน 10 ประการท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานคือ  
1. ความม่ันคงปลอดภัย ไดแก ความม่ันคงในงาน ความม่ันคงทางกายภาพรวมตลอด

ถึงความปลอดภัยในการทํางาน 
2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน ไดแก การมีโอกาสเติบโตกาวหนารวมถึงการเล่ือนข้ัน

เล่ือนตําแหนง 
3. บริษัทหรือสถานท่ีทํางานและการจัดการ ไดแก ความพึงพอใจในช่ือเสียงขององคกร

ท่ีตนเองปฏิบัติงานอยู รวมท้ังการจัดการดําเนินงานภายในองคกรนั้น ๆ 
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4. คาจางคาตอบแทน ไดแก จํานวนเงินท่ีองคกรจายใหพนักงานเพื่อตอบแทนจาก
การปฏิบัติงาน คาจางและคาตอบแทนควรเปนส่ิงท่ีสอดคลองกับความรูความสามารถที่พนักงานหรือ
ผูปฏิบัติงานไดลงมือทําใหแกองคกร 

5. ลักษณะงานท่ีทํา ไดแก ประเภทของานท่ีปฏิบัติมีความการไดปฏิบัติตรงกับความรู 
ความสามารถ   

6. การนิเทศงานหรือการฝกอบรม ไดแก การใหโอกาสในการเพ่ิมเติมความรูใหมี
ความสมบูรณยิ่งข้ึนผานเคร่ืองมือ เชน การศึกษาตอ การฝกบอรม หรือการดูงาน 

7. การติดตอส่ือสาร ไดแก การติดตอและการส่ือสารเพื่อสรางความสัมพันธท้ังในและ
นอกหนวยงาน 

8. สภาพการทํางาน ไดแก ส่ิงแวดลอมท่ีลอมรอบในสถานท่ีทํางานท่ีมีสภาพเหมาะสม
กับปฏิบัติงานท่ีกระตุนใหการทํางานมีความลุลวงสําเร็จไปไดดวยดี 

9. ลักษณะทางสังคม ไดแก ความรูสึกพอใจท่ีผูปฏิบัติงานไดทํางานรวมกับผูอ่ืนอยาง
มีความสุขทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

10. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชนตาง ๆ ไดแก ส่ิงท่ีนอกเหลือจากคาจางและคาตอบแทน
ท่ีองคกรมอใหพนักงานโดยจุดประสงคในการรักษาพนักงานใหอยูกับองคกรตอไปและในขณะเดียวกัน
ก็เปนปจจัยท่ีสงเสริมใหผูอ่ืนเกิดความสนใจในการเขารวมการทํางานกับองคกร เชน คารักษาพยาบาล 
กองทุนสํารองเล้ียงชีพ รวมถึงสวัสดิการดานอ่ืน ๆ เปนตน 

นอกจากนี้ ศิริวรรณ เสรีรัตน (2550) ไดเสนอวา การปฏิบัติงานในระดับปจเจกบุคคล
นั้นมีอิทธิผลจากปจจัยแบงเปน 3 สวนดังนี้ 

1. คุณลักษณะสวนบุคคลซ่ึงแบงออกเปน  
 ลักษณะท่ีเกีย่วกับ เพศ อายุ เช้ือชาติเผาพันธุ ส่ิงท่ีติดตัวมาต้ังแตเกดิ 
 ลักษณะของความรูความสามารถ ประสบการณท่ีเกิดจากการเรียนรู

ส่ังสมประสบการณ 
 ลักษณะทางจิตวิทยา ซ่ึงไดแก ทัศนคติ คานิยม การรับรูในเร่ืองตาง ๆ 

รวมไปถึงบุคลิกภาพของแตละบุคคล 
2. ระดับความพยายามในการทํางาน ซ่ึงเกิดขึ้นไดจากการมีแรงจูงใจในการทํางาน  

ไดแกความตองการ ความรูสึก ความสนใจ ผูท่ีมีแรงจูงใจในระดับสูงจะมีแนวโนมท่ีพยายามปฏิบัติ
ตนและทุมเทในการทํางานสูงกวาผูท่ีมีแรงจูงใจในระดับตํ่า 

3. แรงสนับสนุนจากองคกรหรือหนวยงาน ซึ่งไดแก คาตอบแทน ความยุติธรรม 
การติดตอส่ือสาร และวิธีการท่ีจะมอบหมายงานซ่ึงมีผลตอกําลังใจของผูปฏิบัติงาน 
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สมใจ  ลักษณะ (2552)  ยังไดกลาวถึงองคประกอบในการที่จะพัฒนาประสิทธิภาพใน
การทํางานวา ประกอบไปดวยส่ิงสําคัญท้ังท่ีเปนส่ิงแวดลอมท้ังภายนอกและภายในองคกร และปจจัย
ของดานตัวบุคคลท่ีมีความสําคัญท่ีสุดเนื่องจากคนถือเปนทรัพยากรท่ีมีคาขององคกรหากแมวาองคกร
มีเทคโนโลยีท่ีลํ้าสมัยเพียงใดแตบุคลากรไมมีประสิทธิภาพการพัฒนาขององคกรยอมเกิดข้ึนไดยาก  
และองคประกอบดานตัวบุคคลท่ีจะนําไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพใหกับองคกรเชน ปรัชญาและ
อุดมการณ บุคลิกภาพ ความตองการ  คานิยม และความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน
เปนตน 

สมิธ (Smith, 1982) ไดนําเสนอองคประกอบท่ีจะนําไปสูความเปนองคกรท่ีมีความเปนเลิศ
ในดานประสิทธิภาพ  โดยเสนอวามีองคประกอบจํานวน 3 ดาน ท่ีองคกรจะตองคํานึงถึงหากตองการ
กาวไปสูความเปนเลิศดานประสิทธิภาพ  คือ 

1. องคประกอบดานปจจัยหรือ Input เชน อัตรากําลังพล เคร่ืองไมเคร่ืองมือท่ีใชใน
การปฏิบัติงานและรวมไปถึงความสามารถและความคาดหวังของพนักงาน 

2. องคประกอบดวนกระบวนการหรือ Process เชน การจัดการโครงสรางในการบริหารงาน 
การกําหนดกลยุทธในการบริหารงานและการจัดการระบบจัดเก็บขอมูลเปนตน 

3. องคประกอบดานผลผลิตหรือ Output เชน ความสามารถในการเพิ่มผลผลิตนํา 
นวัตกรรมท่ีมีความทันสมัยมาใชในการสรางความสามารถในการผลิตขององคกรและหมายความ
รวมไปถึงความพึงพอใจในการเขารับบริการหรือการความพึงพอใจจากการใชงานของลูกคา 

ปเตอรสันและโพลแมน (Peterson and Plowman, 1953) ไดสรุปองคประกอบของ
ประสิทธิภาพไว 4 ดานคือ 

1. ปริมาณการผลิต (Quantity) หมายถึง จํานวนช้ินงาน และเกณฑท่ีองคกรกําหนดขึ้น
เพื่อใหไดผลผลิตตามท่ีองคกรไดตั้งเปาไว 

2. คุณภาพ หมายถึง (Quality) ความเปนระเบียบเรียบรอยถูกตองตามเกณฑและมาตรฐาน
ท่ีองคกรกําหนดเพื่อใหสามารถสงออกงานไปสูลูกคาไดรับความพึงพอใจสูงสุด 

3. เวลาที่ใชในการทํางาน (Time) หมายถึงระยะเวลาท่ีใชในการดําเนินงานตั้งแตตน
กระท่ังไดช้ินงานนั้นมีความเหมาะสมสอดคลองกับมาตรฐานท่ีองคกรกําหนดข้ึนและมีการสงมอบ
สินคาใหกับลูกคาไดอยางถูกตองทันเวลา 

4. คาใชจาย (Cost) หมายถึงคาใชจายท่ีเกี่ยวของกับการดําเนินงานต้ังแตตนจนถึงจบ
กระบวนการผลิต 

โดยจากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางานนั้นสรุปไดวา มีปจจัย
ท่ีเกี่ยวของและสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานท่ีหลายหลายมุมมองแตสามารถแบงปจจัยเหลานี้
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ไดเปน 2 กลุมคือ 1. ปจจัยท่ีเกี่ยวกับงานโดยตรง ไมวาจะเปนคาจางคาตอบแทน ลักษณะของงาน 
โอกาสในการเจริญกาวหนาในงาน เปนตน สวนปจจัยในกลุมที่ 2 คือ ปจจัยสวนบุคคล เชน 
ความสามารถในการเรียนรู ความฉลาดในการศึกษาดูงานและปฏิบัติตาม   
 
 
2.2  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการจูงใจ  

ทฤษฎีการจูงใจเปนส่ิงท่ีจะชวยใหหัวหนางานระดับสูงรวมถึงผูบังคับบัญชาสามารถ
นําไปประยุกตใช ในการจูงใจผูรวมงานหรือพนักงานท่ีตนรับผิดชอบใหปฏิบัติงานจนสามารถสําเร็จ
ตามเปาหมายท่ีกําหนดไวได ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานสามารถแบงได 2 กลุมดังนี้ 
 

2.2.1  ทฤษฎีกลุมเชิงเนื้อหา (Contents theories)  
2.2.2.1 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy 

of needs)  
อับบราฮัม มาสโลวอธิบายวาค วามตองการของมนุษยแบงเปนลําดับข้ัน 

และมนุษยจะตอบสนองตอความตองการพื้นฐานลางสุดและไตลําดับความตองการข้ึนไปตามลําดับ 
มาสโลวแบงความตองการของมนุษยเปน 5 ลําดับดังตอไปนี้  

 ความตองการทางรางกาย (Physical needs) คือ ความตองการการ
ตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน เชน ความหิวกระหาย ความเหนื่อย ความงวง ความตองการทาง
เพศ ความตองการขับถาย ความตองการสนองความสุขของประสาทสัมผัส 

 ความตองการในความปลอดภัยและความม่ันคง (Safety, Security needs) 
คือ ความปรารถนาท่ีจะออกหางจากส่ิงท่ีเปนภัย เปนอันตรายตอชีวิตและความม่ันคง เชน ตองการ
การปกปองคุมครองเม่ือรูสึกมีภัย รวมถึงความตองการรูสึกม่ันคงในงาน 

 ความตองการทางสังคมและความรัก (Belongingness and love needs) 
คือ ความอยากเปนสวนหนึ่งของกลุมและสังคม มีเพื่อนฝูง ครอบครัวและมีความรัก ไปจนถึงไดรับ
การยอมรับจากสังคม 

 ความตองการ การยกยอง และเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) คือ
ความรูสึกตองการไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ท้ังในแงความสําเร็จ ความม่ันใจและช่ือเสียงเกียรติยศ 

 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) เปนลําดับ
ข้ันความตองการท่ีสูงท่ีสุดของมนุษย ซ่ึงหลังจากไดรับการตอบสนองความตองการตามลําดับข้ันตอน
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มาแลวนั้น มนุษยจะมีความตองการความสําเร็จในชีวิตเปนจุดสูงสุดท่ีความตองการทั้ง 4 ข้ันตอนท่ี
กลาวมาแลวไมสามารถตอบสนองได 

2.2.2.2 ทฤษ ฎี  ERG (ERG THEORY:  Existence relatedness growth 
theory) เปนทฤษฎีที่ เคลยตัน แอลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) ผูซึ่งยอมรับในทฤษฎีลําดับข้ัน
ความตองการของมาสโลว  ไดพัฒนาทฤษฎี ERG โดยมีรายละเอียดังนี้  

 ความตองการดํารงอยูได (Existence needs) เปนความตองการปจจัย 
พื้นฐานท่ีจะทําใหมีชีวิตอยูรอดได เปนการรวมความตองการในดานกายภาพ 

 ความตองการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน (Relatedness needs) ตามทฤษฎี 
ERG ถือวามนุษยตองมีความเกี่ยวของมีการรวมกลุมหรือเปนพวกกับผูอ่ืนดวยเพื่อเขาเปนสวนหนึ่ง
ของสมาชิกกลุมตาง ๆ มีความปรารถนาท่ีจะไดรับการยอมรับจากสังคม 

 ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs) นับเปนความตองการ
ท่ีสูงท่ีสุด คือ ความตองการที่จะประสบความสําเร็จ มีความเจริญกาวหนาจากการใชความสามารถของ
ตนเองเปนความตองการท่ีจะทาทายอิสรภาพของตนเองท่ีจะทําใหความสามารถนั้นเกิดเปนจริงได 

2.2.2.3 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y (McGregor’s theory X and theory Y) 
โดยแมคเกรเกอร ซ่ึงเปนศาสตราจารยดานการบริหารได นําทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวมาประยุกต
เปนรูปแบบการจูงใจในคนทํางาน โดยมีความเชื่อวามนุษยแบงออกเปนสองประเภทคือ ทฤษฎี X ท่ี
มองคนในแงลบตองการการควบคุมจึงจะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ในทางตรงกันขามทฤษฎี Y 
มองวาไมจําเปนท่ีจะตองเขมงวดเนื่องจากคนสามารถปฏิบัติตนตามกฎระเบียบรักการเรียนรูมี
ความรับผิดชอบ  ดังนั้นการจูงใจใหคนทํางานคือใหรางวัลยกยองและใหอิสระในการคิดแกไขปญหา
ตาง ๆ ทฤษฎีนี้มีประโยชนในการมองคนท้ังสองดานเพื่อใหเขาใจธรรมชาติของมนุษย 

