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 The purpose of this research was to study the relationship between motivation and 
performance of the supervisors at Dole Company Thailand Limited. The questionnaires were used 
to collect the data from 200 supervisors, after which the data was analyzed as frequency, 
percentage, average, standard deviation, correlation coefficient and Pearson Product Moment 
Correlation, using SPSS software program. 
 The results were as follows: 

1. The majority of the supervisors were married female, with the age between 31-

35 years old. They graduated Bachelor Degree and had more than 10 years work experience. 

They received the salary between, 20,001-30,000 baht per month.  

2. The motivation of the supervisors in the company was high. The highest 

motivation was from the recognition, followed by the relationship with the colleagues and the job 

accomplishment.  

3. The external motivation of the supervisors was also high. The highest motivation 

was the technology, followed by the flexibility in the work and the coaching and supervision. 

4. The correlation between the motivation and the performance of the supervisors 

was positive at moderate level, with the correlation coefficient. Should the work motivation is 

moderate, the performance of the supervisors will be at the moderate level as well.    
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บทที่ 1 

บทน า 

 
1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

แนวโน้มการเจริญเติบโต และการขยายตัวทางเศรษฐกิจการค้า การลงทุนด้าน

อุตสาหกรรมในภาคการผลิต การส่งออก และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี รวมถึงยุคปัจจุบันการ

พัฒนาทางเทคโนโลยีและการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ท าให้ผู้ประกอบการทางด้านธุรกิจ

อุตสาหกรรมการผลิต การส่งออก ต้องมีการแข่งขันเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพด้านคุณภาพสินค้า การ

ลดต้นทุนการผลิต การพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้มีความหลากหลาย สนองต่อความต้องการของลูกค้าทั้ง

ในประเทศและต่างประเทศ 

ซ่ึงในปัจจุบันมีการแข่งขันด้านอุตสาหกรรมในภาคการผลิต การส่งออกที่รุนแรงเพิ่ม

มากขึ้น องค์กรต่างๆจึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงไปอย่าง

รวดเร็ว ท้ังนี้ องค์กรใดที่สามารถปรับตัวได้ทันตามสถานการณ์ได้ทันท่วงทีก็จะได้เปรียบคู่แข่งขัน

ท าให้มีโอกาสที่จะช่วงชิงความเป็นผู้น าตลาดได้ องค์กรหลายแห่งที่ประสบความส าเร็จแต่ในทาง

กลับกันต้องประสบปัญหาวิกฤติ และเลิกกิจการไปในที่สุด เนื่องมาจากไม่สามารถปรับตัวให้ทัน

รับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม และการแข่งขัน ดังนั้น ผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นในการ

บริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพ และจะต้องหาเทคนิค และวิธีการที่จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงาน 

และทุ่มเทให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ เพื่อที่จะน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้ ซ่ึง

ในการที่จะบริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพได้นั้นองค์กรจะต้องพัฒนา และเปล่ียนแปลงไปในทาง

ที่ดีขึ้นตลอดเวลา ปัจจัยหนึ่งในการพัฒนาองค์กร คือ บุคลากร ซ่ึงถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการ

บริหารงาน และบุคลากรเป็นผู้ที่สามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กรได้ ฉะนั้น องค์กรจึงมีหน้าที่จะต้องดูแลบุคลากรให้มีความพอใจ เต็มใจที่

จะท างานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ โดยการสร้างแรงจูงใจ (Motivation) ในการท างานเพื่อให้

บุคลากรเกิดความพอใจในการท างาน 
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จากการศึกษาของปรัชญาดา เอ่ียมมาลีรัตน์ (2551) ศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการ

ท างานของบุคคลจะมีความเกี่ยวข้องกับปัจจัยหลายๆ อย่างสามารถแบ่งออกเป็นปัจจัยด้านความสุข  

และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ส าหรับปัจจัยด้านความสุขที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานมีด้วยกันหลายประการ เช่น ความสุขด้านจิตใจ ความสุขด้านปัญญา และความสุขด้านจิต

วิญญาณ เป็นต้น โดย ความรู้สึกเป็นสุขในการด ารงชีวิตของบุคคลนั้นจะประกอบไปด้วยความรู้สึก

เป็นสุขในชีวิตทั่วๆ ไป และความรู้สึกในชีวิตการท างาน ซ่ึงความรู้สึกเป็นสุขในประเด็นดังกล่าว

นับว่าเป็นส่ิงท่ีส าคัญเพราะการมีความรู้สึกเป็นสุขในชีวิตทั่วๆ ไป และความรู้สึกในชีวิตการงาน

นั้นจะส่งผลให้บุคคลมีความรู้สึกเป็นสุขในด้านจิตใจ โดยมีผลงานทางวิชาการพบว่าผู้ที่มีความสุข

ในการท างานจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานสูงด้วย ดังนั้น ปัจจัยด้านความรู้สึกมีความสุขใน

การท างานที่ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน 

ส าหรับปัจจัยจูงใจในการท างานที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพการท างานประกอบไปด้วย

แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงแรงจูงใจภายใน และภายนอกดังกล่าวมีการศึกษาพบใน

งานวิจัยของพรรณี ไพศาลทักษิณ (2550) ศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ หรือปัจจัยที่ท าให้เกิด

ความรู้สึกเป็นสุขในการท างานทั้งจากแรงจูงใจภายใน และแรงจู งใจภายนอกจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการท างานทั้งส้ิน 

บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัดหรือที่มีอีกชื่อหนึ่งว่า โดลไทย พื้นที่การผลิต(ในส่วนของ

โรงงาน) ประมาณ 300 ไร่ และพื้นที่ในการเพาะปลูกอีก 8,000 ไร่ ในเขตต าบลหนองพลับ จังหวัด

ประจวบคีรีขันธ์ เพื่อที่รองรับการขยายก าลังการผลิตของบริษัทฯ ที่มีมากกว่า  500,000  ตันต่อปี 

บริษัทฯ จึงได้ขยายฐานการผลิตไปยังอ าเภอท่าแซะ จังหวัดชุมพร ในปีพ.ศ. 2535 และอ าเภอบ้าน

ค่าย จังหวัดระยอง ในปี พ.ศ 2557 นอกจากโรงงานที่อ าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบฯ, อ าเภอท่าแซะ 

จังหวัดชุมพร และอ าเภอบ้านค่าย จังหวัดระยองแล้วโดลไทยยังมีส านักงานตั้งอยู่ที่จังหวัดกรุงเทพฯ

ที่ด าเนินงานด้านการขนส่งและการตลาดภายในประเทศเทคโนโลยีสารสนเทศที่เป็นเครือข่ายการ

ส่ือสารทั่วโลกที่เชื่อมต่อระหว่างส านักงาน รวมท้ังการติดต่อส่ือสารกับลูกค้าและผู้จัดส่ง/จ าหน่าย

วัตถุดิบในปัจจุบันโดลไทยมีพนกังานรวมท้ังส้ินกว่า 5,000 คน ซ่ึงมีทั้งพนักงานที่เป็นชาวไทย และ

พนักงานต่างด้าว ที่เป็นชาวพม่า และชาวกัมพูชา รวมทั้งมีสายการผลิตผลิตภัณฑ์บรรจุภัณฑ์ที่

หลากหลาย เช่น สับปะรดฟรุ๊ตสลัดหรือผลไม้รวม ส้มแมนดาริน วุ้นมะพร้าว และน้ าสับปะรด โดย
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บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด อยู่ในอุตสาหกรรมผลิตผลไม้แปรรูปในบรรจุภัณฑ์ และส่งออกที่ก าลัง

มีการแข่งขันในภาคการส่งออกที่สูงมากในปัจจุบัน และมีแนวโน้มที่จะมีคู่แข่งขันในตลาดเพิ่มสูง

มากขึ้น จึงท าให้โดลไทยต้องมีการปรับตัว และเปล่ียนแปลงตลอดเวลา เพื่ อที่จะรับการแข่งขัน 

และท าให้เป็นข้อได้เปรียบในการแข่งขันกับผู้ผลิตรายอ่ืนในตลาด โดยบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

ต้องเพิ่มแรงจูงใจในการท างานให้แก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานท างานได้มีประสิทธิภาพที่เพิ่มมาก

ขึ้น 

 

2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

 

3. ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยจากพนักงานระดับหัวหน้าแผนกในองค์กรของบริษัทโดล

ไทยแลนด์ จ ากัด จ านวน 200 คน จากจ านวนพนักงานระดับหัวหน้าแผนกทั้งส้ิน 200 คน 

2. เนื้อหาในการวิจัย เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

3. ขอบเขตด้านตัวแปร 

3.1 ตัวแปร 

3.1.1 แรงจูงใจภายในของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทย

แลนด์ จ ากัด 

3.1.1.1 ความส าเร็จของงาน 

3.1.1.2 การต้องการการยกย่อง 

3.1.1.3 ความต้องการความสัมพันธ์ที่ดี 

3.1.1.4 ความท้าทายของงาน 
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3.1.2 แรงจูงใจภายนอกของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทย

แลนด์ จ ากัด 

3.1.2.1 ผู้น าท่ีดี 

3.1.2.2 การนิเทศงาน 

3.1.2.3 การท างานเป็นทีม 

3.1.2.4 ความก้าวหน้า 

3.1.2.5 ค่าตอบแทน 

3.1.2.6 เทคโนโลยี 

3.1.2.7 ความยืดหยุ่นในการท างาน 

 

3.2 ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานที่เป็นระดับหัวหน้าแผนกในบริษัท

โดลไทยแลนด์ จ ากัด 

 

4. ระยะเวลาในการท าวิจัยอยู่ในช่วงเดือน มกราคม 2558–สิงหาคม 2558 
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5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการที่ผู้วิจัยได้คน้คว้าจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร งานวิจัยต่างๆ รวมท้ังทฤษฎีล าดับ

ขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) และการจัดการตอบสนองความ

ต้องการของบุคลากรโดยองค์กร (ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2545:312.)  สามารถสร้างกรอบ

แนวคิดในการท าวิจัยได้ดังนี้ 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 ภาพแสดงกรอบแนวคดิ และโครงสร้างของตัวแปรในการท าวจิัย 

แรงจูงใจภายในของพนักงานระดบั

หัวหน้าแผนกในองคก์รของบริษทั

โดลไทยแลนด์ จ ากดั 
(1) ความส าเร็จของงาน 
(2) การต้องการการยกย่อง 
(3) ความต้องการความสัมพันธ์ที่

ดี 

(4) ความท้าทายของงาน 

 

แรงจูงใจภายนอกของพนกังานระดบั

หัวหน้าแผนกในองคก์รของบริษทั

โดลไทยแลนด์ จ ากดั 
(1) ผู้น าท่ีด ี

(2) การนิเทศงาน 
(3) การท างานเป็นทีม 
(4) ความก้าวหน้า 
(5) ค่าตอบแทน 
(6) เทคโนโลย ี
(7) ความยืดหยุน่ในการท างาน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ 

จ ากัด 

(1) ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการ

ท างานให้กระจ่าง 

(2) ใช้หลักสามัญส านึกในการพิจารณา

ความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 

(3) ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และ

ถูกต้อง 

(4) รักษาระเบียบวินัยในการท างาน 

(5) ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 

(6) การท างานต้องเช่ือถือได้มีความฉับพลัน 

มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน ไว้

เป็นหลักฐาน 

(7) งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการ

ด าเนินงานอย่างทั่วถึง 

(8) งานเสร็จทันเวลา 

(9) ผลงานได้มาตรฐาน 

(10) การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐาน

ได้ 

(11) ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็น

เครื่องมือในการแก่สอนงานได้ 

(12) ให้บ าเหน็จแก่งานที่ดี 
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6. ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

1. ได้ข้อมูลระดับความต้องการแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้า

แผนกในบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัดเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้กับองค์กร 

2. ได้ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกในบริษทัโดลไทยแลนด์ จ ากัดและสามารถน าผลข้อมูลจากการวิจัยไป

ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานต่อไป 

3. เพื่อน าผลที่ได้จากการศึกษาถึงพฤติกรรมที่เป็นแรงจูงใจในการท างานไปปรับใช้ให้

สอดคล้อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และพัฒนาพนักงานระดับหัวหน้าแผนกในบริษัท

โดลไทยแลนด์ จ ากัดให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 

7. นิยามศัพท์เฉพาะ 

แรงจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก ท่ีมีผลต่อการท างานของของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกในบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ได้แก่ 

แรงจูงใจภายใน เป็นส่ิงผลักดันจากภายในตัวบุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น 

ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ฯลฯ ส่ิงต่างๆ ดังกล่าวมา

เหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร แรงจูงใจประเภทนี้ได้แก่ 

1. ความส าเร็จของงาน 

2. การต้องการการยกย่อง 

3. ความต้องการความสัมพันธ์ที่ดี 

4. ความท้าทายของงาน 

แรงจูงใจภายนอก เป็นส่ิงผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม 

อาจจะเป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศ ช่ือเสียง ค าชม การได้รับการยอมรับ ยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจนี้

ไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรมบุคคลจะแสดงพฤติกรรม เพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดังกล่าว แรงรจูงใจ

ประเภทนี้ ได้แก่ 

1. ผู้น าท่ีดี 

2. การนิเทศงาน 

3. การท างานเป็นทีม 
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4. ความก้าวหน้า 

5. ค่าตอบแทน 

6. เทคโนโลยี 

7. ความยืดหยุ่นในการท างาน 

หัวหน้าแผนก หมายถึง บุคคลที่ได้รับมอบหมายให้ ดูแลรับผิดชอบในการบริหาร

จัดการงาน ให้ส าเร็จโดยใช้บุคคลอ่ืนที่อยู่ใต้บังคับบัญชา รวมท้ังสอนงาน เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ท างานให้ตามแผนงาน และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

ความส าเร็จของงาน หมายถึง ความต้องการที่มีผลงาน และบรรลุเป้าหมายที่พึง

ปรารถนา และคิดว่าความส าเร็จเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต 

ความต้องการการยกย่อง หมายถึง ความภาคภูมใจในสถานะที่ตนได้รับอยู่ และความ

เชื่อมั่นว่าตนเป็นที่ยอมรับขององค์กรหรือหน่วยงาน 

ความต้องการความสัมพันธ์ที่ดี หมายถึง ความต้องการให้สังคม และผู้อ่ืนรับฟังความ

คิดเห็น และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรหรือหน่วยงาน 

ความท้าทายของงาน หมายถึง งานที่มีลักษณะหลากหลาย เป็นงานที่สามารถบ่งบอกถึง

ฝีมือการท างาน และเป็นงานที่สามารถเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ รวมทั้งประสบการณ์