2.2.2.4 ทฤษฎีความตองการของแม็คเคิลแลนด (Mc. Clelland’ s Theory 
of Needs) เดวิด ซี. แม็คเคิลแลนด (David McClelland) ไดเสนอทฤษฎีความตองการจากการเรียนรู 
(Learned Needs Theory) ท่ีเกี่ยวกับการจูงใจ โดยเช่ือวาการจูงใจคนมีพื้นฐานมาจากทางดานวัฒนธรรม 
โดยเกิดจาก 3 รูปแบบประกอบกัน คือ ความสําเร็จ ความมีมิตรสัมพันธ และอํานาจ คือผูท่ีมีอํานาจ
จะสามารถสรางพฤติกรรมที่มีความเขมแข็งทางอารมณแลวความสําเร็จจะตามมา  สําหรับผูที่มี
ความสามารถในการผูกมิตรกับผูอ่ืนจะมีความสําเร็จสูงข้ึนเพราะถือวาเปนศิลปะในการจูงใจอีกข้ึนหนึ่ง  
โดยแม็คเคิลแลนดเสนอวาผลของการปฏิบัติงานโดยทั่วไปแลวนั้นเปนผลมาจากความตองการ 3 ประการ
คือ 



12 

 ความตองการความสําเร็จหรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Need for achievement) 
มนุษยตองการทําส่ิงตาง ๆ  ใหเต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความสําเร็จ  คนท่ีตองการความสําเร็จมักจะปรารถนา
งานท่ีทาทาย  และมีความตองการขอมูลยอนกลับหากตองไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ความตองการความสัมพันธท่ีดี (Need for affiliation) มนุษยตองการ
มีความสัมพันธท่ีดีกับบุคคลรอบขาง รวมถึงการไดรับการยอมรับจากกลุมและสังคมท่ีตนสังกัดอยู 

 ความตองการอํานาจ (Need for power) คือการท่ีมนุษยตองการมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน ไดเปนผูนําในการตัดสินใจ มีความพึงพอใจหากมีการแขงขันและผลของการแขงขันสามารถ
นําไปสูความภาคภูมิใจ รวมไปถึงการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืนดวยการทํางานท่ีมีประสิทธิผล 

ลักษณะสําคัญของทฤษฎีนี้คือ   
 ความตองการเปนส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงและพัฒนาไดบุคคลนั้นมีความรู

ประสบการณ การศึกษา การบอรมหรือการจัดสิ่งแวดลอมในองคกรที่สงเสริมใหเกิดการเรียนรู 
สนับสนุนใหใชความคิด 

 ความตองการความสําเร็จเปนแรงจูงใจท่ีพบกวามีคุณคาในการนําไปใช
เพื่อพัฒนาท้ังในแงสวนบุคคลและองคกร เนื่องจากความตองการความสําเร็จคือพื้นฐานในการจะ
ดําเนินการสูการเปล่ียนแปลงข้ันตอไป ท้ังในแง พฤติกรรม และบุคลิกภาพ ทัศคติ หากบุคคลมี
ความตองการในข้ันนี้สูงจึงเปนไปไดวาการปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดความสําเร็จทั้งในแงสวนตนและ
การปฏิบัติตนเพื่อใหงานเกิดความสําเร็จนั้นจะมีโอกาสเกิดข้ึนไดงายกวาผูท่ีไมมีแรงจูงใจในดานนี้ 

 มีขอคนพบเกี่ยวกับลักษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจมุงความสําเร็จ หรือ
เรียกวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ดังนี้ 

- มีความรับผิดชอบตอตนเองสามารทํางานไดอยางอิสระ
สามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง 

- มีความตองการทราบผลสะทอนกลับ (Feedback) จาก
การทํางานและพรอมท่ีจะปรับปรุง 

- มีความปรารถนาที่จะกําหนดเปาหมายในการทํางานดวย
ตนเอง 

- เปนบุคคลท่ีนิยมต้ังเปาหมายระดับปานกลาง เพราะไมชอบ
เส่ียง แตก็มิใชเปาหมายท่ีมีความงายเกินไป 

 ผูมีความตองการความสัมพันธท่ีดีจะทํางานโดยมุงคน ใหคนรอบขาง
รักใครพอใจ มากกวามุงไปในงาน 
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 ผูมีความตองการอํานาจ ควรสงเสริมใหเปนอํานาจท่ีเกิดจากอิทธิพล
ของเรียนรูหรือความสามารถมากกวาการบังคับเผด็จการซ่ึงจะทําใหเกิดการตอตานจากบุคคลรอบขางได 
 

2.2.2  ทฤษฎีกลุมความคิดและกระบวนการ (Process theories)  
2.2.2.1 ทฤษฎีความคาดหวังของ Victor V. Vroom (Expectancy theory) 

โดย Victor V. Vroom ไดสรางสมมุติฐานวาการจูงใจนั้นข้ึนอยูกับวิธีการซ่ึงบุคคลตองการ และวิธีการ
ซ่ึงบุคคลคิดวาจะไดส่ิงท่ีนําไปสูการเกิดผลลัพธอยางใดอยางหนึ่ง เพ่ือจะทําใหเกิดพฤติกรรมซ่ึงจะ
นําไปสูการบรรลุจุดมุงหมายหากมองในแงการจูงใจใหพนักงานเกิดความพยายามในระดับสูงเพื่อใหเกิด
ความเชื่อมั่นวาไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดีและนําไปสูรางวัลตาง ๆ เชน การใหโบนัส 
การปรับเพิ่มเงินเดือน   

2.2.2.2 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) เปนทฤษฎีท่ีเช่ือวา 
การแสดงพฤติกรรมของมนุษยนั้นเกิดขึ้นจากการคิดถึงผลที่จะตามมา ดังนั้นหากมนุษยไดรับ
การเสริมแรงอยางเหมาะสมจะเกิดการเรียนรูและจะแสดงพฤติกรรมเชนนั้นอีก ซ่ึงการเสริมแรงท่ีมี
พลังสุด คือ การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) เชน การเพิ่มคาตอบแทนในการทํางาน 
การสงเสริมใหเกิดความกาวหนาในงาน และการยกยองชมเชย เปนตน สวนการเสริมแรงจูงใจ
ในทางลบ (Negative reinforcement) เชน การตําหนิและการลงโทษแบบตาง ๆ เปนตน 

2.2.2.3 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal setting theory)   
ทฤษฎีนี้พัฒนาโดย Edwin A Locke and Gray P Latham ซ่ึงไดอธิบายวา 

ในการทํางานใหประสบผลสําเร็จนั้นการกําหนดเปาหมายคือจุดเร่ิมของพฤติกรรมท่ีจะนําไปสูพฤติกรรม
ท่ีจะบรรลุถึงผลสําเร็จ หากไมมีการกําหนดเปาหมายจะสงผลใหพนักงานปฏิบัติงานภายใตทิศทางท่ี
ไมแนนอนมีความยากลําบากในการหาคนหาวัตถุประสงคในการทํางาน แตหากการกําหนดเปาหมาย
มีประสิทธิภาพจะทําใหการเกิดข้ึนของเง่ือนไขท่ีจะเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงานน้ันมีความเบาบางลง 

องคประกอบท่ีจะทําให Goal Setting Theory ไดผลงานท่ีมีประสิทธิผลสูง 
จะตองประกอบดวย 3 สวน คือ   

 Goal commitment คือ เปนเปาหมายท่ีไดรับการยอมรับจากผูปฏิบัติงาน 
โดยผูมีอํานาจตองทําการประกาศใหเปนท่ีทราบโดยท่ัวกัน และเปนเปาหมายท่ีผูปฏิบัติงานเช่ือวาตน
มีสวนรวมในการกําหนดและในทายท่ีสุดผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนนั้นเปนเพราะการกระทําของตนนั่นเอง 

 Adequate self-efficacy คือ ผูปฏิบัติงานเชื่อมั่นวาตนเองสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางลุลวงและพบความสําเร็จ โดยผูบริหารจะตองมีความเช่ือนี้รวมดวย 
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 National culture คือ วัฒนธรรมประจําชาติของผูปฏิบัติงาน ทฤษฎี 
Goal setting เหมาะท่ีจะใชกับผูปฏิบัติงานท่ีมีวัฒนธรรมท่ีเปดโอกาสใหพนักงานมีความคิดและ
การทํางานท่ีมี ความเปนอิสระ เคารพเหตุผล ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาตางรับฟงความคิดเห็น 
และรวมกัน กําหนดเปาหมายและวิธีการปฏิบัติ รวมท้ังการควบคุม 

 ทฤษฎีการจูงใจของพอรทเตอร และลอวเลอร (Porter and Lawler) 
เปนทฤษฎีท่ีพัฒนาตอมาจากทฤษฎีความคาดหวังของวรูม โดยเร่ิมจากการที่คนรับรูวา ความพยายาม
จะนําไปสูรางวัล และเปนรางวัลท่ีมีคุณคา เราจึงพยายามทํางานเพ่ือใหไดผลงานออกมา แตผลงานนั้น
ยังข้ึนอยูกับความสามารถและคุณลักษณะสวนตัว เชน บุคลิกภาพของเขา ตลอดจนการรับรูในบทบาท
ท่ีจะตองปฏิบัติเพื่อใหงานน้ันสัมฤทธ์ิผลเพ่ือท่ีจะไดรับรางวัล ไมวาจะ ซ่ึงเปนรางวัลท่ีพนักงานคิดวา
เหมาะสมกับเขา เขาควรจะ ไดรับแลวจึงจะนําไปสูความพึงพอใจ 

การจูงใจพนักงานท่ีมีสถานภาพการจางเปนพนักงานช่ัวคราว ไมใชส่ิงท่ีงาย
นักในการในการกําหนดปจจัยตาง ๆ เพื่อทําใหเกิดความพึงพอใจตอลูกจางประเภทนี้ได ซ่ึงปจจัยเหลานี้
เปนสวนหนึ่งที่นําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได เนื่องจากพนักงานชั่วคราวเหลานี้ไมมี
ความปลอดภัยหรือความม่ันคงเชนท่ีพนักงานประจําไดรับ ทําใหไมเกิดความผูกพันตอองคกร และ
ก็ไมมีสวัสดิการดานสุขภาพ บํานาญ หรือสิทธิประโยชนท่ีเหมือนกัน (วิเชียร วิทยอุดม, 2556) 

จากท่ีกลาวมาในเร่ืองของแรงจูงใจนั้น จะพบวาแรงจูงใจมีความสําคัญตอ
องคกรในแงของการทําหนาท่ีเปนเคร่ืองมือท่ีองคกรตาง ๆ จะนํามาประยุกตใชเพื่อสรางการเพิ่มข้ึน
ของผลผลิตใหกับองคกร ในอีกแงหนึ่งเปนส่ิงท่ีทําประโยชนในการนําไปชวยปรับเปล่ียนพฤติกรรม
ท่ีไมพึงประสงคของพนักงานไดและในทายท่ีสุดแรงจูงใจเปนส่ิงท่ีประสานความตองการระหวางองคกร
และพนักงานใหปฏิบัติงานภายใตความรวมมือและเปาหมายเดียวกันคือการเพิ่มประสิทธิภาพใหกับ
องคกร 
 
 
2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

การวิจัยในคร้ังนี้ไดทําการทบทวนวรรณกรรมจากผลการศึกษาท่ีผานมา ในเร่ืองปจจัย
ท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและพบผลการวิจัยท่ีแสดงถึงความสัมพันธระหวางปจจัย
แตละตัวท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิภาพการทํางาน ดังแสดงในตาราง
ตอไปนี้ 
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ตารางที่ 2.1 ผลการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
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กานดา  คํามาก 
(2555) 

แรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ใน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวน
อิเล็กทรอนิกส ในจังหวัด
นครราชสีมา 

ผูบริหาร และพนักงานฝายผลิตใน
จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 216 
คน จากบริษัทจํา นวนทั้งสิ้น 24 
แหง 

แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
อยางมี นัยสําคัญทางสถิติ โดยแรงจูงใจภายใน ไดแก ดานความตองการสัมพันธ ดาน
ความตองการกาวหนาและอํานาจ สวนแรงจูงใจภายนอก ไดแก ดานโยบายขององคกร 
และดานความมีเอกลักษณของงาน   

กิตติยา  ฐิติคุณ
รัตน (2556) 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทซันไชนอินเตอร
เนชันแนล  จํากัด 

พนักงานของบริษัทซันไชน
อินเตอรเนชันแนล จํากัด จํานวน 
70 คน    

พนักงานมีเพศและอายุงาน แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแผนกวางแผนผลิตโดยรวม ไมแตกตางกัน พนักงานที่,มีอายุ การศึกษา 
หนวยงานและตําแหนงงาน ตางกัน มีความคิดเห็นตอ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานแผนกวางแผนผลิตแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

กัญญารัตน  
เฟองศิริวัฒนกุล 
(2554) 

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงาน บริษัท 
คาลโซนิค คันเซ (ประเทศไทย) 
จํากัด 

พนักงาน บริษัท คาลโซนิค คันเซ 
(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 300 คน 

ประชากรศาสตรดาน อายุ สถานภาพ ตําแหนงงาน  ที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพใน 
การทํางานไมตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 และแรงจูงใจมีผลตอ ประสิทธิภาพใน 
การทํางาน 

ฐิติรัตน เสลาฤทธิ์, 
นงเยาวน พิทักษ, 
ปรีชา มูลบรรจง 
(2552)   

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานรวมกันอยางเปนระบบ
ของพนักงานประจํา ระดับ
ปฏิบัติการ และพนักงานสัญญาจาง
รายประดับปฏิบัติการ กรณีศึกษา 
ของบริษัท เอ เอ แอล 

พนักงานสัญญาจางรายประดับ
ปฏิบัติการ  บริษัท เอ เอ แอล จํากัด 
จํานวน 201 คน 

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานรวมกันอยางเปนระบบของ พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ  มีปจจัย 6 ปจจัยไดแก แรงจูงใจในการทํางานเปนทีม ภาวะความเปน ผูนําของ
หัวหนางาน การติดตอสื่อสารในการทํางานรวมกัน ดานความขัดแยงในการทํางานรวมกัน 
ความสัมพันธของบุคคลทํางานรวมกัน ความฉลาดทางอารมณของบุคคลที่ทํางานรวมกัน 
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ดาริน ปฏิเมธีภรณ 
(2558)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงาน บริษัท 
ขนสงทางอากาศของเอกชนแหง
หนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 

พนักงาน บริษัท ขนสงทางอากาศ
ของเอกชนแหงหนึ่ง ใน
กรุงเทพมหานคร  จํานวน 268 คน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือดาน
ลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน คาตอบแทน ดาน
ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบาย ในการบริหารงาน ดาน
สภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน 

ธีระวัฒน  
สาระอาภรณ 
(2552) 

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
วรจักรอินเตอรเนชั่นแนล  จํากัด 

พนักงานบริษัทวรจักรอินเตอร
เนชั่นแนล  จํากัด จํานวน 86 คน 

ความคิดเห็นของพนักงานตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก 
ทั้งดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานโยบายและการบริหารงาน  ดานสภาพแวดลอม
ในการทํางาน  ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  และดานความยุติธรรมในองคกร  

นิ่มนวน ทองแสง
(2557) 

ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนัก งานกลุมธุรกิจ
เครื่องสําอางในเขตจังหวัด
ปทุมธานี 

พนักงานกลุมธุรกิจเครื่องสําอาง
ในเขตจังหวัดปทุมธานี จํานวน 
309 คน 

พนักงานกลุมธุรกิจเครื่องสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานีมีประสิทธิภาพการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด โดยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบเกี่ยวกับความ
คาดหวังในงานโดยรวมอยูในระดับมาก 

บุญเชิด ชื่นฤดี 
(2548) 

ความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผล
ตอการปฏิบัติงาน กับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน  กรณีศึกษา บริษัท 
ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) 

พนักงาน ระดับปฏิบัติการใน
พื้นที่บริการปฏิบัติการโครงขาย 
ของบริษัททรู คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) จํานวน 295 คน 

ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก  ความพึงพอใจในงาน  ความ พึงพอใจ
ตอรายได ทัศนคติในการทํางาน ความกาวหนาในอาชีพ  การไดรับความยุติธรรมใน 
องคกร  และการเพิ่มพูนความรูความสามารถ  มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ 
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เพ็ญแข แสวงดี 
(2557) 

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
เซนเตอรพอยต ฮอสพิทอลิตี้ จํากัด  

พนักงานบริษัท เซนเตอรพอยต 
ฮอสพิทอลิตี้ จํากัด จํานวน 133 คน 

พิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยจูงใจ ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก ดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนา และดานความสําเร็จ
ในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยค้ําจุน หรือปจจัย
อนามัย/ดานนโยบายและการบริหาร อยูในระดับมาก  ดานสภาพการทํางาน ดาน ความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน และดานโอกาสที่จะ
ไดความ เจริญกาวหนาในอนาคต อยูในระดับปานกลาง   
2) ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนเปรียบเทียบปจจัยที่มีผล ตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน พบวาพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายได เฉลี่ยตอเดือน ตําแหนงงาน อายุงาน ตางกัน มีความคิดเห็นโดยรวมไมแตกตางกัน 
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานนโยบายและการบริหาร พนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน มีความคิดเห็นโดยรวม แตกตางกันอยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เมธี ไพรชิต 
(2556) 

การหาปจจัยที่มีผลตอการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท สุธานี 
จํากัด 

พนักงานของ บริษัท สุธานี จํากัด 
จํานวน 121 คน 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมและปจจัยดานการยอมรับนับถือมีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน
อยูในระดับปานกลาง  ปจจัยคาตอบแทน  ปจจัยและปจจัยลักษณะงาน รวมถึงปจจัย 
การสื่อสารความสัมพันธกับบุคคลอื่นมีผลตอประสิทธิภาพการทํางานอยูในระดับปานกลาง  

วิโรจน  
ทรงนิรันดร 
(2552) 

ความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของ พนักงานบริษัทพานาโซนิค  
อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากัด 

พนักงานบริษัท  พานา โซนิค  
อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากัด 
จํานวน 318 คน 

ความคิดเห็นของพนักงานตอปจจัยที่มีผลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน ของ พนักงาน
บริษัทพานาโซนิค อิเล็คทริคเวิรค อยุธยา จํากัดโดยรวมเห็นดวยวามีผลตอประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางทุกดานคือดานบุคลากร ดานการฝกอบรม ดาน
นโยบาย และการบริหารงาน  ดานความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน ดานสภาพแวดลอม
ในการ ปฏิบัติงาน  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ    
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สมชาย เรืองวงษ 
(2552) 

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัท ฮิตาชิคอมเพรสเซอร 
(ประเทศไทย) จํากัด 

พนักงานบริษัท ฮิตาชิ 
คอมเพรสเซอร(ประเทศไทย) 
จํากัด จํานวน 288 คน 

พนักงานมี ความคิดเห็นวา  ปจจัยดานลักษณะของงานและดานเพื่อนรวมงานมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก และพนักงานมีความคิดเห็น
ดวยวา ปจจัยดานความมั่นคง ความกาวหนา  ดานผูบังคับบัญชา ดานสถานที่สิ่งอํานวย
ความสะดวก และ ดานคาตอบแทนมีผลตอ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง   

สมยศ แยมเผื่อน 
(2551) 

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางาน ของพนักงานปฏิบัติการ
บริษัท เอเชียน มารีน เซอรวิสส 
จํากัด (มหาชน) 

พนักงานปฏิบัติการบริษัท เอเชียน 
มารีน เซอรวิสส กัด (มหาชน) 
จํานวน 250 คน 

พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับดี
มาก สวนดานความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน พนักงานมีระดับ 
ความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี ความพึงพอใจ
ของพนักงานปฏิบัติการตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัท พบวา ในดานการจาย
คาตอบแทน ดานการ สรรหา และการคัดเลือกบุคลากร ดานการวางแผนกกําลัง ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานดานการ พัฒนาพนักงาน และดานขวัญและกําลังใจ พนักงานมี
ระดับความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากร มนุษยโดยรวมแตละดานอยูระดับพึงพอใจ
มาก และประสิทธิภาพในการทํางานของพนกังาน ปฏิบัติการดานปริมาณ ดานคุณภาพ 
และดานผลผลิต พบวา พนักงานมีระดับประสิทธิภาพในการ ทํางานโดยรวมแตละดาน
อยูในระดับดี 

อัครเดช ไมจันทร 
(2559) 

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานกลุม
อุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักร
สายการผลิตในจังหวัดสงขลา 

พนักงานกลุมอุตสาหกรรมติดตั้ง
เครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัด
สงขลา จํานวน 110 คน 

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมติดตั้ง
เครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบวาความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางาน
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ปจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุดคือ ความมั่นคงกาวหนาในงาน 
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จากตารางที่ 2.1 พบวา ปจจัยสวนบุคคลเปนปจจัยพื้นฐานในการนํามาพิจารณาใน
ทุกงานวิจัย แตอยางไรก็ตามความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลตอประสิทธิภาพในการทํางานนั้นก็
ยังมีความแตกตางไป กิตติยา  ฐิติคุณรัตน (2556) กัญญารัตน เฟองศิริวัฒนกุล (2554) เพ็ญแข แสวงดี 
(2557) พบวา เพศและอายุงาน แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
แผนกวางแผนผลิตโดยรวม ไมแตกตางกัน อายุ สถานภาพ ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานไมตางกัน มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได เฉล่ียตอเดือน ตําแหนงงาน 
อายุงาน ตางกัน มีความคิดเห็นโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคิดท่ีวาปจจัยสวนบุคคล
มีผลใหประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลแตกตางกัน  

จากตารางท่ี 2.1 งานวิจัยยังยังพบปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานไดแก ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน (ธีระวัฒน สาระอาภรณ, 2552; นิ่มนวน ทองแสน, 2557; เมธี ไพรชิต, 
2556; วิโรจน  ทรงนิรันดร, 2552; สมยศ แยมเผ่ือน, 2551) ดานความม่ันคงกาวหนาในงาน (กานดา 
คํามาก, 2555; ดาริน  ปฏิเมธีภรณ, 2558; นิ่มนวน ทองแสง, 2557; ธีระวัฒน สาระอาภรณ, 2552; เพ็ญแข 
แสวงดี, 2557; ธีระวัฒน สาระอาภรณ, 2552; บุญเชิด ช่ืนฤดี, 2548; สมชาย เรืองวงษ, 2552; อัครเดช 
ไมจันทร, 2559) ดานนโยบายขององคกร (กานดา คํามาก, 2555; ดาริน ปฏิเมธีภรณ, 2558; ธีระวัฒน 
สาระอาภรณ, 2552; เพ็ญแข แสวงดี, 2557; วิโรจน ทรงนิรันดร, 2552) ดานภาวะความเปนผูนําของ
หัวหนางาน (ฐิติรัตน เสลาฤทธ์ิ, นงเยาวน พิทักษ, และปรีชา มูลบรรจง, 2552) ดานผูบังคับบัญชา 
(ดาริน ปฏิเมธีภรณ, 2558; เพ็ญแข แสวงดี, 2557; สมชาย เรืองวงษ, 2552; สมยศ แยมเผื่อน, 2551) 
ดานการติดตอส่ือสารในการทํางานรวมกัน (ฐิติรัตน เสลาฤทธ์ิ, นงเยาวน พิทักษ, และปรีชา มูลบรรจง, 
2552; เมธี  ไพรชิต, 2556) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (ฐิติรัตน เสลาฤทธ์ิ, นงเยาวน พิทักษ, 
และปรีชา มูลบรรจง, 2552; ดาริน ปฏิเมธีภรณ, 2558; เพ็ญแข แสวงดี, 2557; เมธี  ไพรชิต, 2556; 
สมยศ แยมเผ่ือน, 2551) ดานเงินเดือนและคาตอบแทน (นิ่มนวน ทองแสน, 2557; เพ็ญแข แสวงดี, 
2557; วิโรจน ทรงนิรันดร, 2552) ดานการยอมรับนับถือ (ดาริน ปฏิเมธีภรณ, 2558; เพ็ญแข แสวงดี, 
2557; เมธี ไพรชิต, 2556) การฝกอบรมพัฒนาพนักงาน (วิโรจน ทรงนิรันดร, 2552; สมยศ แยมเผ่ือน, 
2551) ดานลักษณะงาน (ดาริน ปฏิเมธีภรณ, 2558; เพ็ญแข แสวงดี, 2557; เมธี ไพรชิต, 2556; สมชาย 
เรืองวงษ, 2552) ความสําเร็จในการทํางาน (เพ็ญแข แสวงดี, 2557) 

จากการศึกษางานวิจัยพบวา มีผูทําการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
ในหลากหลายองคกรท่ีมีลักษณะแตกตางกัน และพบวาปจจัยท่ีผูทําการวิจัยใหความสนใจศึกษา คือ
ปจจัยดานงานและความสัมพันธในการทํางาน ปจจัยดานงาน คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความม่ันคงกาวหนาในงาน นโยบายขององคกร ลักษณะงาน  เงินเดือนและคาตอบแทน ลักษณะงาน  
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และความสําเร็จในการทํางาน สวนดานความสัมพันธ ไดแก ผูบังคับบัญชา การติดตอสื่อสารใน
การทํางานรวมกัน ความสัมพันธระหวางบุคคล และการยอมรับนับถือ   

การวิจัยในอดีตนั้นมีความสนใจในปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยสวนใหญเปนการเก็บขอมูลจากพนักงานดวยการรวมรวมขอมูลจากพนักงานท้ังหมด ผูวิจัยจึงมี
ความสนใจท่ีตองการจะศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของเหลานี้กับพนักงานท่ีเปนพนักงานสัญญาจางรายป  