ของพนักงาน 

ผู้น าที่ดี หมายถึง ผู้ที่มีอิทธิพลในการก าหนดทิศทางในการท างาน สนับสนุน ให้

ค าแนะน า ช่วยเหลือ และมีหลักเกณฑ์ในการควบคุม และประเมินงานอย่างยุติธรรม 

การนิเทศงาน หมายถึง การพิจารณา การพัฒนาปรับปรุงการสอนงานอย่างเป็นระบบ 

และท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพ และมุ่งไปสู่ความส าเร็จของงาน 

การท างานเป็นทีม หมายถึง การรวมกลุ่มกันท างาน เพื่อที่ให้งานบรรลุผลส าเร็จตาม

เป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมีจุดมุ่งหมายเดียวกันคือประสิทธิภาพของงาน 

ความก้าวหน้า หมายถึง ความต้องการให้องค์กรหรือหน่วยงานสนับสนุนให้พนักงานมี

ความเจริญก้าวหน้าในการท างาน ส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงานได้รับการศึกษาเพิ่ มเติม 

รวมท้ังจัดให้มีการฝึกอบรมให้พนักงานได้พัฒนาฝีมือแรงงานอย่างต่อเนื่อง 
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ค่าตอบแทน หมายถึง ส่ิงจูงใจในการท างาน เช่น เงินเดือน สวัสดิการ และอ่ืนๆ ที่

องค์กรหรือหน่วยงานจัดสรรเป็นรางวัลให้พนักงาน และการให้ค่าตอบแทนก็ควรมาจากการมี

เกณฑ์ประเมินอย่างยุติธรรม โดนประเมินจากความรู้ ความสามารถ หรือวุฒิการศึกษาเป็นหลัก 

เทคโนโลยี หมายถึง ความต้องการทางด้านอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้ที่เป็นนวัตกรรม

ใหม่ และอ านวยความสะดวกในการท างาน 

ความยืดหยุ่นในการท างาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงตามสภาพการณ์ที่เกิดขึ้น รวมทั้ง

การยืดหยุ่นในการท างาน เช่น เวลาในการท างาน เพื่อที่จะท าให้พนักงานได้ผ่อนคลาย และท าให้

การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึงความมุ่งมั่นปรารถนาในการปฏิบัติงานให้ได้ผล

สูงสุด เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ในการท างาน และบรรลุผลที่ตั้งไว้ โดยแนวคิดของ Harring 

Emerson ที่เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับหลักการท างานให้มีประสิทธิภาพหนังสือ “The Twelve 

Principles of Efficiency” มีหลัก 12 ประการมีดังนี้ (อ้างถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545:14.) 

1. ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการท างานให้กระจ่าง 

2. ใช้หลักสามัญส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 

3. ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 

4. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน 

5. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 

6. การท างานต้องเชื่อถือได้มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียน ไว้เป็น

หลักฐาน 

7. งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างท่ัวถึง 

8. งานเสร็จทันเวลา 

9. ผลงานได้มาตรฐาน 

10. การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 

11. ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการแก่สอนงานได้ 

12. ให้บ าเหน็จแก่งานที่ดี 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหวํางแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการของพนักงานระดับ

หัวหน๎าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด เป็นการศึกษาค๎นคว๎าถึงแรงจูงใจที่มีผลตํอ

ประสิทธิภาพในการท างาน โดยมุํงเน๎นไปท่ีกลํุมพนักงานระดับหัวหน๎าแผนกของบริษัทโดลไทย

แลนด์ จ ากัด ผู๎วิจัยได๎ทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข๎อง จากแหลํงข๎อมูลตํางๆ อาทิ เอกสาร 

ต ารา งานวิจัย และระบบสืบค๎นทางอินเตอร์เน็ต เพื่อน ามาก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ใน

ประเด็นดังตํอไปนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างาน 

3. ข๎อมูล และประวัติของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข๎อง 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

ได๎มีผู๎ให๎ความหมายของแรงจูงใจไว๎ในทัศนะตํางๆ มากมาย เชํน 

โลเวลล์ (Lovell, 1980:109) ให๎ความหมายของแรงจูงใจวําเป็นกระบวนการที่ชักน า
โน๎มน๎าวให๎บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความต๎องการบางประการให๎บรรลุผล
ส าเร็จ 

คอมแจน (Domjan 1996:199) อธิบายวําการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการ

กระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อให๎บรรลุเป้าหมายที่ต๎องการ 

วูลฟอล์ค (Woolfolk 1995:130) ได๎ให๎ความหมายของการจูงใจวํา การจูงใจเป็นภาวะใน

ของบุคคลที่ถูกกระตุ๎นให๎กระท าพฤติกรรรมอยํางมีทิศทางและตํอเนื่อง  
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สมยศ นาวีการ (2540:359) ได๎กลําวถึงแรงจูงใจวํามีความส าคัญตํอการบริหารงานมาก 

เพราะผ๎ูบริหารต๎องท างานให๎ประสบความส าเร็จได๎โดยอาศัยบุคคลอ่ืน คนเป็นทรัพยากรที่มีชีวิต

จิตใจ แรงจูงใจจึงเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข๎องกับอารมณ์ ความรู๎สึกของคนในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสํงผลตํอ

การปฏิบัติงานให๎มีประสิทธิภาพ จึงถือได๎วําแรงจูงใจมีความส าคัญตํอผู๎บริหารเสมอ 

วิรัช สงวนวงค์วาน (2547: 185) ได๎กลําววํา แรงจูงใจ คือความเต็มใจของพนักงานที่จะ

ใช๎ความพยายามอยํางเต็มที่เพื่อให๎บรรลุเป้าหมายขององค์กร และเพื่อตอบสนองความต๎องการของ

พนักงานผ๎ูนั้นด๎วย การจูงใจในองค์กรจึงมีผลมาก ทั้งผลงานที่ให๎กับองค์กร ในขณะที่พนักงานผูน๎ัน้

ก็ได๎ผลตอบแทนด๎วย 

เมื่อกลําวโดยรวม จะเห็นได๎วําแรงจูงใจและการจูงใจ  หมายถึงพลังที่มีอยูํในตัวของ

บุคคลซ่ึงเป็นส่ิงเร๎า แรงขับ แรงกระตุ๎น ความปรารถนา ความประสงค์ เป้าหมาย หรือส่ิงชักจูงที่มี

อยูํในตัวบุคคลซ่ึงท าหน๎าที่กระตุ๎นให๎บุคคลแสดงพฤติกรรมอยํางใดอยํางหนึ่งออกมาเพื่อสนอง

ความต๎องการ ความพึงพอใจ และจุดมุํงหมายนั้น ๆ แรงจูงใจ จึงเป็นกระบวนการที่อินทรีย์ถูก

กระตุ๎นจากส่ิงเร๎าให๎มีพฤติกรรมไปสํูจุดมุํงหมายได๎ แรงจูงใจจะท าให๎บุคคลเกิดพลังเพื่อท า

กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งให๎เกิดความส าเร็จ เชํน คนที่หิวจะดิ้นรนแสวงหาด๎วยพลัง และมีความ

พยายามมากกวําผ๎ูที่ไมํรู๎สึกหิว นอกจากนี้ แรงจูงใจจะท าให๎บุคคลเกิดความพยายามในการกระท า

อยํางใดอยํางหนึ่งให๎เกิดความส าเร็จด๎วยการแสวงหาวิธีการตําง ๆ จนบรรลุตามเป้าหมาย 

1.2 ความส าคัญของการจูงใจ 

การจูงใจมีอิทธิผลตํอผลของงาน ผลของการศึกษาเลําเรียน รวมถึงผลของการท า

กิจกรรมทุกส่ิงทุกอยําง แรงจูงใจจะสํงผลโดยตรงตํอคุณภาพและปริมาณของงาน ซ่ึงผ๎ูบังคับบัญชา 

หรือ ครู ผู๎ปกครอง จ าเป็นต๎องรู๎วํา อะไรคือแรงจูงใจ ท่ีจะผลักดันหรือท าให๎พนักงาน นักเรียน หรือ

ผู๎ท่ีถูกจูงใจ สามารถปฏิบัติส่ิงเหลํานั้นได๎อยํางเต็มความสามารถ การจูงใจไมํใชํเรื่องงําย เพราะคน

แตํละคน ก็มีการตอบสนองตํองานและวิธีการที่แตกตํางกันไป การจูงใจจึงถือเป็นส่ิงส าคัญ ซ่ึงเรา

สามารถสรุปความส าคัญของการจูงใจ ได๎ดังนี้ (โนวําแอ็ค. 2550:ออนไลน์) 
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 1.2.1  การจูงใจชํวยเพิ่มพลังในการท างานให๎บุคคล 

พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคล่ือนที่ส าคัญตํอการกระท าหรือ

พฤติกรรมของมนุษย์ในการท างานใดๆถ๎าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูงยํอมท าให๎ขยันขันแข็ง

กระตือรือร๎นกระท าให๎ส าเร็จซ่ึงตรงกันข๎ามกับบุคคลที่ท างานประเภท “เช๎าชามเย็นชาม” ที่ท างาน

เพียงเพื่อให๎ผํานไปวันๆ 

 1.2.2  การจูงใจชํวยเพิ่มความพยายามในการท างานให๎บุคคล 

ความพยายาม (Persistence) ท าให๎บุคคลมีคามมานะอดทนบากบัน่คดิ

หาวิธีการน าความรู๎ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช๎ให๎เป็นประโยชน์ตํองานให๎มาก

ที่สุดไมํท๎อถอยหรือละความพยายามงํายๆแม๎งานจะมีอุปสรรคขัดขวางและเมื่องานได๎รับผลส าเร็จ

ด๎วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให๎ดีขึ้นเรื่อยๆ 

        1.2.3  การจูงใจชํวยให๎เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 

การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานใน

บางครั้งกํอให๎เกิดการค๎นพบชํองทางด าเนินงานที่ดีกวําหรือประสบผลส าเร็จมากกวํานักจิตวิทยา

บางคนเช่ือวําการเปล่ียนแปลงเป็นเครื่องหมายของความเจริญก๎าวหน๎าของบุคคลแสดงให๎เห็นวํา

บุคคลก าลังแสวงหาการเรียนรู๎ส่ิงใหมํๆให๎ชีวิตบุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานสูงเมื่อดิ้นรนเพื่อ

จะบรรลุวัตถุประสงค์ใดๆหากไมํส าเร็จบุคคลก็มักพยายามค๎นหาส่ิงผิดพลาดและพยายามแก๎ไขให๎

ดีขึ้นในทุกวิถีทางซ่ึงท าให๎เกิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในที่สุดท าให๎ค๎นพบแนวทางที่

เหมาะสมซ่ึงอาจจะตํางไปจากแนวเดิม 

         1.2.4 การจูงใจในการท างานชํวยเสริมสร๎างคุณคําของความเป็นคนที่

สมบูรณ์ให๎บุคคล 

บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลที่มํุงม่ันท างานให๎เกดิ

ความเจริญก๎าวหน๎าและการมุํงมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให๎เจริญก๎าวหน๎าจัดวําบุคคลผู๎นั้นมี

จรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethics) ผู๎มีจรรยาบรรณในการท างานจะเป็นบุคคลที่มีความ

รับผิดชอบม่ันคงในหน๎าที่มีวินัยในการท างานซ่ึงลักษณะดังกลําวแสดงให๎เห็นถึงความสมบูรณ์ผู๎มี

ลักษณะดังกลําวนี้มักไมํมีเวลาเหลือพอที่จะคิดและท าในส่ิงท่ีไมํดี 
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จากที่กลําวมาทั้ง 4 ประการจะเห็นได๎วําองค์กรใดที่มีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจใน

การท างานสูงยํอมสํงผลให๎องค์กรนั้นๆบรรลุเป้าหมายที่ต๎องการเจริญก๎าวหน๎าเพราะพนักงาน

ดังกลําวจะทุํมเทพลังงานและความสามารถอยํางเต็มที่และโดยไมํรู๎จักเหน็ดเหนื่อยเพื่อให๎ผลงาน

ส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงานนอกจากนั้นยังมีบุคคลอีกสํวนหนึ่งซ่ึงเชื่อวําการสร๎าง

แรงจูงใจให๎บุคคลมุํงมั่นท างานให๎เจริญก๎าวหน๎ายังชํวยเสริมสร๎างความเป็นคนที่สมบูรณ์ให๎แกํผู๎

นั้นชํวยให๎ใช๎ชีวิตอยํางมีความหมายและชํวยสร๎างคนให๎ดีได๎เพราะการท างานเป็นหัวใจส าคัญสํวน

หนึ่งของชีวิตมนุษย์ท าให๎ชีวิตมีคุณคํา 

1.3 กระบวนการจูงใจ 

  กระบวนการจูงใจมีองค์ประกอบ 3 ประการคือ 

 1.3.1 ความต๎องการ (Needs)  

คือภาวการณ์ขาดบางส่ิงบางอยํางของอินทรีย์อาจจะเป็นการขาดทางด๎าน

รํางกายหรือการขาดทางด๎านจิตใจก็ได๎ 

1.3.2 แรงขับ (Drive)  

เมื่อมนุษย์มีความขาดบางส่ิงบางอยํางตามข๎อ1ที่กลําวมาแล๎วก็จะเกิดภาวะ

ตึงเครียดขึ้นภายในรํางกายภาวะตึงเครียดนี้จะกลายเป็นแรงขับหรือตัวก าหนดทิศทาง  (Action 

Oriented) เพื่อไปสํูเป้าหมายอันจะเป็นการลดภาวะความตึงเครียดนั้น 

 1.3.3 ส่ิงลํอใจ (Incentive) หรือเป้าหมาย (Goal)  

จะเป็นตัวกระตุ๎นหรือเป็นตัวลํอให๎มนุษย์แสดงพฤติกรรมตามที่คาดหวัง

หรือที่ต๎องการซ่ึงอาจจะมีได๎หลายระดับตั้งแตํส่ิงลํอใจในเรื่องพื้นฐานคือปัจจัย  4 ไปจนถึงความ

ต๎องการทางใจในด๎านตํางๆ 

1.4 ประเภทของการจูงใจ 

นักจิตวิทยาได๎แบํงการจูงใจออกเป็น 2 ประเภทคือ 

1.4.1 การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) 