ดังนั้น ปจจัยท่ีมีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ท่ีจะใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัย
ไดเลือกตัวแปรอิสระดานงานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีมีตอองคกรจากกรอบแนวคิด 
ทฤษฎี ภายใตแนวคิดของ Gilmer (1967) จํานวน 7 ตัวแปรดังนี้ 

1. สภาพแวดลอมแวดลอมในการทํางาน 
2. ความม่ันคงในงานและความกาวหนา 
3. คาจางและคาตอบแทน 
4. การยอมรับนบัถือ 
5. ลักษณะงานท่ีทํา 
6. การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน 
7. การฝกอบรมพัฒนา 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานอยูท้ังท่ีอยูในระดับปานกลาง (เมธี ไพรชิต, 2556; วิโรจน ทรงนิรันดร, 2552) 
และในระดับมาก (ธีระวัฒน สาระอาภรณ, 2552) สภาพแวดลอมในการทํางาน คือส่ิงตาง ๆ ในบริเวณ
ท่ีทํางาน เชน ลักษณะอาคาร สภาพหองทํางาน อากาศ อุณหภูมิ ระดับเสียง โตะทํางานเปนตน (คํานาย 
อภิปรัชญาสกุล, 2560) ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมุติฐานวา 

H1: สภาพแวดลอมในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสัญญา
จางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ความม่ันคงในงานและความกาวหนา มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานท้ังท่ีอยูในระดับต่ํา (นิ่มนวน ทองแสน, 2557) แตในขณะเดียวกันดาริน 
ปฏิเมธีภรณ (2558) พบวา ความม่ันคงในงานและความกาวหนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานอยูระดับสูง สวนความสัมพันธระดับปานกลางพบในงานวิจัยของ วิโรจน ทรงนิรันดร 
(2552) และสมชาย เรืองวงษ (2552) ความม่ันคงในงานและความกาวหนา ไดแก ความม่ันคงทางกายภาพ 
รวมตลอดถึงความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน และการมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึนจากความรู
ความสามารถของตนเอง (สรอยตระกูล (ติวยายนนท)  อรรถมานะ, 2553) ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมุติฐานวา 
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H2: ความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาคาจางและคาตอบแทน  พบความสัมพันธของคาจาง
และคาตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันไปในแตละผลงานวิจัย คือ นิ่มนวน 
ทองแสน (2557); เพ็ญแข แสวงดี (2557) และเมธี ไพรชิต (2556) พบความสัมพันธในระดับปานกลาง 
ในขณะท่ีผลการวิจัยของสมยศ แยมเผ่ือน (2551) พบความสัมพันธของคาจางและคาตอบแทนกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูง คาจางและคาตอบแทน ไดแก จํานวนเงินรายไดประจํา
ท่ีไดรับและรายไดท่ีจายตอบแทนพิเศษท่ีหนวยงานใหแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงสําหรับคาจางหรือรางวัลนั้น
ตองเปนรางวัลท่ีเสมอภาคสําหรับการปฏิบัติงานท่ีเทาเทียมกันโดยประกาศใหทราบโดยท่ัวไป และ
เปนรางวัลสอดคลองกับเปาหมายของผูปฏิบัติงานดวย  ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมุติฐานวา 

H3: คาจางและคาตอบแทน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสัญญาจาง
รายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาการยอมรับนับถือ พบความสัมพันธของคาจางและ
คาตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง (เพ็ญแข แสวงดี, 2557) การยอมรับ
นับถือ คือ ความตองการที่จะไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืนวาเปนผูมีความสําคัญ ความรูความสามารถ
และคุณคา (คํานาย อภิปรัชญาสกุล, 2560) ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมุติฐานวา 

H4: การยอมรับนับถือ สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายป
ของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาลักษณะงานท่ีทํา  มีความสัมพันธของประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง เมธี  ไพรชิต (2556) ลักษณะงานท่ีทํา ไดแกการไดทํางานท่ีตรง
กับความรู ความสามารถ เปนความสนใจในลักษณะงานของแตละบุคคล ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานวา  

H5: ลักษณะงานท่ีทํา สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายป
ของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จากการทบทวนวรรณกรรมในดาน การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน พบวามีความสัมพันธ
ของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง จากผลงานวิจัยของ เมธี ไพรชิต (2556); ฐิติรัตน 
เสลาฤทธ์ิ, นงเยาวน พิทักษ, และปรีชา มูลบรรจง (2552) ในขณะที่การวิจัยของ สมยศ แยมเผ่ือน (2551) 
พบกวา ความสัมพันธของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานกับการติดตอสื่อสารอยูในระดับสูง 
การติดตอส่ือสาร ไดแก การติดตอสัมพันธกันทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ัง
สมมุติฐานวา 
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H6: การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสัญญา
จางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

จากการทบทวนวรรณกรรมในดาน ดานการฝกอบรมพัฒนา พบวามีความสัมพันธของ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับมาก จากผลงานวิจัยของ สมยศ แยมเผ่ือน (2551) ในขณะท่ี
วิโรจน ทรงนิรันดร (2552) พบความสัมพันธระดับปานกลาง  การฝกอบรมพัฒนาไดแก การใหโอกาส
ในการแสวงหาความรูเพิ่มเติมโดยการศึกษาตอ การฝกอบรม การดูงาน เปนกระบวนการท่ีทําใหผูไดรับ
การอบรมเกิดการเรียนรู เพ่ือเพิ่มพูนหรือพัฒนาศักยภาพในดานตาง ๆ (ณัฎฐพันธ เขจรนันทน, 2545) 
ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมุติฐานวา 

H7: การการฝกอบรมพัฒนา สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสัญญาจาง
รายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 
 
 
2.4  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน  ตามกรอบแนวคิดและทฤษฎีของ Gilmer (1967) ซ่ึงมีความสอดคลองกับ
สภาวะแวดลอมท่ีองคกรกําลังเผชิญอยุในปจจุบัน จนนํามาสูกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
 

 
ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ปจจัยดานงาน 
1. สิ่งแวดลอมในการทํางาน 
2. ความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน 
3. คาจางคาตอบแทน 
4. การยอมรับนับถือ 
5. ลักษณะงานที่ทํา 
6. การติดตอสื่อสารกับบุคคลอื่น 
7. การฝกอบรมพัฒนา 

ประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัท
ผลิตสายไฟแหงหน่ึงในประเทศไทย 
- ปริมาณการผลิต 
- คุณภาพงาน 
- ความรวดเร็วในการทํางาน 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายปของ
พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงในหนึ่งในประเทศไทย ผูวิจัยไดกําหนดระเบียบ
วิธีวิจัยดังตอไปนี้  
 
 

3.1  รูปแบบงานวิจัย 
การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงเปนการวิจัยท่ีมุงเนน

การเก็บรวบรวมขอมูลท่ีเปนตัวเลข และวิเคราะหขอสรุปตามผลการวิจัยดวยวิธีทางสถิติ โดยใชวิธีการ
วิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ซ่ึงเปนการศึกษาถึงลักษณะสภาพความเปนอยู หรือปรากฏการณ
หนึ่งเพ่ือใหทราบขอเท็จจริง เพื่อการวางแผน และปรับปรุงใหดีข้ึน (กัญญามน อินหวาง, 2560) และ
มีการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire)  

ขอดีของการวิจัยเชิงปริมาณคือ ขอคนพบที่เกิดข้ึนนั้นสามารนําไปใชไดอยางกวางขวาง  
การวิจัยเชิงปริมาณนี้สามารถเปนงานวิจัยท่ีมีคุณภาพดี หากพิสูจนไดวาใหคําตอบท่ีไดถูกตองจาก
การใชระเบียบวิธีวิจัยท่ีเหมาะสม โดยคุณภาพการวิจัยเชิงปริมาณนั้น ข้ึนอยูกับการสรุปเชิงท่ัวไป 
(generalization) และคุณภาพในการวัดท้ังดานความเท่ียงตรง (validity) ความเปนปรนัย (objectivity) 
และความเชื่อถือได (reliability) (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ อางถึงใน กัญญามน อินหวาง, 2560) 
แตขอจํากัดของการวิจัยเชิงปริมาณ คือ เปนการวิจัยที่ไมอาจไดความรูความจริงท่ีลึกซ้ึงและเปน
ภาพรวมได ซ่ึงในประเด็นนี้นักวิจัยเชิงปริมาณมีทัศนะวาการวิจัยมีหลายรูปแบบซ่ึงใชประโยชนได
ตางกัน (ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล อางถึงในกัญญามน  อินหวาง, 2560) 
 
 

3.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
1. ประชากรเปาหมายในการศึกษาในครั้งนี้คือ พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัท

ผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย ท่ีอยูในสวนงานการผลิต จํานวน 228 คน 
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กลุมตัวอยาง ขนาดของกลุมตัวอยางในการศึกษาใชสูตรการหาขนาดของกลุมตัวอยาง
แบบเฉพาะเจาะจงเนื่องจากทราบจํานวนท่ีแนนอน โดยใชสมการการคํานวณของ Taro Yamane (1973) 
กําหนดคาความเช่ือม่ันอยูท่ี รอยละ 99 และคาความคลาดเคล่ือนท่ีรอยละ1 ดังแสดงตามสูตรดังนี้ 

n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N คือ จํานวนประชากร 
e คือ คาความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได 

 

 n = 
N

1+ Ne2 

  = 
228

1+ 228  0.012 

  = 222 คน 
 

2. เพื่อความครบถวนของจํานวนกลุมตัวอยางในแตละแผนก จึงทําการแบงจํานวน
ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ตามหนวยงาน โดยใชวิธีการสุมแบบชั้นภูมิตามสัดสวน (Proportional 
Stratified Random Sampling) ดังสูตร 
 

จํานวนตัวอยางจากแตละสวนงาน = 
ขนาดกลุมตัวอยาง×จํานวนประชากรในแตละสวน

         จํานวนประชากรท้ังหมด
 

 
ดังแสดงตามตารางตอไปนี ้

 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนพนกังานจําแนกตามแผนกและสัดสวนของกลุมตัวอยาง 
ลําดับท่ี แผนก จํานวนประชากร กลุมตัวอยาง 

1 หุม แฟส 26 25 
2 รีด ตี เกลียว อลูมิมัม 16 16 
3 รีด ตี เกลียว ทองแดง 26 25 
4 รถยก 16 16 
5 VCV Line 9 9 
6 Dry Cure 12 12 
7 สําเร็จรูป 17 17 
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ตารางท่ี 3.1 จํานวนพนกังานจําแนกตามแผนกและสัดสวนของกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ลําดับท่ี แผนก จํานวนประชากร กลุมตัวอยาง 

8 สินคาสําเร็จรูป 23 22 
9 คัดแยกของเสีย 8 8 
10 วิศวกรรม 7 7 
11 ประกอบลอ 11 11 
12 หุม 23 22 
13 ส่ือสาร 19 19 
14 เตาหลอม 9 9 
15 เช่ือม 6 6 

 
3. ทําการสุมตัวอยาง  อยางงาย (Simple Random Sampling) โดยการสุมเลือกรายช่ือ

ของพนักงานในแตละสวนงานใหไดตามจํานวนท่ีกําหนด 
 
 

3.3  ตัวแปรที่นํามาศึกษาวิจัย  
1. ตัวแปรตน ปจจัยดานงานประกอบไปดวย 7 ตัวแปร 

 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Environment) 
 ความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงาน (Stable) 
 คาจางและคาตอบแทน (Salary) 
 การยอมรับนบัถือ (Respect) 
 ลักษณะงานท่ีทํา (Work) 
 การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน (Communication) 
 การฝกอบมรมพัฒนา (Training) 

2. ตัวแปรตาม ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัท
ผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย โดยวัดจาก 

 ปริมาณการผลิต (Output) 
 คุณภาพงาน (Quality) 
 ระยะเวลาท่ีใชในการทํางาน (Period) 
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3.4  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้คือแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเปนคําถามปลายปด

โดยมีการพัฒนาตอยอดมาจากการศึกษาและงานวิจัยในอดีตรวมถึงทฤษฎีท่ีเกี่ยวของโดยแบบสอบถาม
แบงออกเปน 3 สวนดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบไปดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา  สวนงานท่ีสังกัด รายไดเฉล่ียตอเดือน  และอายุการทํางาน โดยเปนคําถามท่ีมีลักษณะให
เลือกคําตอบ ซ่ึงมีเกณฑในการวัดตามตาราง 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 ระดับมาตรวดัขอมูลสวนบุคคล 

ขอมูลสวนบุคคล มาตรวัด 
1.  เพศ มาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2.  อายุ มาตรวัดอันดบั (Ordinal Scale) 
3.  ระดับการศึกษา มาตรวัดอันดบั (Ordinal Scale) 
4.  สถานภาพสมรส มาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
5.  รายไดเฉล่ีย (ตอเดือน) มาตรวัดอันดบั (Ordinal Scale) 
6.  อายุงาน มาตรวัดอันดบั (Ordinal Scale) 
7.  หนวยงานท่ีสังกัด มาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

 
สวนท่ี 2 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิพภาพในการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายป

ของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย ภายใตปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการทํางานจํานวน 7 ปจจัย 
คือ ความม่ันคงในการทํางาน คาจางและคาตอบแทน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานท่ีทํา การติดตอ 
ส่ือสาร กับบุคคลอ่ืน และการฝกอบรมพัฒนา โดยแหลงท่ีมาของแบบสอบถามจาก เมธี ไพรชิต (2556) 
ซ่ึงพัฒนาจากแนวคิดเร่ืองการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของ Gilmer (1976) ประกอบไปดวย
ขอคําถามจํานวน 29 ขอ ดังนี้ 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน (Environment)  จํานวน 4 ขอ 
2. ความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงาน (Stable)  จํานวน 4 ขอ 
3. คาจางคาตอบแทน (Salary) จํานวน 4 ขอ 
4. การยอมรับนบัถือ (Respect) จํานวน 4 ขอ 
5. ลักษณะงานท่ีทํา (Work) จํานวน 4 ขอ 
6. การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน (Communication)  จํานวน 5 ขอ 
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7. การฝกอบมรมพัฒนา (Training) จํานวน 4 ขอ 
คําถามท่ีวัดตามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) แบงออกเปน 5 ระดับตามลักษณะ 

Likert Scale โดยมีระดับความคิดเห็นดังนี้ 
ระดับความคิดเห็น 5 คือ เห็นดวยมากท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็น 4 คือ เห็นดวยมาก 
ระดับความคิดเห็น 3 คือ  เห็นดวยปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 2 คือ  เห็นดวยนอย 
ระดับความคิดเห็น 1 คือ  เห็นดวยนอยท่ีสุด 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายป 

ของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทยโดยแหลงท่ีมาของแบบสอบถามจาก อัครเดช 
ไมจันทร (2560) ประกอบไปดวยคําถามจํานวน 15 ขอ 

1. ปริมาณการผลิต (Output) จํานวน 5 ขอ 
2. คุณภาพงาน (Quality) จํานวน 5 ขอ 
3. ระยะเวลาท่ีใชในการทํางาน (Period) จํานวน 5 ขอ 
เปนคําถามท่ีวดัตามมาตราสวนประมาณคา ( Rating Scale) แบงออกเปน 5 ระดับตาม

ลักษณะ Likert Scale โดยมีระดับความคิดเห็นดังนี ้
ระดับความคิดเห็น 5 คือ มีการปฏิบัติมากท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็น 4 คือ มีการปฏิบัติมาก 
ระดับความคิดเห็น 3 คือ มีการปฏิบัติปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 2 คือ มีการปฏิบัตินอย 
ระดับความคิดเห็น 1 คือ มีการปฏิบัตินอยท่ีสุด 
เม่ือไดขอคําถามครบท้ัง 3 สวน แลวผูวิจัยไดทดลองนําแบบสอบถามจํานวน 30 ชุด 

ไปใหประชากรที่มีคุณลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางไดทดลองทําเพื่อหาแนวทางในการปรับปรุง 
และเปนแนวทางท่ีจะสรางความเขาใจอันชัดเจนใหกับแบบสอบถามเม่ือตองนําไปใชงานจริง และเม่ือ
ผานการปรับปรุงแกไขแลวผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปมอบใหกับหัวหนาหนวยงานทรัพยากรบุคคล
เพื่อทําการสงมอบไปยังหนวยงานตาง ๆ ท่ีมีพนักงานสัญญาจางรายปปฏิบัติงานอยู 
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3.5 การวิเคราะหขอมูล 
1. การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ผูวิจัยวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนาโดยใชอธิบายลักษณะพื้นฐานโดยทั่วไปของขอมูล 

สถิติท่ีใช ไดแก คาความถ่ี (Frequency) และ รอยละ (Percentage)  ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดคาอันตรภาคช้ัน 
สําหรับการแปลผลขอมูลโดยคํานวณคาอันตรภาคช้ันเพื่อกําหนดชวงช้ัน ดวยการใชสูตรคํานวณและ
คําอธิบายสําหรับแตละชวงช้ัน ดังนี้ 
 

อันตรภาคช้ัน = 
(คาสูงสุด – คาต่ําสุด)	

จํานวนช้ัน	  

อันตรภาคช้ัน = 
(5 – 1)	

5	  

อันตรภาคช้ัน = 0.8 
 

ชวงช้ันของคาคะแนน คําอธิบายในการแปลผล 
1.00 – 1.80  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
1.81 – 2.60  ไมเห็นดวย 
2.61 – 3.40  ปานกลาง 
3.41 – 4.20  เห็นดวย 
4.21 – 5.00  เห็นดวยอยางยิ่ง 

2. การวิเคราะหปจจัย Factor Analysis เพื่อวิเคราะหองคประกอบท่ีแทจริงของตัวแปร 
3. การทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยการใชคา Cronbach’s Alpha 
4. การวิเคราะหสถิติเชิงอางอิง 
ผูวิจัยวิเคราะหสถิติเชิงอางอิงเพื่อใชในการทดสอบสมมุติฐานโดยนําขอมูลตัวอยางมา

อธิบายสวนรวม เปนการอางอิงหรือการอนุมานโดยใชโปรแกรม SPSS (Statistical Package for Social 
Science for Window version 18) โดยการทดสอบสมมุติฐานดวยเทคนิควิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) ทําการกําหนดคานยัสําคัญทางสถิติไวท่ี p<0.05 เพื่อศึกษาวาตัวแปรตน
ปจจัยใดท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายป 
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บทที่ 4 

ผลการศึกษา 
 
 

การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสัญญาจางรายป
ของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย  ในคร้ังนี้ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ดังนี้ 
 
 
4.1  ลักษณะทางประชากรศาสตร 

งานวิจัยนี้ประกอบดวยกลุมตัวอยางจํานวน 221 คน ซ่ึงมีรายละเอียดของลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ดังแสดงในตาราง 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและคารอยละของลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง 

ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 
1. เพศ   

- ชาย 181 81.9 
- หญิง 40 18.1 

รวม 221 100 
2. อายุ   

- 20-25 ป 78 35.29 
- 26-30  ป 60 27.15 
- 31-35 ป 33 14.93 
- 36-40 ป 28 12.67 
- 41-45 ป 12 5.43 
- มากกวา 45 ปข้ึนไป 10 4.52 

รวม 221 100 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและคารอยละของลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 

3. ระดับการศึกษา   
- ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตนหรือเทียบเทา 90 40.72 
- มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา 108 48.87 
- อนุปริญญาหรือเทียบเทา 19 8.6 
- ปริญญาตรี 4 1.81 

รวม 221 100 
4. สถานภาพสมรส   

- โสด 136 61.54 
- สมรส 77 34.84 
- หยาราง 5 2.26 
- แยกกนัอยู 3 1.36 

รวม 221 100 
5. รายไดเฉล่ีย (ตอเดือน)   

- ต่ํากวา 10,000  บาท 53 23.98 
- 10,000 – 15,000 บาท 142 64.25 
- 15,001-20,000 บาท 24 10.86 
- 20,001 – 25,000 บาท 1 0.45 
- 25,001-30,000  บาท 1 0.45 

รวม 221 100 
6. อายุงาน   

- ต่ํากวา  1  ป 126 57.01 
- 1 - 4  ป 68 30.77 
- 5 - 10  ป 18 8.14 
- 10  ปข้ึนไป 9 4.07 

รวม 221 100 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและคารอยละของลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ 

7. หนวยงานท่ีสังกัด   
- หุม แฟส 25 11.31 
- รีด ตี เกลียว อลูมินัม 16 7.24 
- รีด ตี เกลียว ทองแดง 25 11.31 
- รถยก 16 7.24 
- VCV Line 9 4.07 
- Dry Cure 12 5.43 
- สําเร็จรูป 17 7.69 
- สินคาสําเร็จรูป 22 9.95 
- คัดแยกของเสีย 8 3.62 
- วิศวกรรม 7 3.17 
- ประกอบลอ 11 4.98 
- หุม 19 8.6 
- ส่ือสาร 19 8.6 
- เตาหลอม 9 4.07 
- เช่ือม 6 2.71 

รวม 221 100 
 

จากตารางท่ี 4.1 ขอมูลทางประชากรศาสตรช้ีใหเห็นวา กลุมตัวอยางประกอบดวยเพศ
ชาย 181 คนคิดเปนรอยละ 81.90 และเพศหญิง 40 คน คิดเปนรอยละ 19.10 

ในดานอายุ กลุมตัวอยาง จํานวน 78 คน มีชวงอายุ 20-25 ป คิดเปนรอยละ 35.29 รองลงมา
คือ อายุ 26-30 ป จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 27.15 อายุ 31-35 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 14.93 
อายุ 36-40 ป จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 12.67  อายุ 41-45 จํานวน 12 คนปคิดเปนรอยละ 5.43 และ
อายุมากกวา 45 ปข้ีนไปจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 4.52 

ในดานระดับการศึกษากลุมตัวอยางสวนใหญ จํานวน 108 คน มีการศึกษาอยูในระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 48.87 รองลองมาคือต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตนหรือ
เทียบเทาจํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 40.72 ระดับอนุปริญญาหรือเทียบเทาจํานวน 19 คน คิดเปน
รอยละ 8.60 และระดับปริญญาตรีจํานวน 4 คนคิดเปนรอยละ 1.81 
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ในดานสถานภาพสมรส กลุมตัวอยางประกอบไปดวย ผูมีสถานภาพโสด จํานวน 136 คน 
โดยคิดเปนรอยละ 61.54 สถานภาพสมรสจํานวน  77 คน คิดเปนรอยละ 34.84 สถานภาพหยาราง
จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.26  และแยกกันอยูคิดจํานวน 3 คนคิดเปนรอยละ 1.36 

ในดานรายไดเฉล่ียตอเดือน  กลุมตัวอยางจํานวน 142 คน มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 10,000-
15,000 บาท คิดเปนรอยละ 64.25 รองลงมาจํานวน 53 คนมีรายไดเฉล่ียตอเดือนต่ํากวา 10,000 บาท
คิดเปนรอยละ 23.98 และกลุมตัวอยางจํานวน 24 คนมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 15,001-20,000 บาทคิด
เปนรอยละ 10.86 และกลุมตัวอยางจํานวนนอยท่ีสุดสองกลุม ท่ีมีรายไดเฉล่ียเดือนละ 20,001-25,000 
และ รายไดเฉล่ียเดือนละ 25,001-30,000 บาทอยางละ 1 คน คิดเปนรอยละ 0.45 

ในดานอายุการทํางาน  กลุมตัวอยางจํานวน 126 คนมีอายุงานตํ่ากวา 1 ป คิดเปนรอยละ 
57.01 รองลงมาอายุงาน 1-4 ป  จํานวน 68 คนคิดเปนรอยละ 30.77 และกลุมตัวอยางจํานวน 18 คนมี
อายุงาน 5-10 ปคิดเปนรอยละ 8.14 และอายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไปจํานวน 9 คนคิดเปนรอยละ 4.07 

ในดานหนวยงานท่ีสังกัด แบงออกเปน 15 หนวยงานและคิดเปนจํานวนรอยละจําแนก
ตามแตละหนวยงานคือ แผนก หุม แฟส จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 11.31 แผนกรีด ตี เกลียว อลูมินัม 
จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 7.24 แผนก รีด ตี เกลียว ทองแดง จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 11.31 
แผนกรถยก จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 7.24 แผนก VCV Line จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.07 
แผนก Dry Cure จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 5.43 แผนกสําเร็จรูปจํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 7.69 
แผนกสินคาสําเร็จรูปจํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 9.95 แผนกคัดแยกของเสียจํานวน 8 คน คิดเปน
รอยละ 3.62 แผนกวิศวกรรมจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 3.17 แผนกประกอบลอจํานวน 11 คน 
คิดเปนรอยละ 4.98 แผนกหุมจํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 8.60 แผนกส่ือสารจํานวน 19 คน คิดเปน
รอยละ 8.60 แผนกเตาหลอมจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.07 และแผนกเช่ือมจํานวน 6 คน คิดเปน
รอยละ 2.71 

ดังนั้นจากตารางที่ 4.1 สามารถสรุปขอมูลดานประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางท่ีผูวิจัย
ไดทําการสํารวจไดดังนี้ กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชายคิดเปนรอยละ 81.90 และกลุมตัวอยาง
สวนใหญมีอายุอยูในชวง 20-25 ป ซ่ึงคิดเปนรอยละ 35.29  มีการศึกษาอยูในระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลายหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 48.87 ในดานสถานภาพสมรส กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด
คนโดยคิดเปนรอยละ 61.54 โดยท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน 10,000 – 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 64.25 
และเกินคร่ึงหนึ่งของกลุมตัวอยางมีอายุการทํางานนอยกวาหนึ่งปคือคิดเปนรอยละ 57.01 และกลุม
ตัวอยางสวนใหญสังกัดอยูใน แผนก หุม แฟส คิดเปนรอยละ 11.31 จํานวน 25 คนจากจํานวนกลุม
ตัวอยางท้ังส้ินจํานวน 221 คน 
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4.2  การวิเคราะหองคประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหองคประกอบของตัวแปรตาง ๆ  ท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบ

ไปดวย คําถามเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 4 ขอ ความมั่นคงและโอกาสกาวหนา
ในงานจํานวน 4 ขอ  คาจางและคาตอบแทน จํานวน 4 ขอ  การยอมรับนับถือจํานวน 4 ขอ ลักษณะงาน
ที่ทํา จํานวน 4 ขอ การติดตอสื่อสารกับบุคคลอื่น จํานวน 5 ขอ การฝกอบรมพัฒนาจํานวน 4 ขอ  
ปริมาณการผลิตจํานวน 5 ขอ คุณภาพงานจํานวน 5 ขอ และระยะเวลาท่ีใชในการทํางานจํานวน 5 ขอ   
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงรายละเอียดตัวแปรท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

สัญลักษณ รายการตัวแปร Variable List 
Independent Variables   
EN_01 สภาพแวดลอมในการทํางาน Environment 
EN_02 สภาพแวดลอมในการทํางาน Environment 
EN_03 สภาพแวดลอมในการทํางาน Environment 
EN_04 สภาพแวดลอมในการทํางาน Environment 
ST_01 ความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงาน Stable 
ST_02 ความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงาน Stable 
ST_03 ความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงาน Stable 
ST_04 ความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงาน Stable 
SA_01 คาจางและคาตอบแทน Salary 
SA_02 คาจางและคาตอบแทน Salary 
SA_03 คาจางและคาตอบแทน Salary 
SA_04 คาจางและคาตอบแทน Salary 
RE_01 การยอมรับนบัถือ Respect 
RE_02 การยอมรับนบัถือ Respect 
RE_03 การยอมรับนบัถือ Respect 
RE_04 การยอมรับนบัถือ Respect 
WO_03 ลักษณะงานท่ีทํา Work 
WO_04 ลักษณะงานท่ีทํา Work 
CO_01 การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน Communication 
CO_02 การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน Communication 
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ตารางท่ี 4.2 แสดงรายละเอียดตัวแปรท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล (ตอ) 
สัญลักษณ รายการตัวแปร Variable List 

Independent Variables   
CO_04 การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน Communication 
CO_05 การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน Communication 
TR_01 การฝกอบรมพัฒนา Training 
TR_02 การฝกอบรมพัฒนา Training 
TR_03 การฝกอบรมพัฒนา Training 
TR_04 การฝกอบรมพัฒนา Training 
Dependent Variable   
OU_01 ปริมาณการผลิต Output 
OU_02 ปริมาณการผลิต Output 
OU_03 ปริมาณการผลิต Output 
OU_04 ปริมาณการผลิต Output 
OU_05 ปริมาณการผลิต Output 
QA_01 คุณภาพงาน Quality 
QA_02 คุณภาพงาน Quality 
QA_03 คุณภาพงาน Quality 
QA_04 คุณภาพงาน Quality 
QA_05 คุณภาพงาน Quality 
PE_01 ระยะเวลาท่ีใชในการทํางาน Period 
PE_02 ระยะเวลาท่ีใชในการทํางาน Period 
PE_03 ระยะเวลาท่ีใชในการทํางาน Period 
PE_04 ระยะเวลาท่ีใชในการทํางาน Period 
PE_05 ระยะเวลาท่ีใชในการทํางาน Period 

 
ผูวิจัยทําการตรวจสอบความเหมาะสมของการวิเคราะหองคประกอบเพื่อหาโครงสราง

ท่ีแทจริง ซ่ึงการวิเคราะหองคประกอบนั้นเปนเทคนิคการแบงตัวแปรออกเปนกลุมๆ เรียกแตละกลุมวา 
factor โดยท่ีตัวแปรท่ีอยูใน factor เดียวกัน จะมีความสัมพันธกันมากกวาตัวแปรท่ีอยูตาง factor กัน 
(กัลยา วานิชยบัญชาและ ฐิตา วานิชยบัญชา, 2562) และทําการวิเคราะหองคประกอบการหาโครงสราง
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ท่ีแทจริงดวยวิธี Principle Component Analysis เพ่ือหาจํานวนองคประกอบท่ีเกิดจากตัวแปรตาง ๆ 
โดยกําหนดคา Eigen value เทากับ 1 ซ่ึงเปนคาตํ่าสุดท่ีใชในการควบคุมจํานวนขององคประกอบ 
จากน้ันจึงกําหนดให โปรแกรม SPSS ทําการหมุนแกนดวยวิธี Varimax เพื่อคํานวณหาคาน้ําหนัก
ของปจจัยในแตละองคประกอบ ผลลัพธท่ีไดเปนคา Communalities ซ่ึงเปนคาความแปรปรวนท่ีเกิดจาก
องคประกอบรวมและคาน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ผลของการใชFactor Analysis โดย
ผูวิจัยไดพิจารณาคาน้ําหนักขององคประกอบตาง ๆ วาตัวแปรใดมีคามากท่ีสุดจะอยูท่ีองคประกอบใด 
ใหจัดตัวแปรไวในองคประกอบนั้น แตตองมีคาน้ําหนักของแตละองคประกอบมากกวา 0.5 ข้ึนไป 
(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010) ซ่ึงจะแสดงวาตัวแปรตาง ๆ มี ความเท่ียงตรง 

เม่ือพิจารณาจํานวนกลุมตัวอยางตอขอคําถามท่ีจะนํามาวิเคราะหองคประกอบของตัว
แปรตามคําแนะนําของ Hair (2010) ซ่ึงแนะนําไววาอัตราสวนข้ันตํ่าคือ 1 ขอคําถามตอ 5 กลุมตัวอยาง
โดยอัตราสวนท่ีดีเหมาะสมท่ีสุดคือ 1 ขอคําถามตอ 10 กลุมตัวอยาง โดยในการศึกษาคร้ังนี้มีจํานวน
ขอคําถามทั้งสิ้น 44 ขอ ดังนั้นผูวิจัยจึงแบงตัวแปรที่ทําการวิเคราะหออกเปน 3 กลุมจึงทําใหได
อัตราสวนมากกวา 10 ตอ 1 เปนไปตามท่ี Hair (2010) ไดแนะนําไว 

1. กลุมตัวแปรที่ 1 ประกอบไปดวย ปริมาณการผลิต (OU) คุณภาพงาน (QA) ระยะเวลา
ท่ีใชในการทํางาน (PE) และการติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน (CO) 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวเิคราะหองคประกอบ ของตัวแปรกลุมท่ี 1 (คร้ังท่ี 1) 

 
Rotated Component Matrix 

Component 
1 2 

PE_03 0.835 0.166 
PE_04 0.817 0.152 
PE_02 0.798 0.166 
PE_05 0.793 0.146 
QA_02 0.732 0.349 
QA_01 0.731 0.330 
QA_03 0.706 0.278 
OU_05 0.705 0.414 
OU_02 0.699 0.396 
OU_04 0.641 0.371 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงผลการวเิคราะหองคประกอบ ของตัวแปรกลุมท่ี 1 (คร้ังท่ี 1)  (ตอ) 

 
Rotated Component Matrix 

Component 
1 2 

OU_01 0.640 0.368 
QA_04 0.626 0.414 
PE_01 0.514 -0.026 
QA_05 0.492 0.384 
CO_02 0.102 0.817 
CO_01 0.223 0.813 
CO_05 0.132 0.773 
CO_03 0.274 0.728 
CO_04 0.229 0.707 
OU_03 0.425 0.486 

 
จากตาราง 4.3 พบวา มีขอคําถามซึ่งแสดงคา Factor Loading ต่ํากวา 0.5 ซึ่งไดแก 

QA_05 และ OU_03 ผูวิจัยจึงตัดขอคําถาม 2 ขอดังกลาวออกจากงานวิจัยและทําการวิเคราะห
องคประกอบคร้ังท่ี 2 ตอไป 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวเิคราะหองคประกอบ ของตัวแปรกลุมท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) 

 
Rotated Component Matrix 

Component 
1 2 

PE_03 0.839 0.165 
PE_04 0.818 0.148 
PE_02 0.799 0.161 
PE_05 0.795 0.143 
QA_02 0.740 0.335 
QA_01 0.738 0.307 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงผลการวเิคราะหองคประกอบ ของตัวแปรกลุมท่ี 1 (คร้ังท่ี 2) (ตอ) 

 
Rotated Component Matrix 

Component 
1 2 

OU_05 0.719 0.404 
QA_03 0.712 0.266 
OU_02 0.707 0.372 
OU_01 0.652 0.355 
OU_04 0.649 0.334 
QA_04 0.634 0.401 
PE_01 0.506 -0.023 
CO_02 0.116 0.830 
CO_01 0.238 0.812 
CO_05 0.144 0.772 
CO_03 0.287 0.726 
CO_04 0.243 0.720 

 
จากตาราง 4.4 สามารถสรุปไดวา ในกลุมตัวแปรท่ี 1 ท่ีมีคา Factor Loading สูงกวา 0.5 

ข้ึนไปดังนั้นขอมูลท่ีมีอยูสามารถใชการวิเคราะหองคประกอบในการวิเคราะหความสอดคลองไดและ
แบงตัวแปรออกเปน 2 กลุม ไดแก  

 กลุมท่ี 1 คือ ระยะเวลาท่ีใชในการทํางาน (PE) จํานวนช้ินงาน (OU) และคุณภาพงาน 
(QA) 

 กลุมท่ี 2 คือ การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน (CO) 
2. กลุมตัวแปรที่ 2 ประกอบไปดวย ความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน (ST) 

การฝกอบรมพัฒนา(TR) และลักษณะงานท่ีทํา(WO) 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงผลการวเิคราะหองคประกอบ ของตัวแปรกลุมท่ี 2 

 
Rotated Component Matrix 

Component 
1 2 3 

ST_01 0.839 0.157 0.215 
ST_02 0.742 0.385 0.257 
ST_03 0.728 0.356 0.189 
ST_04 0.694 0.355 0.312 
TR_02 0.195 0.842 0.193 
TR_03 0.309 0.809 0.271 
TR_01 0.319 0.696 0.250 
TR_04 0.468 0.688 0.095 
WO_02 0.249 0.157 0.832 
WO_04 0.339 0.087 0.799 
WO_01 -0.047 0.424 0.722 
WO_03 0.372 0.214 0.663 

 
จากตาราง 4.5 สามารถสรุปไดวาตัวแปรกลุมท่ี 2 มีคา Factor Loading สูงกวา 0.5 ทุกตัว 

ดังนั้นขอมูลท่ีมีอยูสามารถใชการวิเคราะหองคประกอบในการวิเคราะหความสอดคลองไดและ
แบงตัวแปรออกเปน 3 กลุม ไดแก 

 กลุมท่ี 1 คือ ความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงาน (ST) 
 กลุมท่ี 2 คือ การฝกอบรมพัฒนา (TR) 
 กลุมท่ี 3 คือ ลักษณะงานท่ีทํา (WO) 
3. กลุมตัวแปรท่ี 3 ประกอบไปดวยคาจางและคาตอบแทน (SA) การยอมรับนับถือ (RE) 

และสภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงผลการวเิคราะหองคประกอบ ของตัวแปรกลุมท่ี 3 

 
Rotated Component Matrix 

Component 
1 2 3 

SA_03 0.851 0.222 0.240 
SA_04 0.827 0.144 0.211 
SA_02 0.803 0.256 0.342 
SA_01 0.772 0.187 0.378 
RE_04 0.109 0.866 0.182 
RE_03 0.191 0.821 0.255 
RE_02 0.128 0.774 0.331 
RE_01 0.365 0.736 0.057 
EN_03 0.224 0.231 0.783 
EN_04 0.211 0.216 0.765 
EN_02 0.304 0.172 0.760 
EN_01 0.432 0.221 0.688 

 
จากตาราง 4.6 สามารถสรุปไดวาตัวแปรกลุมท่ี 2 มีคา Factor  Loading สูงกวา 0.5 ทุกตัว

ดังนั้นขอมูลท่ีมีอยูสามารถใชการวิเคราะหองคประกอบในการวิเคราะหความสอดคลองไดและ
แบงตัวแปรออกเปน 3 กลุม ไดแก 

 กลุมท่ี 1 คือ คาจางและคาตอบแทน (SA) 
 กลุมท่ี 2 คือ การยอมรับนับถือ (RE) 
 กลุมท่ี 3 คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน (EN) 

 
 
4.3  การทดสอบคาความเชื่อมั่น (Reliability Test) 