หมายถึงสภาวะของบุคคลที่มีความต๎องการในการท าการเรียนรู๎หรือ

แสวงหาบางอยํางด๎วยตนเองโดยมิต๎องให๎มีบุคคลอ่ืนมาเกี่ยวข๎อง เชํนนักเรียนสนใจเลําเรียนด๎วย
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ความรู๎สึกใฝ่ดีในตัวของเขาเองไมํใชํเพราะถูกบิดา มารดาบังคับ หรือเพราะมีส่ิงลํอใจใดๆการจูงใจ

ประเภทนี้ได๎แกํ 

1. ความต๎องการ (Needs) เนื่องจากคนทุกคนมีความต๎องการที่อยูํภายในอันจะท าให๎เกิด

แรงขับแรงขับนี้จะกํอให๎เกิดพฤติกรรมตํางๆขึ้นเพื่อให๎บรรลุเป้าหมายและความพอใจ 

2. เจตคติ (Attitude) หมายถึงความรู๎สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีตํอส่ิงหนึ่งส่ิงใดซ่ึงจะชํวย

เป็นตัวกระตุ๎นให๎บุคคลท าในพฤติกรรมที่เหมาะสม เชํนเด็กนักเรียนรักครูผู๎สอนและพอใจวิธีการ

สอนท าให๎เด็กมีความสนใจตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ 

3. ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การที่เรามีความสนใจในเรื่องใดเป็นพิเศษก็จัดวํา

เป็นแรงจูงใจให๎เกิดความเอาใจใสํในส่ิงนั้นๆมากกวําปกติ 

1.4.2  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) 

หมายถึงสภาวะของบุคคลที่ได๎รับแรงกระตุ๎นมาจากภายนอกให๎มองเห็นจุดหมาย

ปลายทางและน าไปสํู 

1. เป้าหมายหรือความคาดหวังของบุคคลคนที่มีเป้าหมายในการกระท าใดๆยํอม

กระตุ๎นให๎เกิดแรงจูงใจให๎มีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสมเชํนพนักงานทดลองงานมีเป้าหมายที่จะ

ได๎รับการบรรจุเข๎าท างานจึงพยายามตั้งใจท างานอยํางเต็มความสามารถ 

2. ความรู๎เกี่ยวกับความก๎าวหน๎าคนที่มีโอกาสทราบวําตนจะได๎รับความก๎าวหน๎า

อยํางไรจากการกระท านั้นยํอมจะเป็นแรงจูงใจให๎ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมขึ้นได๎ 

3. บุคลิกภาพความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพจะกํอให๎เกิดแรงจูงใจให๎เกิด

พฤติกรรมขึ้นได๎ เชํนครูอาจารย์ก็ต๎องมีบุคลิกภาพทางวิชาการที่นําเชื่อถือ นักปกครอง ผู๎จัดการ

จะต๎องมีบุคลิกภาพของผ๎ูน าที่ดีเป็นต๎น 

4. เครื่องลํอใจอ่ืนๆมีส่ิงลํอใจหลายอยํางที่กํอให๎เกิดแรงกระตุ๎นให๎พฤติกรรม

เกิดขึ้นเชํนการให๎รางวัล (Rewards) อันเป็นเครื่องกระตุ๎นให๎อยากกระท าหรือการลงโทษ

(Punishment) ซ่ึงจะกระตุ๎นมิให๎กระท าในส่ิงที่ไมํถูกต๎องนอกจากนี้การชมเชยการติเตียนการ

ประกวดการแขํงขันหรือการทดสอบก็จัดวําเป็นเครื่องมือที่กํอให๎เกิดพฤติกรรมได๎ทั้งส้ิน 

 

 



14 
 

1.5  ทฤษฎีความต๎องการของ Maslow’s Hierarchy of Needs Theory (อนิชวัง แก๎ว

จ านงค์, 2552: 143)  

มาสโลว์เป็นนักจิตวิทยาอยูํที่มหาวิทยาลับแบรนดีส์ได๎พัฒนาทฤษฎีการจูงใจที่รู๎จักกัน

มากที่สุดทฤษฎีหนึ่งขึ้นมา Maslow ระบุวําบุคคลจะมีความต๎องการที่เรียงล าดับจากระดับพื้นฐาน

มากที่สุดไปยังระดับสูงสุด 

มาสโลว์ (Maslow) ได๎ให๎สมมุติฐานเกี่ยวกับความต๎องการของมนุษย์ไว๎ 3 ประการ 

1. มนุษย์ทุกคนมีความต๎องการและความต๎องการนี้มีอยูํตลอดเวลาไมํมีท่ีส้ินสุด 

2. ความต๎องการที่ได๎รับการตอบสนองแล๎วจะไมํเป็นแรงจูงใจในพฤติกรรมตํอไปอีก 

3. ความต๎องการของคนจะมีลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต ่าไปหาสูงตามล าดับความส าคัญ

เมื่อความต๎องการขั้นต ่าได๎รับการตอบสนองแล๎วความต๎องการขั้นสูงก็จะตามมา 

มาสโลว์ (Maslow) เรียกล าดับความต๎องการนี้วํา  “Hierarchy of Needs” ซ่ึง

ประกอบด๎วยล าดับความต๎องการของมนุษย์จากระดับต ่าไประดับสูง 5 ระดับดังนี้ 

1. ความต๎องการทางรํางกายขั้นพื้นฐาน (Basic Physiological Needs) คือเป็นความ

ต๎องการขั้นพื้นฐานเพ่ือความอยูํรอดของชีวิตเชํนความต๎องการอาหารอากาศน ้าและที่อยูํอาศัยเป็น

ต๎น 

2. ความต๎องการความปลอดภัยและมั่นคง (Safety and security Needs) ความต๎องการ

ความปลอดภัยและมั่นคงความต๎องการล าดับที่สองของ Maslow จะถูกกระตุ๎นภายหลังจากที่ความ

ต๎องการทางรํางกายถูกตอบสนองแล๎วความต๎องการความปลอดภัยและมั่นคงจะหมายถึงความ

ต๎องการสภาพแวดล๎อมท่ีปลอดภัยปราศจากอันตรายทางรํางกายและจิตใจ 

3. ความต๎องการทางสังคม (Social belonging Needs) คือความต๎องการระดับสามที่ระบุ

โดย Maslow ความต๎องการทางสังคมจะหมายถึงความต๎องการที่จะเกี่ยวพันการมีเพื่อนและการถูก

ยอมรับโดยบุคคลอ่ืนเพื่อการตอบสนองความต๎องการทางสังคม 

4. ความต๎องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem and self-respect Needs) คือความต๎องการ

ระดับท่ีส่ีความต๎องการเหลํานี้หมายถึงความต๎องการของบุคคลที่จะสร๎างการเคารพตนเองและการ

ชมเชยจากบุคคลอ่ืนความต๎องการชื่อเสียงและการยกยํองจากบุคคลอ่ืนจะเป็นความต๎องการ

ประเภทนี้ 
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5. ความต๎องการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) คือความต๎องการ

ระดับสูงสุดบุคคลมักจะต๎องการโอกาสที่จะคิดสร๎างสรรค์ภายในงานหรือพวกเขาอาจจะต๎องการ

ความเป็นอิสระและความรับผิดชอบซ่ึงความต๎องการความสมหวังของชีวิตคือความต๎องการที่จะ

บรรลุความสมหวังของตนเองด๎วยการใช๎ความสามารถทักษะและศักยภาพอยํางเต็มที่บุคคลที่ถูกจูง

ใจด๎วยความต๎องการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานที่ท๎าทายคามสามารถของพวกเขาการเปิด

โอกาสให๎พวกเขาใช๎ความคิดสร๎างสรรค์หรือการคิดค๎นส่ิงใหมํ 

การศึกษาทฤษฎีล าดับความต๎องการของมนุษย์ของมาสโลว์  (Maslow) เป็นการศึกษา

เพื่อที่จะท าให๎ทราบถึงความต๎องการของมนุษย์นั้นมีล าดับขั้นตอนที่แนํนอนจากขั้นต ่าไปขั้นสูงซ่ึง

ความปรารถนาขั้นสูงสุดของมนุษย์ทุกคนคือความต๎องการที่จะประสบความส าเร็จในชีวิตตามดังที่

ตนเองมํุงหวังแตํการที่มนุษย์จะเกิดความต๎องการในแตํระดับได๎นั้นจ าเป็นอยํางยิ่งที่มนุษย์ทุกคน

จะต๎องได๎รับการตอบสนองความต๎องการในระดับท่ีต ่ากวําเสียกํอนเพื่อที่จะท าให๎เกิดความต๎องการ

ในระดับตํอไปซ่ึงถ๎าบุคลากรที่ได๎รับการตอบสนองตามความต๎องการแล๎วก็จะเกิดความพึงพอใจมี

ขวัญและก าลังใจในการท างานรวมถึงสามารถท างานตามท่ีได๎รับมอบหมายอยํางมีประสิทธิภาพ 

จะเห็นได๎วําความต๎องการที่เป็นแรงจูงใจให๎บุคคลท างานได๎อยํางมีประสิทธิภาพของ

มาสโลว์นั้นมีท้ังความต๎องการภายในและภายนอก ความต๎องการขั้นต่ าเป็นแรงจูงใจภายนอก คือ

ความต๎องการทางรํางกายขั้นพื้นฐาน, ความต๎องการความปลอดภัยและมั่นคงและความต๎องการขั้น

สูงขึ้นเป็นแรงจูงใจภายใน คือความต๎องการทางสังคม ความต๎องการเกียรติยศชื่อเสียง และความ

ต๎องการความสมหวังของชีวิต 
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ตารางที่ 1 แสดงทฤษฎีล าดับขั้นความต๎องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 

Needs) และการจัดการตอบสนองความต๎องการของบุคลากรโดยองค์กร 

ความต๎องการตามทฤษฎีมาสโลว์   
การจัดการตอบสนองความ

ต๎องการบุคลากรโดยองค์กร 

ความสมหวังของชีวติ        

(Self - Actualization) 

ความเจริญเติบโต (Growth)   ความท๎าทาย (Challenge) 

ความก๎าวหน๎า (Advancement)   
ความคดิสร๎างสรรค ์

(Creativity) 

ความคิดสร๎างสรรค์ (Creativity)   
การเล่ือนต าแหนํง 

(Promotion) 

เกียรติยศช่ือเสียง             

(Esteem) 

การยกยํอง (Self-Esteem)   การยกยํอง (Self-Esteem) 

ความภาคภูมิใจ (Prestiage)   ต าแหนํง (Title) 

สถานภาพ (Status)   สถานะ (Status) 

สังคม (Social) 

ความรัก (Love)   ทีมงาน (Team) 

ความรู๎สึกที่ดี (Affection)   
การจัดการด๎านมนษุย-

สัมพันธ์ 

การยอมรับ (Sense of Belonging)     (Friendly Management) 

ความปลอดภัย            

(Safety) 

ความปลอดภัย (Safety)   ความมั่นคง (Job Security) 

ความมั่นคง (Security)   ความปลอดภัยในการท างาน 

เสถียรภาพ (Stability)     (Safety on the job) 

รํางกาย           

(Physiological) 

อาหาร (Food)   
ความร๎อน (Heat), อากาศ 

(Air) 

น้ า (Water)   คําตอบแทนที่เพียงพอ 

ที่อยูํอาศัย (Shelter)     (Adequate Pay) 

 

ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, องค์กรและการจัดการ (กรุงเทพมหานคร:ธรรมสาร,2545):312. 
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 นอกเหนือจากความต๎องการที่จะมีความสมหวังของชีวิต ความต๎องการเกียรติยศชื่อเสียง 

ความต๎องการการยอมรับจากเพื่อนรํวมงานแล๎วยังมีความต๎องการที่ไมํคํอยมีคนกลําวถึงคือ ความ

ต๎องการความท๎าทาย วิไลวรรณ ศรีสงคราม (2547) ได๎กลําวถึงการท างานที่ท๎าทายก็เป็นแรงจูงใจ

อยํางหนึ่งที่จะท าให๎เกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างาน ท าให๎เกิดความกระตือรือร๎น มี

ศักยภาพในการท างานมากขึ้น และสํงผลดีในการท างาน 

ซ่ึงในแตํละคนที่ตํางกันก็จะมีความต๎องการงานที่ท๎าทายในระดับที่ตํางกัน โดย 

Hellriegel and Slocum (2004) ได๎กลําวถึง ลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการที่เป็นเป้าหมายส าคัญเกี่ยวกับ

งานที่ท๎าทายดังนี้ 

1. งานที่ท๎าทายต๎องเป็นงานที่ยาก (Goal Difficulty) เพราะงานลักษณะนี้ เป้าหมายของ

งานจะยาก และท๎าทายตํอความสามารถในการท างาน แตํต๎องเป็นความยากที่สามารถท าให๎ส าเร็จ

ตามเป้าหมายโดยไมํยากจนเกินไป ถ๎าในการท างานนั้นมีความงํายจนเกินไปจะท าให๎บุคลากรขาด

ความกระตือรือร๎น และแตํถ๎างานนั้นมีความยากเกินไป อาจท าให๎ไมํได๎รับการตอบสนองใน

เป้าหมายที่ตั้งไว๎ และขาดความพยายามท่ีจะท าให๎เป้าหมายบรรลุผลส าเร็จ 

2. เป้าหมายต๎องชัดเจน (Goal Clarity) เป็นประโยชน์ตํอการท างาน และสามารถ

ควบคุมการท างาน รวมท้ังการบังคับบัญชาได๎ 

ซ่ึงเป้าหมายในการท างานที่ท๎าทายต๎องมีความชัดเจนของเป้าหมาย (Goal Clarity) ไมํ

คลุมเครือ จะท าให๎เกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ผู๎บริหารและบุคลากรต๎องรํวมกันก าหนดเป้าหมาย

ในการท างานที่ยากและท๎าทาย (Goal Difficulty) และเมื่อมีความชัดเจนขององค์ประกอบทั้ง 2 

ประการแล๎ว ก็จะท าให๎บุคลากรได๎รับรู๎ถึงความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy)ที่จะท าให๎ตนเอง

เชื่อวําจะสามารถปฏิบัติงานได๎อยํางมีประสิทธิภาพ เพราะการได๎รับรู๎วําตนเองเป็นบุคคลที่มี

ความสามารถ จะท าให๎เกิดความมุํงมั่น มีการตั้งเป้าหมาย และมีการวางแผนในการท างานที่ดี สํงผล