ผูวิจัยมีการปรับและตัดชุดคําถามใหม นําแบบสอบถามที่ไดตอบแลวมาทดสอบ
ความเช่ือม่ัน โดยวิธีการหาคา สัมประสิทธ์ิอัลฟา (Cronbach’s Alpha) จากการทดสอบความเชื่อม่ัน
ของขอมูลพบวา คา สัมประสิทธ์ิอัลฟาของตัวแปรแตละตัว อยูระหวาง 0.835-0.939 ซ่ึงไมมีตัวแปรใด
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ท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิ อัลฟาท่ีต่ํากวา 0.7 (Nunnally, 1978) จึงถือวามาตรวัดทั้งหมดที่ใชในงานวิจัยนี้
นาเช่ือถือ  
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงผลลัพธจากการตรวจสอบความนาเชือ่ถือ (Reliability) ของแตละกลุมตัวแปรปจจยั 

 จํานวนขอคําถาม Cronbach’s Alpha 
ประสิทธิภาพในการทํางาน 13 .939 
การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืน  5 .867 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 4 .854 
ความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงาน 4 .884 
คาจางและคาตอบแทน  4 .913 
การยอมรับนบัถือ 4 .866 
ลักษณะงานท่ีทํา  4 .835 
การฝกอบรมพัฒนา 4 .880 

 
 
4.4  การวิเคราะหความสมัพันธของกลุมตัวแปร (Correlation Analysis)   

หลังจากท่ีไดทํา การวิเคราะหองคประกอบของตัวแปรและทดสอบความนาเช่ือถือของ 
มาตรวัดในทุก ๆ  ปจจัยแลว จึงไดทําการรวมคะแนนจากกลุมตัวแปรของแตละปจจัยเพื่อใชเปนคะแนน
ตัวแทน (คาเฉล่ีย) ของตัวแปรหลัก ในการนํามาวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางกลุมปจจัย หรือ
ตัวแปรหลักทั้งหมดในงานวิจัย ดวยวิธี Bivariate Correlation ที่สามารถระบุความสัมพันธตอกัน 
โดยแยกเปนคู ๆ ดวยคา Pearson Correlation ดังแสดงในตารางท่ี 4.8  
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ตารางท่ี 4.8 คาเฉล่ีย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะหสหสัมพันธ (Correlation Analysis) 
Correlation Analysis 

 Mean Std. 
Deviation TotalEffi TotalEN TotalST TotalSA TotalRE TotalWO TotalCO 

TotalEffi 47.52 7.26        
TotalEN 12.89 3.01 .337***       
TotalST 11.09 3.36 .257*** .751***      
TotalSA 11.09 3.36 .244*** .665*** .726***     
TotalRE 12.76 2.94 .493*** .533*** .605*** .507***    
TotalWO 12.20 2.88 .409*** .536*** .593*** .432*** .678***   
TotalCO 17.07 3.74 .556*** .579*** .578*** .489*** .725*** .655***  
TotalTR 11.14 3.62 .264*** .592*** .692*** .660*** .628*** .563*** .682*** 

N = 221. *p < 0.05. **p < 0.01. ***p < 0.001. 
 

จากการวิเคราะหสหสัมพันธดังตารางท่ี 4.8 ซ่ึงแสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพบวา
ปจจัยทุกดานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001
และตัวแปรอิสระทุกตัวตางก็มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001  

โดยหากพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนแตละตัว จะพบความสัมพันธใน
ดานความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงานกับสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกันเอง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation)  
คือ 0.751 พบความสัมพันธระหวางคาจางและคาตอบแทนกับความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation)  
คือ 0.726 และพบความสัมพันธในดานการติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืนกับการยอมรับนับถือความสัมพันธ
กันเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 
Correlation)  คือ 0.725 ซ่ึงคาความสัมพันธดังกลาวไมเกิน 0.80 ดังนั้นความสัมพันธระหวางตัวแปร
จึงไมสูงจนเกิดปญหาความสัมพันธเชิงเสนพหุ (Multicollinearity) (Hair, Black, Babin, & Anderson, 
2010) 
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4.5  การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
เพ่ือทดสอบสมมติฐานงานวิจัยผูวิจัยไดใชการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 

Analysis) ดวยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะหตัวแปรทั้งหมดในคราวเดียว (Enter Method) 
โดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติไวท่ี p<0.05  
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ท่ีมีผลตอตัวแปรตาม 

Coefficients 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 25.587 2.129  12.017 .000   

TotalEN .298 .212 .124 1.408 .161 .377 2.649 
TotalST -.393 .210 -.189 -1.870 .063 .286 3.502 
TotalSA .148 .185 .068 .797 .427 .394 2.538 
TotalRE .648 .218 .262 2.972 .003 .375 2.668 
TotalWO .162 .204 .064 .797 .426 .446 2.241 
TotalCO 1.008 .177 .519 5.691 .000 .350 2.855 
TotalTR -.559 .180 -.279 -3.101 .002 .360 2.776 

N = 221. *p < 0.05. **p < 0.01. ***p < 0.001. 
 

จากตาราง 4.9 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ชี้ใหเห็นวาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสัญญาจางรายปของบริษัท
ผลสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติมากท่ีสุดคือการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น 
(β = .519, p<0.001) รองลงมาคือการฝกอบรมพัฒนา (β = .-279, p < 0.01) และการยอมรับนับถือมี
ผลนอยท่ีสุดคือ (β = .262, p<0.05) ตามลําดับในขณะที่ปจจัยดานอื่น ๆ ไมมีผลตอประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

อยางไรก็ตามเปนท่ีนาสังเกตวา  การวิเคราะหความการวิเคราะหสหสัมพันธ (Correlation 
Analysis) พบความสัมพันธของการฝกอบรมพัฒนาที่มีความสัมพันธเปนบวก แตเม่ือทําการการวิเคราะห
ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) คาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Standardized 
Regression Coefficient) ของการฝกอบรมพัฒนาใหผลเปนลบซ่ึงอยูนอกชวง 0 < β < r เปนตัวบงช้ี
ของการเกิด suppression 
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ดังนั้นความสัมพันธระหวางการฝกอบรมพัฒนาและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทยที่พบจากการวิเคราะห
ความถดถอยเชิงพหุ(Multiple Regression Analysis)  นั้นอาจเกิดจากตัวแปรตนอื่น ๆ ในสมการ
ความสัมพันธหรือท่ีเรียกวา  suppression variable (Conger, 1974; Padhazur, 1982) ซ่ีงTabachnick และ
Fidell (2001) ไดเสนอวาการตรวจสอบตัวแปรตนท่ีทําใหเกิด suppression variable นั้น สามารถกระทําได
โดยลดตัวแปรตนออกจากสมการทีละตัวแปรและพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานท่ี
เปลี่ยนแปลงไป ผูวิจัยจึงไดทดสอบโดยการถอดตัวแปรตนออกครั้งละหนึ่งตัวแปรแตไมพบ
การเปล่ียนแปลงของเคร่ืองหมายลบของคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression 
Coefficient) จึงไดทําการลดตัวแปรออกไปจนกระทั่งมีการลดตัวแปรจํานวน ส่ีตัวพรอมกันคือความม่ันคง
ในงานและความกาวหนา การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ทําและการติดตอสื่อสารกับบุคคลอื่น
เคร่ืองหมายของคาสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Standardized Regression Coefficient) ของการฝกอบรม
พัฒนาจึงกลับไปเปนบวก  จึงอาจสรุปไดวาตัวแปรตนคือปจจัยความม่ันคงในงานและความกาวหนา 
การยอมรับนับถือ ลักษณะงานท่ีทําและการติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืนคือ suppression variable ท่ีทํา
ใหปจจัยดานการฝกอบรมพัฒนามีความสัมพันธเชิงลบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดังนั้น
การตีความและแปลความหมายของขอคนพบนี้จึงควรกระทําดวยความระมัดระวัง 

จากผลการทดสอบท้ังหมด สามารถสรุปเปนผลการทดสอบสมมุติฐานในแตละขอได
ดังตารางตอไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4.10 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
H1 สภาพแวดลอมในการทํางาน  สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 
ไมสนับสนุน 

H2 ความม่ันคงในงานและความกาวหนาสงผลตอเชิงบวกประสิทธิภาพ 
การทํางานของพนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหง
หนึ่งในประเทศไทย 

ไมสนับสนุน 

H3 คาจางและคาตอบแทนสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ไมสนับสนุน 

H4 การยอมรับนบัถือสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
สัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

สนับสนุน 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานงานวจิัย (ตอ) 
สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

H5 ลักษณะงานท่ีทําสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
สัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ไมสนับสนุน 

H6 การติดตอส่ือสารกับบุคคลอ่ืนสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย 

สนับสนุน 

H7 การฝกอบรมพัฒนาสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
สัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ไมสนับสนุน 
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บทที่ 5 

การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งมีกลุมตัวอยางท้ังสิ้นจํานวน 
221 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปราย
ผลวิจัยและขอเสนอแนะ ตามลําดับดังนี้ 

ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางพนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิต
สายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุอยูระหวาง 20-15 ป สวนใหญจบ
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเทา  สถานภาพสมรสสวนใหญคือ โสด รายไดเฉล่ีย
ตอเดือนคือ 10,000 – 15,000 บาท  อายุงานสวนใหญต่ํากวา 1 ป โดยกลุมตัวอยางสวนใหญทํางาน
เกี่ยวกับการหุม แฟส และ รีด ตี เกลียว และทองแดง 
 
 
5.1  การอภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐานงานวิจัยปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย  มีผล
การทดสอบสมมุติฐานดังตอไปน้ี 

สมมุติฐานท่ี 1 สภาพแวดลอมในการทํางาน  สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทําของ
พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานไมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน 
ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยท่ีไดตั้งไว  และผลการวิจัยนี้ขัดแยงกับผลงานวิจัยของ ธีระวัฒน  
สาระอาภรณ (2552) ท่ีพบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
อยูในระดับสูง มีความเปนไปไดวาพนักงานสัญญาจางรายปนั้นมีการรับรูถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน
ไมวาจะเปนเร่ืองความรอน  แสงสวาง และอุณหภูมิ ซ่ึงเปนส่ิงท่ีพนักงานไดรับทราบกอนการเขาทํางาน
และตรียมพรอมท่ีจะปฏิบัติงานทามกลางสภาพแวดลอมเหลานี้อยูแลว  ดังนั้นการจัดสภาพแวดลอม
ในการทํางานถึงแมวาองคกรจะทําการเปล่ียนสภาพแวดลอมไปอยางไรก็ตามจึงไมมีผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางาน 
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สมมุติฐานท่ี 2 ความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงานสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบวา ความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงานไมสงผลตอประสิทธิภาพใน
การทํางานของพนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย ซ่ึงไมเปนไป
ตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว และผลการวิจัยนี้ขัดแยงกับผลงานวิจัยของดาริน  ปฏิเมธีภรณ (2558) ซ่ึงพบวา 
ความม่ันคงในงานและความกาวหนามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยูระดับสูง 
มีความเปนไปไดวาอาจเน่ืองมาจากวาสถานภาพการเปนพนักงานสัญญาจางรายปนั้น พนักงานรับรู
อยูแลววาตนจะไมมีความมั่งคงในการจางงานหรือไมไดรับโอกาสกาวหนาในงาน เหมือนท่ีพนักงาน
ประจําไดรับ (วิเชียร  วิทยอุดม 2556) เม่ือพิจารณาจากอายุงานของกลุมตัวอยาง พบวากลุมตัวอยาง
สวนใหญมีอายุงานไมถึง 1 ป จึงอาจทําใหความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงานจึงไมสงผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานในมุมมองของกลุมตัวอยางนี้  

สมมุติฐานท่ี 3 คาจางและคาตอบแทนสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบวาคาจางและคาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมุติฐานท่ีตั้งไว และผลการวิจัยขัดแยงกับผลงานวิจัยของสมยศ  แยมเผ่ือน (2551) ซ่ึงพบความสัมพันธ
ของคาจางและคาตอบแทนกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในระดับสูง ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากวารายได
ของพนักงานสัญญาจางรายปนั้นอยู เปนไปตามอัตราคาแรงข้ันตํ่าท่ีกําหนดโดยรัฐ จึงทําใหคาจางและ
คาตอบแทนไมสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สมมุติฐานท่ี 4 การยอมรับนับถือสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
สัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบวาการยอมรับนับถือสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการทํางานของ
พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของเพ็ญแข แสวงดี (2557) และ ดารนี ปฏิเมธีภรณ (2558) ซ่ึงพบวา 
การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน เม่ือพนักงานสัญญาจาง
รายปไดรับปฏิบัติท่ีมีความเทาเทียมและไดรับการยอมรับนับถือในการทํางาน จากทั้งเพื่อนรวมงานและ
หัวหนางาน ทําใหพนักงานเหลานี้เห็นวาตนและงานท่ีตนทํา มีผูเห็นความสําคัญ จึงต้ังใจปฏิบัติงาน 
อันสงผลทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