ท าให๎เกิดประสิทธิภาพในการท างานขึ้น 

นอกเหนือจากแรงจูงใจภายในแล๎วก็จะมีแรงจูงใจภายนอกที่นําสนใจที่ผู๎วิจัยคิดวํา

อาจจะมีผลตํอแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างาน ได๎แกํ ด๎านผู๎น า ด๎านการนิเทศงาน ด๎านการ

ท างานเป็นทีม ด๎านความก๎าวหน๎า ด๎านคําตอบแทน ด๎านเทคโนโลยี และด๎านความยืดหยุํนในการ

ท างาน ดังจะกลําวตํอไป ดังตํอไปนี้ 
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2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพ 

การท าให๎ได๎ผลลัพธ์ที่ดีและนําพึงพอใจมาจาการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงในการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพต๎องมาจากการได๎รับแรงเสริมและแรงจูงใจที่ดี เพื่อที่จะท าให๎ (Process) 

หรือกระบวนการในการท างานเกิดประสิทธิภาพขึ้น ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ได๎มีผู๎กลําวถึง 

ความหมายของประสิทธิภาพ  วําประสิทธิภาพคือผลของการปฏิบัติงาน ที่กํอให๎เกิดความพึงพอใจ

แกํหนํวยงานหรือผู๎ท่ีเกี่ยวข๎อง ซ่ึงการท างานนั้นประสิทธิภาพของบุคคลจะขึ้นอยูํกับความสัมพันธ์

ในแงํบวกกับส่ิงที่ทุํมเทให๎กับงาน ซ่ึงประสิทธิภาพในการท างานนั้น จะมองในแงํมุมของการ

ท างานของแตํละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบส่ิงที่ให๎กับงาน เชํน ความพยายามกับผลลัพธ์ที่

ได๎รับจากการท างาน (Millet , J.D. , Ryan , T.A. and Smith P.C., 1954) ซ่ึงทางด๎านธุรกิจ ได๎กลําว

วําการจะท างานให๎เกิดประสิทธิภาพสูงสุดนั้นจะต๎องท าให๎เกิดรายได๎ที่สูงสุด และมีรายจํายที่ต่ าสุด 

แตํก็ต๎องอยูํในความพึงพอใจของบุคลากร ไมํวําจะเป็น เงินเดือน หรือ สวัสดิการ (ภิญโญ สาธร, 

2539) เพราะการค านึงถึงประสิทธิภาพอยํางเดียวแตํไมํค านึงถึง ความพึงพอใจของบุคลากร ท าให๎

เกิดผลเสียตํอหนํวยงานหรือองค์กรได๎ ซ่ึงถ๎าองค์กรต๎องการให๎เกิดประสิทธิภาพในองค์กร ก็จะต๎อง

ค านึงถึงความรวดเร็ว ประหยัด และคุ๎มคํา กับทรัพยากรด๎านการเงิน โดยต๎องมีการจัดสรรทั้ง

ทางด๎าน คน อุปกรณ์ ให๎เป็นอยํางดี (ทิพพาวดี เมฆสวรรค์, 2539 ) โดยได๎สร๎างความเข๎าใจเกี่ยวกับ

ความแตกตํางของพนักงานระดับหัวหน๎าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

ปัจจัยที่ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ 

ส าหรับแนวคิดในเรื่องปัจจัยที่ส าคัญในการท างานให๎มีประสิทธิภาพ หรือปัจจัยส าคัญ

ที่มีผลตํอการท างานนั้น มีนักทฤษฎีหลายทํานได๎ท าการศึกษาและสรุปปัจจัยส าคญัๆที่นําสนใจดังนี้ 

ความส าเร็จในการท างาน ขึ้นอยูํกับความพร๎อมและความสามารถในการท างานให๎

เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว๎ ความส าเร็จและประสิทธิภาพขององค์กรนั้นอาจพูดได๎วําเป็นเรื่อง

เดียวกันเพราะองค์กรที่ไร๎ประสิทธิภาพจะท างานให๎ประสบความส าเร็จได๎ยาก การวัด

ประสิทธิภาพหรือความส าเร็จนั้นจะวัดจากการบรรลุเป้าหมาย และในการบรรลุเป้าหมายของ

องค์กรนั้น ปัจจัยตํางๆ ได๎แกํ การฝึกอบรม ประสบการณ์ ความผูกพัน ความรู๎สึก ยังมีความส าคัญ

ตํอประสิทธิภาพขององค์กรด๎วย (Kalz& Kahn , 1978) ทั้งยังพบวําองค์กรที่จะท าให๎บรรลุ
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ความส าเร็จ ผ๎ูปฏิบัติต๎องได๎รับการตอบสนองความต๎องการทั้งภายในและภายนอก ความต๎องการ

ภายในได๎แกํ ต๎องการเข๎าหมูํคณะ ต๎องการแสดงความรู๎สึกเกี่ยวกับการจงรักภักดี ความเป็นเพื่อน 

ความรัก ต๎องการศักดิ์ศรีของตนเอง สํวนความต๎องการภายนอกได๎แกํ รายได๎หรือคําตอบแทน 

สภาพแวดล๎อมทางกายภาพ ต าแหนํงหน๎าที่ (Zateanick, et al 1958) ซ่ึงสอดคล๎องกับการบริหารงาน

แบบวิทยาศาสตร์ของ (Herzberg, 1968)ได๎น าเอาการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์  และ

ความสัมพันธ์ระหวํางผู๎ปฏิบัติงานมาศึกษารํวมกันเพื่อให๎ได๎ปัจจัยส าคัญที่จะท าให๎ปฏิบัติงานได๎

อยํางสบายใจและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นเขาจึงได๎ศึกษาวิจัยถึงทัศนคติของบุคคลที่พอใจในการ

ท างานพบวําบุคคลที่พอใจในการท างานนั้นประกอบด๎วยปัจจัยดังนี้ 

1. การที่สามารถท างานได๎บรรลุผลส าเร็จ 

2. การที่ได๎รับการยกยํองนับถือเมื่องานส าเร็จ 

3. ลักษณะเนื้อหาของงานนั้นเป็นส่ิงท่ีนําสนใจ 

4. การที่ได๎รับผิดชอบมากขึ้น 

5. ความก๎าวหน๎าในการท างาน 

6. การที่ได๎มีโอกาสพัฒนาความรู๎ และความสามารถในการท างาน 

 สํวนปัจจัยที่เกี่ยวข๎องกับส่ิงแวดล๎อมของงานที่เป็นส่ิงที่ท าให๎เกิดความพึงพอใจ

ประกอบด๎วยปัจจัยดังนี้ 

1. นโยบายและการบริหาร 

2. การควบคุมบังคับบัญชา 

3. สภาพการท างาน 

4. ความสัมพันธ์ระหวํางบุคลากรทุกระดับในหนํวยงาน 

5. คําตอบแทน 

6. สถานภาพ 

7. การกระทบกระเทือนตํอชีวิตสํวนตัว 

8. ความปลอดภัย 
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อีกทั้งยังมีการสอดคล๎องกับสมพงษ์ เกษมสิน (2521: 30) เสนอรูปแบบของการท างานที่

มีประสิทธิภาพไว๎อยํางหลากหลายไมํวําจะเป็นแนวคิดของ Haring Emerson ที่เสนอแนวคิด

เกี่ยวกับหลักการท างานให๎มีประสิทธิภาพ ในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency” ซ่ึง

ได๎รับการยกยํองและกลําวขวัญกันมากคือ หลัก 12 ประการดังนี้ 

1. ท าความเข๎าใจและก าหนดแนวความคิดในการท างานให๎กระจําง 

2. ใช๎หลักสามัญส านึกในการพิจารณาความเป็นไปได๎ของงาน 

3. ค าปรึกษาแนะน าต๎องสมบูรณ์และถูกต๎อง 

4. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน 

5. ปฏิบัติงานด๎วยความยุติธรรม 

6. การท างานต๎องเชื่อถือได๎ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไว๎

เป็นหลักฐาน 

7. งานควรมีลักษณะแจ๎งให๎ทราบถึงการด าเนินงานอยํางท่ัวถึง 

8. งานเสร็จทันเวลา 

9. ผลงานได๎มาตรฐาน 

10. การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได๎ 

11. ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช๎เป็นเครื่องมือในการฝึกสอนงานได๎ 

12. ให๎บ าเหน็จรางวัลแดํงานที่ดี. 

 

ผู้น ากับประสิทธิภาพในการท างาน 

ความหมายของผ๎ูน า 

ในสภาพการท างานปัจจุบันบุคลากรทุกคนมีความส าคัญเป็นอยํางมากตํอการก าหนด

ทิศทาง เพื่อให๎การท างานเป็นไปได๎อยํางที่ตั้งเป้าหมายไว๎ บุคคลที่ถือวํามีสํวนส าคัญมีอยูํหลาย

ระดับช้ัน หนึ่งในนั้นคือ ผ๎ูน า (Leader) โดยมีผู๎ให๎นิยามและความหมายไว๎มากมายเกี่ยวกับผู๎น าวํา

ผู๎น าเป็นบุคคลที่ท าให๎องค์กรประสบความก๎าวหน๎า โดยใช๎อิทธิพลจูงใจให๎ผู๎อ่ืนปฏิบัติตาม ผู๎น าถือ

วําเป็นผู๎ท่ีตัดสินใจ ก าหนดปัญหา วางแผน และรับผิดชอบตํอการอยูํรอด หรือการพัฒนาองค์กร 
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นอกจากนั้น แล๎วผู๎น ามีสํวนท าให๎เกิดวิสัยทัศน์ขององค์กร (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545:277) 

จนบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Organizational goals) การเป็นผู๎น าเปรียบได๎กับศิลปะหรือ

ความสามารถของบุคคลหนึ่งที่มากระตุ๎นจูงใจ (ยงยุทธ เกษสาคร, 2544) ให๎ผู๎อ่ืนคล๎อยตามและ

รํวมมืออยํางศรัทธานับถือตามแนวทางและกระท าด๎วยความเต็มใจอยํางประสานสัมพันธ์กนัจนงาน

ส าเร็จบรรลุเป้าหมายของกลํุมได๎อยํางมีประสิทธิภาพยิ่ง (ศิริพร พงษ์ศรีโรจน์ , 2540: 95) การ

ท างานที่ดีรวมไปถึงการท างานที่เป็นระบบ เพื่อชํวยพัฒนาการท างานของพวกเขาไดบ๎รรลุเป้าหมาย

ที่ท าไว๎และผู๎น าเขาก็ต๎องเป็นบุคคลที่ได๎รับการยกยํองหรือได๎รับการยอมรับวําเป็นผู๎มีความสามารถ

ในการควบคุม บังคับบัญชา หมูํคณะไปสํูความส าเร็จ (Good and Gastes V, 1973) ได๎มีผู๎น าเสนอ

นิยามของผ๎ูน าในรูปของพฤติกรรม เนื่องจากผู๎น าต๎องแสดงพฤติกรรมที่แตกตํางกัน ในสถานการณ์

ที่ไมํเหมือนกัน โดยแยกนิยามการเป็นผู๎น าออกเป็น 4 กลํุม ดังนี้  

1. สถานะ (Status) กลํุมนี้ถือวําการเป็นผู๎น าเหมือนกับความส าคัญของต าแหนํงของผู๎

นั้น ผ๎ูน าจึงมีอ านาจหน๎าที่ตามกฎหมาย 

2. การยกยํองนับถือ (Esteem) กลํุมนี้ถือวําผ๎ูน าเป็นที่รวมของความสนใจเป็นตัวแทน

ของกลํุม จึงมีความเชื่อมั่นในตัวเองสูงมีความรู๎ความสามารถ และมีอิสรเสรีในการปฏิบัติงาน การ

ยกยํองนับถือนี้จะชํวยเป็นเครื่องช้ีถึงความโน๎มเอียงในการเลือกผู๎น าทางสังคมด๎วย 

3. พฤติกรรม (Behavior) ตามแนวคิดของกลํุมนี้ผู๎น าคือบุคคลที่แสดงพฤติกรรมของ

การน ากลํุมในรูปแบบตํางๆ เนื่องบุคคลที่มีต าแหนํงตํางกันมีปรัชญา และคํานิยมที่แตกตํางกันยํอม

มีพฤติกรรมของการน าไมํเหมือนกัน 

4. อิทธิพล (Influence) การเป็นผู๎น า คือการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน และชักน าให๎คน

อ่ืนปฏิบัติตาม เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ในทางท่ีดี 
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ตารางท่ี 2 ลักษณะของภาวะผู๎น าแบบผู๎สอนงานที่มีประสิทธิผล 

คุณลักษณะเจตคติ หรือพฤติกรรม แผนปฏิบัติการในการปรับปรุงภาวะผู๎น า 

(Trait, Attitude, or Behavior) (Action Plan) 

1. เอาใจใสํความรู๎สึกผู๎อ่ืน (Empathy) 
1. จะต๎องฝึกรับฟังความคิดเห็น และท าความ

เข๎าใจผู๎อื่น 

2. มีทักษะในการฟัง (Listening) 2. ฝึกความอดทนในการฟังเป็นพิเศษ 

3. มีความสามารถในการมองผู๎ อ่ืนได๎ทะลุปรุ

โปรํง (Insight) 

3. ฝึกสังเกตบุคคลเม่ือแรกพบแล๎วขยายผลใน

โอกาสตํอไป 

4. มีกุศโลบายทางการฑูตและมียุทธวิธี 4. จะต๎องศึกษาจากต าราและเอกสารท่ีเกี่ยวกับ 

(Diplomacy and Tact)     จรรยาบรรณ และพิธีกรรมทางการฑูต 

5. มีความอดทนตํอผู๎อ่ืน 
5. จะต๎องฝึกอดกลั้นและสงบสติอารมณ์ เม่ือพบ

เห็นผู๎อื่นกระท าผิด 

6. สนใจจัดสวัสดิการให๎บุคลากร (Welfare) 

6. เ ม่ือพบปะกับผู๎ใต๎บังคับบัญชา จะต๎องฝึก

วิเคราะห์วําแตํละคนควรจะได๎รบับริการทางด๎าน

ใด 

7. ไมํท าตัวเป็นปฏิปักษ์ตํอผู๎อ่ืน  

    (Minimum Hostility) 