สมมุติฐานท่ี 5 ลักษณะงานที่ทําสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
สัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 
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ผลการวิจัยพบวาลักษณะงานท่ีทําไมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงขัดแยงกับ
ผลงานวิจัยของ เมธี  ไพรชิต(2556) ท่ีพบวาลักษณะงานที่ทํามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางาน การท่ีลักษณะงานไมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานน้ัน อาจเนื่องมาจากวาลักษณะงาน
ท่ีพนักงานสัญญาจางรายปปฏิบัติอยู ณ ขณะนี้นั้น เปนงานท่ีมีลักษณะเดียวกันกับพนักงานประจํา 
ไมไดมีความแตกตางกันแตอยางใด  จึงอาจเปนเหตุใหลักษณะงานท่ีทําไมมีผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางาน  

สมมุติฐานที่ 6 การติดตอสื่อสารและความสัมพันธกับบุคคลอื่น สงผลเชิงบวกตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบวาการติดตอส่ือสารและความสัมพันธกับบุคคลอื่น สงผลเชิงบวกตอ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสัญญาจางรายป ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานท่ีไดตั้งไว ผลการวิจัย
นี้สอดคลองกับแนวคิดของ กิลเมอร (Gilmer, 1967) ท่ีพบวาการติดตอส่ือสารคือหนึ่งในปจจัยท่ีทํา
ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  นอกจากนี้ขอคนพบนี้ยังเปนไปในแนวทางเดียวกันกับผลงานวิจัย
ของ เมธี  ไพรชิต (2556)  ฐิติรัตน เสลาฤทธ์ิ,นงเยาวน พิทักษ,ปรีชา  มูลบรรจง (2552)  และสมยศ 
แยมเผ่ือน (2551)  ท่ีพบวาการติดตอส่ือสารกับประสิทธิภาพในการทํางานมีความสัมพันธกัน  

สมมุติฐานที่ 7 การฝกอบรมพัฒนา สงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานสัญญาจางรายปของบริษัทผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งในประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบวาการฝกอบรมพัฒนา สงผลเชิงลบตอประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานสัญญาจางรายป ซึ่งขัดแยงกับผลงานวิจัยของ ของสมยศ แยมเผ่ือน (255) และวิโรจน 
ทรงนิรันดร (2552) ท่ีพบวาการฝกอบรมพัฒนามีความพบความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

อยางไรก็ตาม แมการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ จะชี้วาการฝกอบรมพัฒนามี
ความสัมพันธในเชิงลบกับประสิทธิภาพในการทํางาน แตเม่ือพิจารณาจาก Correlation analysis พบวา 
การฝกอบรมพัฒนามีความสัมพันธในเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการทํางาน จึงมีความเปนไปไดวา
ความสัมพันธในเชิงลบดังกลาว อาจเกิดจาก suppression variable (Conger, 1974; Padhazur, 1982) 
ดังท่ีไดกลาวมาแลวในบทที่ 4 ดังนั้นการแปรผลความสัมพันธเชิงลบของสองตัวแปรนี้ จึงควรกระทํา
ดวยความระมัดระวัง 
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5.2  ขอเสนอแนะตอผูบริหาร 
จากผลการวิจัยขางตน ผูวิจัยขอเสนอแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน

ใหกับพนักงาน ดังนี้ 
1. จากผลการวิจัยพบวาการติดตอส่ือสารและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธ

กับประสิทธิภาพในการทํางาน สะทอนใหเห็นวาองคกรสามารถเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางาน
โดยเนนไปท่ีการใหความสําคัญกับการติดตอส่ือสารระหวางพนักงานท้ังในหนวยงานและตางหนวยงาน   

โดยองคกรสามารถทําการวิเคราะหวาบุคคลใดท่ีมีอิทธิพลในการสื่อสารใหกับพนักงาน
ในหนวยงานและใหการสงเสริมทักษะดานการส่ือสารใหกับพนักงานเหลานั้นเพื่อใหทําหนาท่ีเปน
กระบอกเสียงในการนําขอมูลตาง ๆ ไปแจงตอเพื่อนพนักงานดวยกัน เนื่องจากการสื่อสารที่ดีคือ
เคร่ืองมือสําคัญท้ังกับฝายบริหารและพนักงานในการดําเนินงานและการคัดเลือกผูท่ีทําหนาท่ีแจงขาว   
ท่ีมีทักษะเหมาะสมจะเปนอีกหนึ่งสาเหตุที่ชวยลดอุปสรรคในการติดตอส่ือสารท่ีเกิดจากความไม
ไววางใจ และการรับรูความหมายท่ีไมตรงกัน ยกตัวอยางเชน หากมีการกําหนดมาตรฐานในการทํางาน
ข้ึนใหมเดิมการส่ือสารจะเปนการติดประกาศใหทราบโดยพรอมเพรียงกัน   

นอกจากคนหาผูท่ีมีอิทธิพลในการเปนกระบอกเสียงของการส่ือสารแลว  อีกส่ิงหนึ่งท่ี
องคกรควรรสงเสริมใหเกิดการส่ือสารในองคกรคือการผลักดันใหเกิดการติดตอส่ือสารระหวางหัวหนา
งานและผูใตบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิภาพ โดยการสนับสนุนใหเพิ่มทักษะในการสอนงาน แนะนํา
ข้ันตอนวิธีการตาง ๆ โดยหากการติดตอส่ือสารและความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนเปนปจจัยท่ีพนักงาน
สัญญาจางรายปมีการทํางานที่ไดประสิทธิภาพมากขึ้น การที่องคกรสามารถสรางบรรยากาศใน
การสอนงานท่ีทําใหเกิดความสัมพันธในลักษณะอันดีระหวางหัวหนานและผูใตบังคับบัญชาไดจะ
เปนการชวยสงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานยิ่งข้ึนไปอีกดวย 

ในขณะเดียวกันการเปดโอกาสใหพนักงานไดทํากิจกรรมรวมกัน  มิใชเพียงความรวม
ไมรวมมือในการลงมือปฏิบัติงานเทานั้น  แตองคกรสามารถนํากิจกรรมนอกเวลางานอาทิเชน  
การจัดกิจกรรมกีฬาสี ซึ่งเปนกิจกรรมที่ชวยสงเสริมใหพนักงานไดทํากิจกรรมรวมกันโดยไมมี
การแบงแยกการเปนพนักงานสัญญาจางรายปหรือพนักงานประจํา  เนื่องจากการจัดกิจกรรมกีฬาสี
จะเปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดแกปญหา  วางแผนการทํางานรวมกันไปจนถึงการแสดง
ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันเม่ือทําการรวมเชียรเพื่อนพนักงานดวยกัน สงเสริมใหเกิดติดตอส่ือสาร 
และเสริมสรางความสัมพันธระหวางเพื่อนพนักงานดวยกัน  นอกจากน้ีองคกรอาจทําการจัดกิจกรรม
เพื่อสังคม  ท่ีสนับสนุนใหพนักงานไดรวมทํากิจกรรมโดยไมมีการแบงพรรคพวกจะเปนการสราง
ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันสงเสริมใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนพนักงานรวมไปถึงระดับ
ผูบังคับบัญชาหัวหนาไดอีกดวย โดยอาจจัดแบงกลุมอาสาสมัครตัวแทนตามกิจกรรมที่จัดข้ึนซ่ึง
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ประกอบไปดวยพนักงานท่ีมาจากหลากหลายหนวยงานเพื่อทําใหการติดตอส่ือสารและการสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคลไดมีโอกาสพัฒนายิ่งข้ึน 

2. ผลการวิจัยพบวาการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
ดังนั้นองคกรควรเสริมสรางความรูสึกไดรับการยอมรับใหเกิดขึ้นแกพนักงาน เพื่อใหพนักงานมี
ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีสูงข้ึน อาทิ เชน  การประกวดพนักงานดีเดน  ท่ีเกณฑการคัดเลือกไม
แบงพนักงานตามสถานการจางแตเปนการพิจารณาจากผลการทํางานอยางเทาเทียมกัน และประกาศ
ในงานเล้ียงประจําปเพื่อเปนการแสดงใหเห็นถึงคุณคาและทําใหพนักงานไดรับรูวาไดรับการยอมรับถือ
ท้ังจากเพื่อนพนักงาน  หัวหนางาน  ไปจนถึงผูบังคับบัญชาในระดับสูงอยางแทจริง   

3. จากผลการวิจัยพบวาการฝกอบรมใหผลเชิงลบตอประสิทธิภาพในการทํางาน  
กลาวคือ ยิ่งพนักงานไดรับการฝกอบรมมากข้ึน จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดลง ซึ่ง
ผลการวิจัยนี้อาจเกิดจาก suppression variable ดังนั้นการนําผลการวิจัยนี้ไปใช จึงควรกระทําดวย
ความระมัดระวัง 

4. ผลการวิจัยช้ีใหเห็นวาสภาพแวดลอมในการทํางาน ความม่ันคงและโอกาสกาวหนา
ในงาน และคาจางและคาตอบแทน ไมมีผลตอประสิทธิภาพ ดังนั้นการมุงเนนในสภาพแวดลอมใน
การทํางาน ความมั่นคงและโอกาสกาวหนาในงาน และคาจางและคาตอบแทน อาจไมกอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานดังท่ีองคกรตองการ ท้ังนี้อาจเนื่องจากพนักงานสัญญาจางรายปรับรูถึง
ความแตกตางของคาจาง คาตอบแทน รวมถึงสวัสดิการตาง ๆ ท่ีตนไดรับ (เม่ือเทียบกับพนักงานประจํา) 
อยูแลว 

อยางไรก็ตาม แมวาผลการวิจัยจะระบุวาสภาพแวดลอมในการทํางาน ความม่ันคงและ
โอกาสกาวหนาในงาน และคาจางและคาตอบแทน อาจไมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานโดยตรง 
แตองคกรจะตองคํานึงถึงหลักปฏิบัติตามขอกําหนดพื้นฐานทางกฎหมายท่ีวา นายจางมีหนาท่ีใน
การจัดหา จัดเตรียมอุปกรณเคร่ืองใชท่ีจําเปนในการปฏิบัติใหกับพนักงาน  โดยคํานึงถึงความปลอดภัย
และชีวอนามัยในการทํางาน เชน จัดเตรียมอุปกรณในการปองกันอันตรายจากการทํางาน อาทิ รองเทา
นิรภัย แวนนิรภัย หนากากเช่ือม  เพื่อเปนการปองกันและลดอุบัติเหตุจากการทํางาน รวมถึงกําหนด
คาจางและคาตอบแทนใหมีความเสมอภาค สําหรับการปฏิบัติงานท่ีเทาเทียมกัน (Gilmer, 1967)  

นอกจากนี้อายุงานของกลุมตัวอยางสวนใหญ มีอายุงานนอยกวา 1 ป  และผลการวิจัย
พบวาความม่ันคงและโอกาสกาวหนาในงานไมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน แตหากในอนาคต
องคกรพิจารณาขยายระยะเวลาในการจางจากราย 1 ป เปนราย 2 ป อาจเพิ่มความรูสึกมั่นคงใหกับ
พนักงานและจูงใจใหพนักงานอยูปฏิบัติงานใหกับองคกรนานข้ึนได   
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5.3  ขอจํากัดในการวิจัยและขอเสนอแนะในการวิจิยครั้งตอไป 
การศึกษาคร้ังนี้มีขอจํากัดในการวจิัยและขอเสนอแนะในการวจิัยดังตอไปนี ้
1. การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเฉพาะกลุมตัวอยางพนักงานสัญญาจางรายปของบริษัท

ผลิตสายไฟฟาแหงหนึ่งเทานั้น  ซ่ึงอาจไมสามารถนําขอสรุปและผลการวิจัยไปประยุกตใชกับกลุม
อุตสาหกรรมอื่นไดเนื่องจากความแตกตางของรูปแบบการผลิตและการจางงาน ดังนั้นงานวิจัยใน
อนาคตอาจทําการศึกษาในกลุมอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เพ่ือเปนประโยชนการสงเสริมประสิทธิภาพของ
พนักงานสัญญาจางรายปในกลุมอุตสาหกรรมตาง ๆ ยิ่งข้ึนไป เนื่องจากในอนาคตรูปแบบการจางงาน
เปนสัญญาจางรายปจะเปนส่ิงท่ีทุกกลุมอุตสาหกรรมจะใหความสนใจมากยิ่งข้ึน 

2. การศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยไดคัดเลือกตัวแปรอิสระโดยเลือกจากปจจัยท่ีเกี่ยวกับงานเทานั้น  
แตอยางไรก็ตามจากงานวิจัยในอดีตไดชี้ใหเห็นวายังมีปจจัยดานอ่ืน ๆ สงผลตอประสิทธิภาพใน
การทํางาน  อาทิเชน  งานวิจัยของ  ดาริน  ปฏิเมธีภรณ(2556) ท่ีพบวา ผูบังคับบัญชา  และนโยบาย
การบริหารงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน  ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตอาจศึกษา
ปจจัยอ่ืน ๆ ขางตน ท่ีอาจสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

3. การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งขอมูลที่นํามาใชในการวิเคราะหและ
ประมวลผล สะทอนใหเห็นถึงภาพรวมของปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน แตอาจมิได
ใหรายละเอียดของแตละปจจัย ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตอาจทําการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ผาน
การสัมภาษณหรือสนทนากลุม เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกเพิ่มเติม 
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