7. จะต๎องตรวจสอบตนเองวําท าไมจึงโกรธผู๎อื่น

เป็นประจ า 

8. มีความเชื่อมั่นในตนเอง และมั่นคงทางอารมณ์ 

8. จะต๎องพยายามปรับปรังบุคลิกภาพของตนเอง

ในแตํละด๎านให๎ประสบผลส าเร็จอยํางน๎อยละ

ครั้ง 

9. ไมํท าตัวเป็นคูํแขํงกับสมาชิกในทีมงาน 9. จะต๎องรักษาความเป็นหนึ่งเดียวของทีมงาน 

10. กระตือรือร๎นในการพบปะกับบุคคล 
10. จะต๎องค๎นหาสํวนท่ีดีงามท่ีมีอยูํในแตํละ

บุคคล 

 

ที่มา : ทองใบ สุดชารี, 2543: 84. 
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โดยตารางข๎างต๎นจะบอกถึงคุณลักษณะ เจตคติ หรือพฤติกรรม (Trait, Attitude, or 

Behavior) ที่ผ๎ูน าแบบสอนงานควรจะมี และท าให๎การท างานเกิดประสิทธิพล และประสิทธิภาพท่ีดี

ในการท างานรวมท้ังแผนการปฏิบัติในการปรับปรุงภาวะผู๎น า (Action Plan) ที่จะให๎ตนเองเป็นที่

ยอมรับแกํผู๎ใต๎บังคับบัญชา โดยปาโกนิส (Pagonis) กลําวถึงพฤติกรรมการสอนงาน (Coaching 

Behavior) ที่จะน าไปสํูความส าเร็จไว๎ดังนี้ 

1.  การฟังด๎วยความตั้งใจ (Listen Closely) ผู๎น าแบบสอนงานพยายามจะมองปัญหาทั้ง

สองด๎าน กลําวคือ จะต๎องรวบรวมข๎อความจริงจากส่ิงท่ีผู๎ใต๎บังคับบัญชาพูด และขณะเดียวกันก็ต๎อง

ใสํใจตํอความรู๎สึก และอารมณ์ที่ซํอนอยูํเบื้องหลังส่ิงที่ผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎พูดออกไป ซ่ึงถือเป็น

ศิลปะการการฟังชั้นเยี่ยมและจะต๎องไมํตกหลุมพรางของผ๎ูใต๎บังคับบัญชา  

2. สนับสนุนจูงใจพนักงาน  (Gives Emotional Support) ผู๎น าแบบสอนงานจะต๎องให๎

ก าลังใจในการจูงใจพนักงานเพื่อจูงใจให๎เขาท างานให๎องค์กรประสบผลส าเร็จได๎อยํางสูงสุด 

3. สามารถแสดงพฤติกรรมให๎เป็นแบบอยํางแกํผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎อยํางเหมาะสม 

(Show by Example) ผู๎น าแบบสอนงานสามารถแสดงวิธีการท างานให๎เป็นแบบอยํางแกํ

ผู๎ใต๎บังคับบัญชาได๎อยํางเหมาะสม และสามารถแสดงวิธีแก๎ปัญหาในการท างาน หรือวิธีแก๎ปัญหา

การผลิตได๎อยํางมีประสิทธิภาพ แสดงให๎เห็นวําตนเองมีความเชี่ยวชาญและสร๎างความไว๎วางใจ 

(Trust) ความนับถือ (Respect) จากผุ๎ใต๎บังคับบัญชาได๎อยํางแยบยล 

  

ประสิทธิภาพในการท างานกับการนิเทศงาน 

ความหมายของการนิเทศงาน 

การนิเทศงานมีผู๎ให๎ค าก ากับไว๎ตํางๆกันและปกติจะหมายถึงการบริหารงานในระดับ

ต่ าสุดในโครงสร๎างการบริหารงาน ซ่ึงผู๎บริหารระดับนี้เรียกวํา “First-line Supervisor” หรือ 

“Foreman” อีกนัยหนึ่งอาจใช๎ภาษาไทยแทนวํา “ผู๎บังคับบัญชาเบื้องต๎น” หรือ “หัวหน๎างาน” ทั้งนี้

ค านึงถึงสารเนื้อหาของหน๎าที่และความรับผิดชอบเป็นหลัก และจะต๎องละเลยความหมายตามบท

กฎหมายราชการพลเรือนของไทย ซ่ึงอาจจะไมํสอดคล๎องกันดีก็ได๎ 
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อยํางไรก็ตามการนิเทศงานโดยทั่วไปหมายถึง “การมอบหมายความรับผิดชอบและ

อ านาจหน๎าที่แกํบุคคลให๎วางแผน อ านวยการควบคุม ประสานงาน และประเมินกิจกรรมที่เป็น

ผลงานของคนอ่ืน” โดยมีผ๎ูให๎ความหมายและทัศนะไว๎อยํางหลากหลายวํา การนิเทศงานมีลักษณะ

เป็นงานด๎านบริหาร (Administration) กลําวคือ ต๎องพัฒนาและธ ารงรักษาความรํวมมือของบุคคล

ตํางๆที่รวมกลํุมกันปฏิบัติงานอยูํด๎วยกัน บ๎างก็เห็นวําการนิเทศงานเป็นเรื่องความรับผิดชอบในการ

ปกครองคน (Handling People) บ๎างก็เห็นวําเป็นเรื่องเทคนิคและการผลิตที่มีอยูํในสถานการณ์

ท างานของแตํละแหํง และมีการให๎ทัศนะการนิเทศงานไว๎คือ 

1. การวางแผน การพิจารณาก าหนดการปฏิบัติงานเพื่อให๎สายงานด าเนินไปอยําง

สม่ าเสมอ (Planning) 

2. การรวบรวมทรัพยากรเพื่อด าเนินงานไห๎เป็นไปตามแผน และรวมถึงการก าหนด

ดูแลให๎อุปกรณ์ในการท างานอยํางเพียงพอ (Organizing) 

3. การด าเนินงานให๎ส าเร็จตามแผนหรือการปฏิบัติการ โดยรวบรวมบุคคลเป็นทีมงาน

และสํงเสริมบุคคลเหลํานั้น สนใจและสามารถจะปฏิบัติงานที่ได๎รับมอบหมายได๎  (Executing or 

Operating) 

4. ก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของกลํุมซ่ึงมุํงผลงานขององค์กรสํวนรวม และรํวมกับ

เจ๎าหน๎าที่อ่ืนๆในสายบังคับของตน ก าหนดวัตถุประสงค์การปฏิบัติงานของแตํละบุคคลด๎วย 

จากที่กลําวมาทั้งหมดนี้ยํอมชี้ให๎เห็นวําการนิเทศมีขอบเขต (Scope) กว๎างขวาง

พอสมควรทั้งทางด๎านงานและด๎านคนไมํผิดอะไรกับการบริหารงานในระดับเหนือขึ้นไป จะ

ตํางกันที่ความกว๎างขวาง (Span) และระดับเทํานั้น กลําวคือ การนิเทศงานมีลักษณะงานที่ตอ๎งติดตํอ

ถึงตัวผู๎ปฏิบัติงานจริงๆ และมีขอบเขตความกว๎างขวางเจาะจงลงไปเฉพาะงานในระดับลํางสุด

เทํานั้น 

จึงสรุปได๎วํา การนิเทศ หมายถึงการมอบหมายหน๎าที่ความรับผิดชอบและมอบหมาย

อ านาจหน๎าที่ให๎แกํบุคคลหนึ่งบุคคลใดในการด าเนินงาน ซ่ึงการสอนงานนั้นถือเป็นหน๎าที่ส าคัญ

ประการหนึ่งของการเป็นหัวหน๎างาน หัวหน๎างานจึงควรท าความเข๎าใจกับวิธีการนิเทศงาน และ

พยายามน าไปใช๎เพื่อพัฒนาผู๎ใต๎บังคับบัญชาและคนงานให๎มีความรู๎ความช านาญเพิ่มขึ้น ลด
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ข๎อผิดพลาดในการท างานลง การสอนงานที่ดีจะเพิ่มผลงานของหนํวยงานและองค์กร และเพิ่ม

คุณคําของหัวหน๎างานให๎มากขึ้น หัวหน๎างานที่สอนงานเป็น จะมีผ๎ูใต๎บังคับบัญชาที่ท างานได๎อยําง

มีประสิทธิภาพ ท าให๎หัวหน๎างานลดภาวการณ์ติดตามงาน และการแก๎ไขข๎อบกพรํองของงาน

ออกไป ทั้งมีเวลาในการพัฒนางานมากขึ้นการสอนงานจึงถือเป็นเครื่องมือส าคัญของหัวหน๎างาน

ในการท างาน ซ่ีงหัวหน๎างานต๎องรู๎จักใช๎เพื่อเพิ่มผลงานของตนเอง 

การสอนนี้ปกติมุํงสอนงานกับคนงานใหมํเป็นส าคัญ เพื่อให๎ได๎รู๎งาน เข๎าใจงาน และ

สามารถท างานได๎ถูกต๎องภายในระยะเวลาอันส้ัน แตํในบางกรณีก็อาจมีความจ าเป็นต๎องสอนงาน

แกํคนงานที่อยูํเดิมหรือคนงานเกําด๎วย โดยเฉพาะคนงานเกําที่ยัง ไมํมีฝีมือได๎มาตรฐาน หรือเมื่อมี

การเล่ือนต าเหนํง โอนย๎าย สับเปล่ียนหน๎าที่การงาน เป็นต๎น นอกจากนี้ ถ๎าได๎มีการเอาเทคนิค

วิธีการท างานใหมํๆ หรือระเบียบการใหมํมาใช๎ในหนํวยงาน หัวหน๎างานก็จ าเป็นต๎องสอนงานให๎

คนงานทุกคนได๎รู๎และเข๎าใจเพื่อจะได๎ท างานตํอไปได๎อยํางราบรื่นและตํอเนื่อง 

สรุปการนิเทศงานตามความหมายที่กลําวข๎างต๎น หมายถึง การพิจารณา การพัฒนา

ปรับปรุงการปฏิบัติงานรวมถึงการมอบหมายหน๎าที่ความรับผิดชอบหมายให๎แกํบุคคลหนึ่งบุคคล

ในการด าเนินและการก ากับดูแลสํงเสริมให๎กลํุมบุคคลสนใจ สามารถด าเนินตามท่ีได๎รับผิดชอบ มุํง

ไปสํูความส าเร็จของตน การวิจารณ์ ชํวยแนะน างานอยํางเป็นระบบโดยพวกเขาคิดวําการได๎รับการ

สอนงานอยํางเป็นระบบจะสํงให๎เกิดแรงจูงใจทางบวกและท าให๎การท างานเกิดประสิทธิภาพและ

ท าให๎บรรลุถึงเป้าหมายที่ตั้งไว๎ได๎ใช๎เป็นอยํางดี 

 

ประสิทธิภาพในการท างานกับการท างานเป็นทีม 

ความหมายของการท างานเป็นทีม 

ยงยุทธ เกษสาคร (2544: 13) กลําววํา การท างานเป็นทีม (Team Work) หมายถึง การที่

บุคคลตั้งแตํสองคนขึ้นไปมาท างานรํวมกันในที่นี้หมายถึง กลํุมคนที่มีความสัมพันธ์กันคํอนข๎างจะ

ใกล๎ชิดและคงความสัมพันธ์อยูํอยํางคํอนข๎างจะถาวร ซ่ึงประกอบด๎วยเพื่อนรํวมงานและหัวหน๎า แตํ

ยังมีทีมงานบางทีมท่ีความสัมพันธ์ชั่วคราวตามลักษณะของงานที่ท า เชํน กลํุมท างานบางกลํุมที่คน
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มารวมกันเพื่อท างานใดงานหนึ่งให๎ส าเร็จลุลวงไป เมื่องานนั้นเสร็จส้ินลงแล๎ว ทีมงานนั้นๆ ก็

สลายตัวไป เพื่อให๎บรรลุจุดมํงหมายเดียวกันอยํางมีประสิทธิภาพ (พรรณราย ทรัพย์ประภา,2548: 

90) และผู๎ปฏิบัติงานตํางก็เกิดความพอใจในงานนั้น การท างานเป็นทีมจะชํวยเพิ่มประสิทธิภาพของ

องค์กร เนื่องจากท าให๎วัตถุประสงค์รวมขององค์ 

การประสบความส าเร็จสูงสุด โดยสมาชิกในทีมมีความพอใจในการที่กระท า และมี

ความพึงพอใจเพื่อนรํวมงาน ซ่ึงการน างานเป็นทีมนั้น สามารถน าความคิดเห็นที่แตกตํางกัน มาเป็น

ประโยชน์ตํอการท างานได๎ เพราะบางเรื่องต๎องอาศัยค าแนะน าจากผู๎มีประสบการณ์ที่ผํานมา ซ่ึงการ

ท างานเป็นทีมนั้นจะมีลักษณะการท างานที่ดี ซ่ึงเกิดการแสดงความคิดเห็นที่เป็นอิสระ (รัชฎา อสิ

สนธิสกุล และ อ๎อยอุมา รุํงเรือง,2548: 32)และในการท างานเป็นทีมนั้นเป็นการท างานแบบเปิด

กว๎างทางด๎านเทคโนโลยีขําวสาร และการส่ือสาร พวกเขาชอบท างานในลักษณะที่เป็น “เครือขําย 

หมูํคณะ” ชอบพบปะผู๎คนมากหน๎าหลายตา แม๎จะเป็นหมํูคณะที่มีความแตกตํางหลากหลาย โดยใน

ทีมนั้นอาจจะประกอบด๎วยผู๎น า หรือผู๎บริหาร และผู๎รํวมงาน ซ่ึงเป็นสํวนชํวยในการก าหนดทิศทาง 

เป้าหมาย และแก๎ปัญหาเพื่อให๎งานนั้นบรรลุผลส าเร็จไปในทางท่ีดี 

พรรณราย ทรัพยป์ระภา (2548: 94) ได๎เสนอรูปแบบของกลํุมที่สามารถท างานได๎อยําง

มีประสิทธิภาพจะต๎องประกอบด๎วยส่ิงตํางๆตํอไปนี้เป็นส าคัญ คือ 

1. กลํุมจะต๎อง “ธรรมนูญ” (Charter) หรือพูดงํายๆคือเหตุผลส าหรับการท างานรํวมกัน 

2. สมาชิกของกลํุมจะต๎องมีการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ต๎องแลกเปล่ียนประสบการณ์

ความรู๎ความสามารถ และข๎อผูกพันสัญญาซ่ึงกันและกัน เพ่ือให๎บรรลุเป้าหมายที่ต๎องการ 

3. สมาชิกของกลํุมจะต๎องยอมรับรํวมกันวําการท างานรํวมกันเป็นกลํุมนั้นยํอมจะ

น าไปสํูการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพมากกวําการท างานล าพังแตํเพียงผ๎ูเดียว 

4. สมาชิกของกลํุมจะยอมรับวําตนเองเป็นสํวนหนึ่งที่ท างานภายใต๎โครงสร๎างของ

องค์กรใหญํ  มิใชํท างานอยํางเอกเทศ หรืออยํางอิสระไมํขึ้นอยูํกับผู๎ใดผู๎หนึ่ง  (Collective 

Performance) 

สรุปการท างานเป็นทีมนั้นจะประกอบหลายด๎าน เชํน การมีผ๎ูน า ผู๎บริหารและผู๎รํวมงาน

ที่ดี โดยในทีมจะประกอบไปด๎วยสมาชิกตํางๆเข๎ามาท างานเพื่อมุํงเน๎นถึงประสิทธิภาพของการ
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ท างานอยํางเป็นระบบและน าความคิดเห็นที่มีความหลากหลายแตกตํางกันมาเป็นประโยชน์ตํอการ

ท างาน 

 

ความก้าวหน้ากับประสิทธิภาพในการท างาน 

ความหมายของความก๎าวหน๎า 

ความก๎าวหน๎า หมายถึง การที่องค์กรสนับสนุนให๎พนักงานมีความเจริญก๎าวหน๎าในการ

ท างาน มีการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยํางเป็นธรรม พิจารณาเล่ือนขั้นต าแหนํงอยํางเหมาะสม 

ให๎บ าเหน็จรางวัลแกํผู๎ปฏิบัติงานดี ยอมรับและยกยํองพนักงานเมื่อปฏิบัติงานดี สํงเสริมสนับสนุน

พนักงานให๎มีการศึกษาตํอ และฝึกอบรมคนงานให๎เรียนรู๎ในงานมากขึ้นการที่คนเราได๎รู๎วําส่ิงที่

ตนเองท าอยูํมีโอกาสเกิดความก๎าวหน๎าก็จะท าให๎เกิดแรงจูงใจที่จะท าส่ิงนั้นให๎ดียิ่งๆขึ้นไป ซ่ึงการ

ได๎เล่ือนอันดับ หรือเล่ือนต าแหนํง นั้นเปรียบเสมือนการได๎มีโอกาสก๎าวขึ้นสํูบันไดอาชีพที่สํูขึ้น

เรื่อยๆ ตามวาระอันสมควรก็เป็นส่ิงจูงใจอีกประการหนึ่ง คนเราเมื่อได๎เริ่มต๎นท างานแล๎วก็อยาก

ทราบวําเขาจะมีโอกาสก๎าวหน๎าในต าแหนํงของเขาได๎บ๎างหรือไมํและด๎วยเกณฑ์ใดบ๎าง การที่ได๎รู๎

วํามีโอกาสก๎าวหน๎าในการท างานจะชํวยเป็นแรงผลักดันให๎เขามีก าลังใจจะมุมานะและพากเพียร

พยายามปฏิบัติงานอยํางเต็มก าลังและความสามารถและพัฒนาตนเองเพื่อไปสํูบันไดอาชีพที่เขา

ต๎องการท าให๎การท างานที่ปฏิบัติอยูํเกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น (พรรณราย ทรัพยะ

ประภา, 2548) เพราะการมอบหมายงานให๎บุคคลได๎ท างานในต าแหนํงที่สูงขึ้น รับผิดชอบมากขึ้น 

และได๎รับคําจ๎างมากขึ้น 

 โดยโอกาสความก๎าวหน๎าในการท างาน (ชลดา สิทธิวรรณ, 2539) วัดได๎จาก  

1. การได๎รับหมอบหมายให๎รับผิดชอบงานที่มีความส าคัญมากขึ้น  

2. การได๎รับหมอบหมายให๎รับผิดชอบงานที่ต๎องการใช๎ความรู๎ 

3. การได๎รับการเล่ือนต าแหนํง 

4. การเข๎ารับการศึกษาตํอและการเข๎ารับการฝึกอบรม 

5. การท างานในหน๎าที่ท่ีตนมีความช านาญ  
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โดยพะยอม วงศ์สารศรี (2548) กลําวถึงเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหนํง สรุปได๎ดังนี้ 

1. หลักความรู๎ความสามารถ การเล่ือนต าแหนํงด๎วยวิธีนี้ ค านึงถึงความรู๎ ความสามารถ

เป็นเกณฑ์  ไมํค านึงถึงอาวุโส สํวนมากวิธีนี้จะอาศัยการสอบเป็นเกณฑ์ตัดสิน 

2. หลักอาวุโสและประสบการณ์ อาวุโส หมายถึง การที่บุคคลได๎รับการปฏิบัติงานอยูํ

ในองค์กรนั้นมาเป็นเวลานาน เพ่ือเป็นการตอบแทนการปฏิบัติงานมาเป็นเวลานานในองค์กร 

3. หลักความรู๎ ความสามารถ และอาวุโส วิธีนี้เป็นการแก๎ไขข๎อบกพรํองของ 2 วิธีแรก 

คือ มีการพิจารณาความรู๎ ความสารถ ผนวกกับการปฏิบัติงานมาเป็นเวลานานในองค์กร 

4. หลักการอุปถัมภ์ในองค์กรตํางๆ มักจะหลีกเล่ียงระบบนี้ยาก การเล่ือนต าแหนํง

ลักษณะนี้ถือเอาพรรคพวกเครือญาติ โดยไมํค านึงถึงความสามารถเป็นหลัก ทั้งนี้เพื่อมีเสถียรภาพ

และควบคุมนโยบายตํางๆ ตามท่ีต๎องการ 

จากแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความก๎าวหน๎าในการท างานที่กลําวมาแล๎วข๎างต๎น สรุป

ได๎วําความก๎าวหน๎าคือการที่บุคคลได๎รับทราบถึงโอกาสในการที่จะมีโอกาสพัฒนาตนเองใน

อนาคต เชํน มีการสนับสนุนให๎มีการศึกษาตํอดูงาน การได๎เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหนํง ฯลฯ ซ่ึงถือวํา

ความก๎าวหน๎านั้นเป็นแรงจูงใจที่จะท าให๎บุคลากรปฏิบัติได๎อยํางมีคุณภาพตามเป้าหมายที่วางไว๎ 

 

ประสิทธิภาพในการท างานกับค่าตอบแทน 

ความหมายคําตอบแทน 

คําตอบแทน คือ ส่ิงจูงใจอยํางหนึ่งที่จะท าให๎สามารถรักษาบุคลากรที่ดีและมี

ความสามารถไว๎ในองค์กรได๎ รวมทั้งจะสํงผลให๎เกิดประสิทธิภาพในการท างาน โดยปัจจุบันมี

หลายองค์กรให๎ความส าคัญกับการจํายคําตอบแทนที่เหมาะสม ทางด๎านบุคลากรหรือพนักงานรุํน

ใหมํก็ให๎ความส าคัญ และเลือกที่จะท างานกับองค์กรที่ให๎คําตอบแทนที่สูง และพนักงานระดับ

หัวหน๎าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ก็เป็นกลํุมคนที่ให๎ความสนใจอยํางมากตํอเงินเดือน 

คําตอบแทน แสวงหาความส าเร็จทางด๎านการเงิน และส่ิงที่เงินหาซ้ือไมํได๎ (รัชฏา อสิสนธิสกุล 

และ อ๎อยอุมา รุํงเรือง, 2548) คําตอบแทน (Compensation) เป็นค ากว๎างๆ หมายถึง คําแรง คําจ๎าง

เงินเดือน หรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีองค์กรให๎แกํพนักงาน เพื่อตอบแทนการท างานหรืออาจหมายถึง 

คําตอบแทนที่องค์กรจํายเป็นคําตอบแทนการสูญเสียตํางๆ ของพนักงาน ซ่ึงรวมท้ังจํายทางตรงและ
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ทางอ๎อมเป็นตัวเงินและไมํเป็นตัวเงิน (ธัญญา ผลอนันต์, 2549)การให๎คําตอบแทน ถือวําเป็นปัจจัย

ที่ส าคัญในการจูงใจให๎คนท างานไดอ๎ยํางมีประสิทธิภาพ และเป็นส่ิงลํอใจประการแรกที่จะจูงใจคน

ให๎ท างาน ซ่ึงการจํายเงินเดือนคําตอบแทน อยํางยุติธรรมก็สามารถรักษาคนให๎อยูํในองค์กรได๎ ซ่ึง

การจํายเงินคําตอบแทน ควรจะกระท าให๎สอดคล๎อง กับลักษณะงาน อาชีพหรือความรู๎ 

ความสามารถ (ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2549) 

การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การก าหนดนโยบาย การวางแผนและกิจกรรมตํางๆ ที่

เกี่ยวกับการจํายคําตอบแทน ทั้งทางตรงและทางอ๎อมให๎แกํพนักงาน 

  การบริหารคําตอบแทน แบํงออกเป็น 2 ประเภท คือ 

       1. คําตอบแทนที่เป็นตัวเงิน เชํน 

1.1 คําจ๎าง 

1.2 เงินเดือน 

1.3 คํานายหน๎า 

1.4 โบนัส 

1.5 เงินที่องค์กรจํายสมทบในกองทุนตํางๆ เชํน กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 

       2. คําตอบแทนที่ไมํเป็นตัวเงิน เชํน 

2.1 สภาพแวดล๎อมในองค์กร 

2.2 สภาพแวดล๎อมการท างาน 

2.3 การยกยํอง ชมเชย การให๎รางวัลหรือส่ิงจูงใจ 

หลักการในการจ่ายค่าตอบแทน 

 เป็นธรรม ควรก าหนดเป็นระบบท่ีจะใช๎กบัพนักงานทุกคนในองค์กร แม๎จะมีพนักงาน

บางกลํุมท่ีมีวิธีการพิเศษ โดยเฉพาะก็ต๎องน ามารวมไว๎ในระบบเดียวกันด๎วย 

1. พอเพียงกับการด าเนินชีวิต 

2. สมดุลกับการปฏิบัติงาน 

3. ตามความสารถในการจํายขององค์กร 

4. มีความมั่นคงและสม่ าเสมอ 

5. สามารถใช๎เป็นแรงจูงใจพนักงาน 
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6. เป็นที่เข๎าใจและยอมรับทั้งองค์กร วิธีการค านวณหรือสูตรตํางๆ ควร

จะงํายไมํซับซ๎อน และจ าเป็นต๎องมีการตรวจสอบอยํางสม่ าเสมอ 

7. เน๎นคุณภาพมากกวําปริมาณ จํายเทําไรอาจจะส าคัญน๎อยกวําจําย

อยํางไรเสียอีก 

8. ควรมีคณะกรรมการรับผิดชอบ ก ากับดูแลรํวมกันจากหลายๆ ฝ่าย

งาน 

สรุป คําตอบแทนถือวําเป็นส่ิงที่ท าให๎เกิดแรงจูงใจในการท างาน โดยเฉพาะกลํุมคน

พนักงานระดับหัวหน๎าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด เป็นกลํุมที่มีความรู๎ความสามารถใน

การใช๎เทคโนโลยีตํางๆในการท างานอยํางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็นบุคลากรที่อยูํในยุคที่มีการพัฒนา

เทคโนโลยีในด๎านตํางๆซ่ึงมีความจ าเป็นในการท างานโดยใช๎เทคโนโลยีตํางๆ ได๎มีประสิทธิภาพ

และส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจที่ดีอีกประการหนึ่งคือ คําตอบแทนที่เหมาะสมจะสามารถดึงดูดความสนใจ

ท าให๎เกิดแรงจูงใจและ ประสิทธิภาพท่ีดีในการท างานซ่ึงคําตอบแทนที่ไมํใชํตัวเงิน เชํน การยกยํอง 

การชมเชย ก็ถือวําเป็นการจูงใจ และการจํายคําตอบแทนก็ควรมีหลักเกณฑ์อยํางยุติธรรม 

 

ประสิทธิภาพในการท างานกับเทคโนโลยี 

ความหมายของนวัตกรรม หรือเทคโนโลยี 

นวัตกรรมมาจากค าภาษาอังกฤษวํา “Innovation” โดยมีรูปศัพท์เดิมมาจากภาษาบาลี 
คือ นว  + อัตต + กรรม  ทั้งนี้ ค าวํา นว แปลวํา ใหมํ อัตต แปลวํา ตัวเอง และกรรม แปลวําการ
กระท า เมื่อรวมเป็นค าวํานวัตกรรม ตามรากศัพท์หมายถึง การกระท าที่ใหมํของตนเอง ซ่ึง
สอดคล๎องกับค านิยามของ   

ส านักงานนวัตกรรมแหํงชาติได๎ให๎ความหมายของค าวํานวัตกรรม (Innovation) คือส่ิง

ใหมํท่ีเกิดจากการใช๎ความรู๎และความคิดสร๎างสรรค์ที่มีประโยชน์ตํอเศรษฐกิจและสังคมและหมาย

รวมถึงส่ิงท่ีเกิดขึ้นจากความสามารถในการใช๎ความรู๎ความคิดสร๎างสรรค์ทักษะและประสบการณ์

ทางเทคโนโลยีหรือการจัดการมาพัฒนาให๎เกิดผลิตภัณฑ์หรือกระบวนการผลิตหรือบริการใหมํเพื่อ

ตอบสนองความต๎องการของตลาดตลอดจนการปรับปรุงเทคโนโลยีการแพรกํระจายเทคโนโลยีการ

ออกแบบผลิตภัณฑ์และการฝึกอบรมที่น ามาใช๎เพื่อเพิ่มมูลคําทางเศรษฐกิจและกํอให๎เกิดประโยชน์
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สาธารณะในรูปแบบของการเกิดธุรกิจการลงทุนผู๎ประกอบการหรือตลาดใหมํหรือรายได๎แหลํง

ใหมํรวมทั้งการจ๎างงานใหมํนวัตกรรมจึงเป็นกระบวนการที่เกิดจากการน าความรู๎และความคิด

สร๎างสรรค์มาผนวกกับความสามารถในการบริหารจัดการเพื่อสร๎างให๎เกิดเป็นธุรกิจนวัตกรรมหรือ

ธุรกิจใหมํอันจะน าไปสํูการลงทุนใหมํที่สํงผลตํอการเพิ่มขีดความสามารถในการแขํงขันของ

ประเทศ 

เศรษฐชัย ชัยสนิท (2553) ได๎ให๎ความหมายของค าวํานวัตกรรม (Innovation) หมายถึง

การท าส่ิงตํางๆด๎วยวิธีการใหมํๆและยังอาจหมายถึงการเปล่ียนแปลงทางความคิดการผลิต

กระบวนการหรือองค์กรไมํวําการเปล่ียนนั้นจะเกิดขึ้นจากการการพัฒนาตํอยอดการเปล่ียนแปลง

การประยุกต์หรือกระบวนการและในหลายสาขาเชื่อกันตรงกันวําการที่ส่ิงใดส่ิงหนึ่งจะเป็น

นวัตกรรมได๎นั้นจะต๎องมีความใหมํอยํางเห็นได๎ชัดและความใหมํนั้นจะต๎องเพิ่มมูลคําส่ิงตํางๆได๎

อีกด๎วยโดยเป้าหมายของนวัตกรรมคือการเปล่ียนแปลงในเชิงบวกเพื่อท าให๎ส่ิงตํางๆเกิด

เปล่ียนแปลงในทางที่ดีขึ้นนวัตกรรมกํอให๎ได๎ผลิตผลเพิ่มขึ้นและเป็นที่มาส าคัญของความมั่นคง

ทางเศรษฐกิจและสังคมของชาติ 

ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2546) นวัตกรรม (Innovation) หมายถึงวิธีการ

ใหมํๆที่น ามาใช๎ซ่ึงไมํเคยใช๎ในหนํวยงานนั้นมากํอนอาจเป็นวิธีการใหมํที่ใช๎เป็นครั้งแรกหรืออาจ

เป็นวิธีการใหมํท่ีเคยใช๎ในหนํวยงานอ่ืนมากํอน 

เอฟเวอเรต เอ็ม โรเจอร์ (Everett M. Rogers. 1983) ได๎ให๎ความหมายของค าวํา

นวัตกรรม (Innovation) วํานวัตกรรมคือความคิดการกระท าหรือส่ิงใหมํซ่ึงถูกรับรู๎วําเป็นส่ิงใหมํๆ

ด๎วยตัวบุคคลแตํละคนหรือหนํวยอ่ืนๆของการยอมรับในสังคม (Innovation is a new idea, practice 

or object, that is perceived as new by the individual or other unit of adoption)  

ท๏อฟเฟอร์ (Toffler. 2003) ให๎ความหมายของนวัตกรรมไว๎วํานวัตกรรมเป็นการ

ผสมผสานระหวํางเครื่องมือกลและเทคนิคตํางๆที่มี 3 ลักษณะประกอบกัน ได๎แกํ 

1. จะต๎องเป็นการสร๎างสรรค์ขึ้นใหมํ (Creative) และเป็นความคิดที่สามารถปฏิบัติได๎ 

(Feasible Idea)  

2. จะต๎องสามารถน าไปใช๎ได๎ผลจริง (Practical Application)  

3. มีการเผยแพรํออกสํูชุมชน (Distribution)  
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ทรอมัส ฮิวจ์ส (Thomas Hughes. 2003) ให๎ความหมายของนวัตกรรม (innovation) ไว๎

วําเป็นการน าวิธีการใหมํๆมาปฏิบัติหลังจากได๎ผํานการทดลองหรือได๎รับการพัฒนามาเป็นขั้นๆ

แล๎วโดยเริ่มมาตั้งแตํการ 

1. คิดค๎น (Invention)  

2. การพัฒนา (Development) หรือโครงการทดลองปฏิบัติกํอน (Pilot Project)  

3. น าไปปฏิบัติจริง (Implement)  

โดยสรุปแล๎วนวัตกรรมหมายถึงความคิดและกระบวนการใหมํๆที่ไมํเคยมีมากํอนหรือ

การพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมให๎ดีขึ้นและเมื่อน ามาใช๎ก็ท าให๎งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

การท างานในปัจจุบันที่จะท าให๎เกิดประสิทธิภาพ  และสนองตอบกับความต๎องการของ

ผู๎บริโภคได๎ดีนั้นจ าเป็นต๎องมีเทคโนโลยีเข๎ามามีสํวนเกี่ยวข๎องอยํางมาก รูปแบบของเทคโนโลยีนั้น

ก็มีหลากหลาย ไมํวําจะเป็น คอมพิวเตอร์ส านักงาน, คอมพิวเตอร์พกพา (Notebook), Internet, 

PDA, IPOD, IPAD,  เครื่องบันทึกเสียงตํางๆ ล๎วนมีสํวนชํวยท าให๎เกิดผลผลิตที่มีประสิทธิภาพมาก

ขึ้น โดยมีผ๎ูกลําวถึงความหมายของเทคโนโลยีวํา เทคโนโลยีหมายถึง วิธีการหรือการใช๎ เครื่องมือ 

อุปกรณ์ ท่ีจะท าให๎ผลิตของได๎มากขึ้น ราคาถูกลง และท าให๎สะดวกสบายมากขึ้น (ธ ารง เปรมปรีด์, 

2531) หรือเป็นการสนองความต๎องการด๎านวิชาการของสภาพการผลิต โดยการใช๎ทรัพยากรที่มีอยูํ

อยํางเต็มที่และเป็นประโยชน์มากที่สุด และเทคโนโลยีนั้นเป็นที่ยอมรับและถูกคิดแปลงให๎เหมาะ

กับสภาพความต๎องการในการผลิต (ดิเรก ฤกษ์หรําย, 2531) และอีกส่ิงหนึ่งคือ อินเตอร์เน็ต มีสํวนที่

ส าคัญมากและในปัจจุบันอินเตอร์เน็ตเป็นเครือขํายท่ีมีขนาดใหญํมาก  ซ่ึงต๎องเกิดจากการเชื่อมตํอ

เครือขํายยํอยๆ  เข๎าไว๎ด๎วยกันท าให๎คอมพิวเตอร์ทุกเครื่องท่ัวโลกไมํวําจะเป็นชนิดใดหรือขนาดใดก็

ตาม สามารถสํงผํานและแลกเปล่ียนข๎อมูลสารสนเทศซ่ึงกันและกันได๎ ซ่ึงการเชื่อมตํอการสํงผําน

ข๎อมูลนั้นเป็นมาตรฐานมีหลายรูปแบบไมํวําจะเป็นเชื่อมตํอผํานสายโทรศัพท์ การเชื่อมตํอไร๎สาย

ตลอดจนการเชื่อมตํอสัญญาณดาวเทียม (พนิดา พานิชกุล,2549) 

โดยถือวําเครือขํายอินเตอร์เน็ตมีเครือขํายจ านวนมากมหาศาล  และอาจกลําว ได๎วํา

อินเตอร์เน็ตเป็นเครือขํายที่ใหญํที่สุดในปัจจุบัน ซ่ึงเป็นเจ๎าของโดยรัฐบาล มหาวิทยาลัย บริษัท 

และกลํุมไมํแสวงผลก าไร ซ่ึงในโลกอินเตอร์ เน็ตยังมีการติดตํอส่ือสารการแสวงหาความรู๎อยําง

หลากหลายโดยเครือขํายเหลํานี้ติดตํอกันด๎วยความเร็วสูงมากในระยะทางไกล อินเตอร์เน็ตเป็น
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เทคโนโลยีการส่ือสารแบบใหมํซ่ึงท าให๎วิถีด๎านเวลาและสภาพที่หมดไป  (Space) และไร๎

ความหมายโดยส้ินเชิง และท าให๎การเผยแพรํข๎อมูลขําวสารในปัจจุบัน มีลักษณะเสรีและเป็น

ประชาธิปไตยมากขึ้น โดยเฉพาะกลํุมคนพนักงานระดับหัวหน๎าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ 

จ ากัดเป็นกลํุมที่มีความรู๎ความสามารถในการใช๎เทคโนโลยีตํางๆ ในการท างานได๎อยํางมี

ประสิทธิภาพ โดยกลํุมพนักงานระดับหัวหน๎าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด สํวนใหญํจะ

เกิดในยุคที่มีการพัฒนาเทคโนโลยีในด๎านตํางๆ ซ่ึงมีความจ าเป็นตํอการท างานโดยใช๎เทคโนโลยี

ตํางๆได๎อยํางมีประสิทธิภาพ และเทคโนโลยีจึงเป็นส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจที่ดีอีกประการหนึ่ง Tasbanet 

all (ทิพวรรณ หลํอสุวรรณรัตน์, 2547)  ที่จะท าให๎การท างานงํายขึ้น  และสามารถใช๎กับงานได๎

หลากหลายประเภทไมํวําจะเป็นความสะดวกสบายหรือภาพลักษณ์ที่ดีที่ได๎จากการใช๎เทคโนโลยี

ไปใช๎ให๎เกิดประโยชน์กับตนเองและหนํวยงานให๎ประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว๎ 

จากความหมายตําง ๆ เหลํานี้  พอสรุปได๎วํา เทคโนโลยีมีสํวนหนึ่งในการท างาน 

เพื่อที่จะสามารถท างานได๎รวดเร็ว ซ่ึงการใช๎เทคโนโลยีจะท าให๎เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 

หรือการศึกษาได๎ดีขึ้น และจะเป็นประโยชน์มากที่สุดถ๎าเราสามารถเลือกใช๎เทคโนโลยีได๎เหมาะสม

กับสถานภาพการท างานและความต๎องการ  

ในการท าวิจัยครั้งนี้ผู๎วิจัยได๎มองเห็นถึงความส าคัญของเทคโนโลยีดังที่ได๎กลําวมา

ข๎างต๎นจึงได๎น าเอาปัจจัยทางด๎านเทคโนโลยีมาเป็นตัวแปรหนึ่งในการศึกษาเพื่อที่จะได๎ทราบวํา 

แรงจูงใจทางด๎าน เทคโนโลยี  นั้นมีสํวนส าคัญมากน๎อย เพียงใดและจะสํงผลอยํางไรตํอ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับหัวหน๎าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 
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ประสิทธิภาพในการท างานกับความยืดหยุ่น 

ความหมายของความยืดหยุํน 

ความยืดหยุํนในการท างาน ถือเป็นโครงสร๎างที่มีประสิทธิผลที่จะท าให๎งานประสบ

ความส าเร็จและสอดคล๎องกับสภาพแวดล๎อม การเปล่ียนแปลง และสภาพการณ์ใหมํ ๆ ที่เกิดขึ้น 
การไมํยอมเปล่ียนแปลงหรือเพิ่มความยืดหยุํนในการท างาน จะเป็นสาเหตุให๎ขาดประสิทธิภาพใน
องค์กร (http:www.ftip.or.th) พนักงานต๎องการความยืดหยุํน ความมีอิสระในการท างาน และ
สามารถใช๎ความยืดหยุํนในการท างานเป็นแรงจูงใจที่สามารถท าให๎บุคลากรเกิดประสิทธิภาพใน
การท างานมากขึ้น โดย (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ , 2545) ได๎กลําวถึงรูปแบบ และผลเสียของ

องค์กรที่ไมํมีความยืดหยุํน รวมท้ังการจัดองค์กรใหมํเพื่อที่จะท าให๎เกิดผลดีตํอองค์กร ดังตํอไปนี้ 

1. สัญลักษณ์ของความไมํยืดหยุํน (Sign of inflexibility) องค์กรจะพบกับความไมํ

ยืดหยุํน เพราะรูปแบบขององค์กร ซ่ึงไมํสอดคล๎องและเหมาะสมในแตํละสถานการณ์ วิธีการ

แก๎ปัญหาก็คือ ต๎องปรับปรุงให๎เหมาะสมกับแตํละสถานการณ์  

2. การหลีกเล่ียงความไมํยืดหยุํนโดยการปรับปรุงองค์กรใหมํ (Avoidding inflexibility 

through  reorganization) การปรับปรุงองค์กรใหมํเพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดล๎อม

ธุรกิจ โดยการระบุถึงเหตุผลในการจัดองค์กร ประกอบด๎วย การเปล่ียนแปลงในการปฏิบัติการการ

เปล่ียนแปลงสายผลิตภัณฑ์หรือเครื่องมือทางการตลาด วงจรธุรกิจ การตํอส๎ูกับคูํแขํงขัน เทคนิคการ

ผลิตใหมํ ๆ นโยบายแรงงาน ข๎อก าหนดด๎านกฎหมายและนโยบายการเงิน ความรู๎ที่เป็นปัจจุบันของ

องค์กร ตลอดจนเทคนิคและหลักเกณฑ์ใหมํ ๆ ที่สามารถน ามาประยุกต์ใช๎ได๎  เชํน  การพัฒนา

ผู๎บริหารให๎มีการบริหารจัดการแบบส ารวจอ านาจ และกระจายอ านาจแบบกึ่งอิสระ (Decentralize – 

semi – independent units )  

ผู๎บริหารระดับสูง รองประธาน และหัวหน๎าแผนก จะก าหนดแนวความคิดขององค์กร
โดยวิธีการตําง ๆ ซ่ึงต๎องอาศัยประสบการณ์ของผ๎ูที่ท างานรํวมกัน เพื่อการเปล่ียนแปลงโครงสร๎าง

องค์กร  
การจัดองค์กรใหมํ(Reorganization) เป็นการปรับการจัดองค์กรธรุกิจใหมํเพื่อแก๎ปัญหา 

เชํน การรวมกิจการหรือควบกิจการเข๎าด๎วยกันหรือการปรับปรุงโครงสร๎างทางการเงิน การจัด
องค์กรใหมํจะเกิดความไมํมีประสิทธิภาพในองค์กรหรือเกิดจากจุดอํอนองค์กรทางด๎านเครือขําย



35 
 

การบริหารจัดการ การขาดนโยบายที่เป็นรูปแบบการตัดสินใจลําช๎า ความล๎มเหลวตํอการบรรลุ
วัตถุประสงค์ ความไมํสามารถเป็นไปตามก าหนดการ ต๎นทุนที่มากเกินไป การขาดการควบคุมทาง
การเงิน และการขาดแคลนผู๎บริหาร เป็นต๎น 

ความจ าเป็นส าหรับการปรับปรุงใหมํและการเปล่ียนแปลง (The need for readjustment 
and change) สาเหตุที่ต๎องมีการจัดองค์กรใหมํมีดังนี้  

1. โครงสร๎างองค์กรไมํมีความยืดหยุํน 
2. การจัดองค์กรให๎มีขนาดใหญํเพื่อให๎ผู๎บริหารรู๎สึกมีความส าคัญมากขึ้น   
3. เพื่อให๎เกิดความเหมาะสมและสอดคล๎องกับความต๎องการของผู๎ใต๎บังคับบัญชา 

ทั้งนี้บุคคลที่เกี่ยวข๎องกับการเปล่ียนแปลงจะต๎องยอมรับโดยปราศจากความตรึง

เครียดและการตํอต๎าน 
โดยความยืดหยุํนในการท างานของวิจัยครั้งนี้จะกลําวถึงความยืดหยุํนในการท างาน

ด๎านการปรับเปล่ียนเวลาให๎เหมาะสมกับพนักงานระดับหัวหน๎าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ 
จ ากัด ท าให๎ไมํเกิดความตรึงเครียดจาการท างานมากนัก (สุพานี  สฤษฎ์วานิช , 2549) ได๎เสนอ
ทางเลือกในการก าหนดเวลาการท างาน (Alternayive Work schedule) หลายลักษณะ ดังนี้ 

เวลายืดหยุํน (Flex time) 

วิธีนี้เป็นการยืดหยุํนเวลาการท างาน คือ ปกติ จะเข๎างานเวลา 08.00 – 17.00 น. รวมเวลา
ท างาน 8 ชั่วโมง ก็มาเริ่มเร็วขึ้นเชํน 07.00 ท างานถึง 16.00 น.หรือสายขึ้น เชํน 09.00 – 18.00 น. 
เวลาปฏิบัติงานก็ยังเทําเดิม ซ่ึงจะเหมาะกับงานที่ต๎องให๎บริการแกํลูกค๎านอกเหนือไปจากเวลาปกติ 

1. การหมุนเวียนเวลางาน (การเปล่ียนกะ) 

พนักงานอาจสามารถเปล่ียนเวลาการท างานได๎ เชํนจากกะเช๎าไปเป็นกะบําย หรือกะ
กลางคืน เพื่อให๎สะดวกในการมาปฏิบัติงาน และสร๎างความพึงพอใจในการท างาน 

2. สัปดาห์การท างานแบบอัดแนํน (Compressed Workweek)  

ปกติการท างานมักจะท า 5 วัน วันละ 8 ชั่วโมง รวมเป็น40ชั่วโมง แตํแนวคิดของ 
Compressed Workweek นั้น จะท าเพียง 4 วัน เชํน จันทร์ถึงพฤหัสบดี หรืออังคารถึงวันศุกร์ แตํ
ท างานวันละ 10 ชั่วโมง ก็จะได๎ 40 ชั่วโมงเหมือนเดิม ซ่ึงพนักงานจะมีวันหยุดเพิ่มขึ้น แตํการ
ท างานในแตํละวันยาวนานขึ้นและหนักขึ้น 
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3. การแบํงปัน (Job sharing หรือ Job spilt) 

กรณีนี้เป็นการแบํงปันงานกันท าเพื่อให๎มีเวลาส าหรับงานอ่ืน ๆ ได๎ เชํน กรณีพนักงาน
หญิงท่ีมีบุตรเล็กๆจะได๎มีเวลาเหลือให๎ครอบครัว หรือในกรณีภาวะเศรษฐกิจตกต่ าเชํนนี้วิธีแบบนี้ก็
จะชํวยให๎คนสํวนใหญํยังมีงานท าได๎ โดยไมํต๎องตกงาน แตํเป็นการแบํงกันท างาน 

4. การลดเวลาอยํางสมัครใจ (Voluntary reduce work time หรือ V-time program) 

เป็นโครงการที่ลดเวลาการท างานลง และลดคําตอบแทนลงด๎วยแตํสมัครใจ ซ่ึงก็ จะ
เหมาะสมกับชํวงภาวะเศรษฐกิจตกต่ าเชํนกัน เพ่ือให๎กิจการสามารถประคองตัวได๎ 

5. การยืดหยุํนสถานที่ท างาน (Flex place หรือ Telecommuting and telework) 

เนื่องจากความก๎าวหน๎าทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ และเทคโนโลยีการติดตํอส่ือสารท า
ให๎เกิดแนวคิด Home office คือ ท างานอยูํทีบ่๎านแตํมีการเชื่อมโยงเครือขํายจากที่ท างานกับบ๎านเข๎า

ด๎วยกัน (ระบบ LAN ) ท าให๎ไมํต๎องเสียเวลาในการเดินทาง การเผชิญกับปัญหาการจราจรที่ติดขัด
และมีสุขภาพจิตที่ดี มีคุณภาพการท างานที่ดี เนื่องจากท างานที่บ๎านอยูํกับครอบครัว 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการยืดหยุํนในการท างาน สรุปได๎วํา การจัดเวลาที่

ยืดหยุํนในการท างานควรจัดให๎สอดคล๎องกับความต๎องการของพนักงานระดับหัวหน๎าแผนกของ

บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด และเหมาะสมกับธุรกิจนั้นๆ โดยการก าหนดเวลาต๎องไมํท าให๎ขาด

ประสิทธิภาพในการท างาน และงานต๎องสามารถบรรลุผลส าเร็จที่ตั้งไว๎ได๎ตามเป้าหมาย 

ในการท าวิจัยครั้งนี ้จากการรวบรวมเอกสารและความหมายของประสิทธิภาพ ผู๎วิจัยได๎

เลือกปัจจัยประสิทธิภาพที่เป็นตัวชี้วัด เพื่อให๎สอดคล๎องกับบุคลากรและลักษณะการท างานของ

พนักงานระดับหัวหน๎าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด เพื่อเป็นการชี้วัดวําระดับปัจจัย

ทางด๎านแรงจูงใจภายในและภายนอกนั้นจะวัดความสัมพันธ์อยํางไร โดยมีหลักในการปฏิบัติงาน

เพื่อแสดงถึงความมีประสิทธิภาพของบุคลากรผู๎ปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Haring Emerson 

(สมพงษ์ เกษมสิน,2521: 30) 
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3. ข้อมูล และประวัติของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัดหรือที่มีอีกชื่อหนึ่งวํา โดลไทย เริ่มแรกตั้งอยูํประเทศไทย
ในนามของบริษัทไอร์แลนด์แคนนิ่ง จ ากัด ซ่ึงเป็นบริษัทข๎ามชาติที่รํวมทุนกับนักธุรกิจชาวไทย

กํอตั้งโรงงานเพื่อผลิตสับปะรดกระป๋องสํงออก แตํเดิมการผลิตตั้งอยูํบนพื้นที่ 300ไรํในจังหวั ด
ราชบุรี และได๎ท าการขยายพื้นที่การผลิต(ในสํวนโรงงาน) ตั้งอยูํบนพื้นที่ 300 ไรํ ในการเพาะปลูก
อีก 8,000 ไรํ ในเขตต าบลหนองพลับ จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ในปี พ.ศ. 2515 จากนั้นโรงงานได๎ยา๎ย
โรงงานจากจังหวัดราชบุรีมาที่ต าบลหนองพลับจังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ในปี พ.ศ. 2517 และได๎
เปล่ียนชื่อเป็นบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด หรือ โดลไทย เพื่อที่รองรับการขยายก าลังการผลิตของ
บริษัทฯ ที่มีมากกวํา 500,000  ตันตํอปี บริษัทฯ จึงได๎ขยายฐานการผลิตไปยังอ าเภอทําแซะ จังหวัด

ชุมพร ในปีพ.ศ. 2535 และอ าเภอบ๎านคําย จังหวัดระยอง ในปี พ.ศ 2557 นอกจากโรงงานที่อ าเภอ
หัวหิน จังหวัดประจวบฯ, อ าเภอทําแซะ จังหวัดชุมพร และอ าเภอบ๎านคําย จังหวัดระยองแล๎วโดล
ไทยยังมีส านักงานตั้งอยูํที่จังหวัดกรุงเทพฯที่ด าเนินงานด๎านการขนสํงและการตลาดภายในประเทศ
เทคโนโลยีสารสนเทศที่เป็นเครือขํายการส่ือสารทั่วโลกที่เชื่อมตํอระหวํางส านักงาน รวมทั้งการ
ติดตํอส่ือสารกับลูกค๎าและผู๎จัดสํง/จ าหนํายวัตถุดิบในปัจจุบันโดลไทยมีพนักงานรวมทั้งส้ินกวํา 

5,000 คน และมีสายการผลิตผลิตภัณฑ์บรรจุภัณฑ์ท่ีหลากหลาย เชํน สับปะรดฟรุ๏ตสลัดหรือผลไม๎
รวม ส๎มแมนดาริน วุ๎นมะพร๎าว และน้ าสับปะรด โดลไทยได๎รับวัตถุดิบด๎านผลไม๎สํวนหนึ่งมาจาก
ไรํของบริษัทฯและอีกสํวนหนึ่งได๎รับมาจากชาวไรํกวํา 1,200 รายในโครงการสนับสนุนเกษตรกร
ของบริษัทฯซ่ึงได๎รับความรู๎และเทคโนโลยีการผลิตใหมํๆ ด๎วยความหํวงใยและใสํใจในพนักงาน
บริษัทฯ ได๎จัดสวัสดิการเรื่องบ๎านพัก การบริการด๎านการรักษาพยาบาลและสวัสดิการอ่ืนๆ ให๎แกํ

พนักงาน และให๎โอกาสที่จะเพ่ิมพูนความรู๎และทักษะด๎วยโครงการพัฒนาและเรียนรู๎ตลอดทั้งปีดว๎ย 
 

4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ธนารี ริมพงษ์พิศาล (2555) ได๎ศึกษาเรื่อง“แรงจูงใจที่มีผลตํอการปฏิบัติงานของลูกจ๎าง

เหมาแรงงานการประปานครหลวง ส านักงานใหญํ”  ผลการศึกษาพบวําการศึกษาเปรียบเทียบ
แรงจูงใจที่มีผลตํอการปฏิบัติงานจ าแนกตามสภาพบุคคล ด๎านเพศ อายุ ระดับรายได๎ สถานะภาพ
ครอบครัว ระดับการศึกษา อายุงาน พบวําเพศ อายุ ระดับการศึกษาและอายุงานที่ตํางกันมีแรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานที่แตกตํางกัน ในด๎านของรายได๎ และสถานภาพโสด/สมรสที่แตกตํางกันในการ
ปฏิบัติงานที่ไมํแตกตํางกัน 

นวารา นาคเวก (2555) ได๎ศึกษาเรื่อง “การศึกษาสถานภาพของพนักงานราชการกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให๎มีประสิทธิภาพ ส านักงานปลัดกระทรวงพาณิชย์” ผลการศึกษาพบวํา
ปัจจัยที่กํอให๎เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสํงผลตํอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน
ราชการ ด๎านปัจจัยจูงใจ ได๎แกํ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน การได๎รับการยอมรับนับถือ ลักษณะ
ของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ และในด๎านปัจจัยบ ารุงรักษา ได๎แกํคําตอบแทน ความสัมพันธ์ใน

การท างาน ความเป็นอยูํสํวนตัว การปกครองบังคับบัญชา และความมั่นคง 

ทศพร ทรงเกียรติ (2554) ได๎ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจที่มีผลตํอประสิทธิภาพการท างาน
ด๎านภูมิสารสนเทศของพนักงานการไฟฟ้าสํวนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) จังหวัดลพบุรี ” ผล
การศึกษาพบวําผ๎ูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจด๎านความส าเร็จของงาน ด๎านการยอมรับนับถือ ด๎าน
ลักษณะของงาน และด๎านความรับผิดชอบในงาน อยูํในระดับมาก มีแรงจูงใจด๎านความก๎าวหน๎า อยูํ
ในระดับปานกลาง มีประสิทธิภาพด๎านคุณภาพ ด๎านเวลา และด๎านวิธีการ อยูํในระดับมาก มี
ประสิทธิภาพด๎านปริมาณ และด๎านคําใช๎จํายอยูํในระดับปานกลาง ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหวํางแรงจูงใจในการท างาน กับประสิทธิภาพในการท างาน พบวํามีความสัมพันธ์ไปในทิศทาง
เดียวกัน ยกเว๎น แรงจูงใจด๎านความรับผิดชอบในงานกับประสิทธิภาพในการท างานด๎านคําใช๎จําย 
ไมํมีความสัมพันธ์กัน 

ชัญญา อชิรศิลป์ (2551) ได๎ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลตํอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย บริษัททีโอที จ ากัด (มหาชน)” ผลการศึกษาพบวําระดับแรงจูงใจที่มีผลตํอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขาย บริษัททีโอที จ ากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยูํในระดับปานกลาง และ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานขายมีความแตกตํางเมื่อเปรียบเทียบตามอายุ และอายุงาน 

ศิริรัตน์ ทวีการไถ (2551) ได๎ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลตํอความทุํมเทในการ
ท างาน บริษัทวาไทยอุตสาหกรรม จ ากัด (มหาชน)” ผลการศึกษาพบวําการได๎รับค าชมเชย ความ
เชื่อถือ ความไว๎วางใจจากผู๎บังคับบัญชา และเพื่อนรํวมงาน ท าให๎มีก าลังใจที่จะท างานมากขึ้น การ
ได๎รับการยอมรับความคิดเห็นจากผู๎บังคบับัญชาและเพื่อนรํวมงาน ท าให๎มีความกล๎าคิด กล๎าท ามาก
ขึ้น การบริหารงานของผ๎ูบังคับบัญชาแบบมีสํวนรํวม ความเหมาะสมของสวัสดิการ การรับรู๎การ

ประชาสัมพันธ์ ท้ังหมด มีความสัมพันธ์กันในระดับน๎อยในทิศทางเดียวกันกับความทุํมเทในการ
ท างาน 
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ณัฐวัตร สนหอม (2550) ได๎ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลตํอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัทสัมมากร จ ากัด (มหาชน)”ผลการศึกษาพบวําระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสัมมากร จ ากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยูํในระดับปานกลาง โดย

เรียงจากมากไปหาน๎อย ได๎แกํ ด๎านลักษณะงาน ด๎านบรรยากาศในการท างาน ด๎านการได๎รับการ
ยอมรับจากผู๎บังคับบัญชา ด๎านความส าเร็จในการท างาน ด๎านความก๎าวหน๎าในการท างาน ด๎าน
วิธีการปกครองของผ๎ูบังคับบัญชา ด๎านความสัมพันธ์กับเพื่อนรํวมงาน ด๎านเงื่อนไขสภาพแวดล๎อม
ในการท างาน และด๎านเงินเดือนและสวัสดิการ สํวนปัจจัยที่มีผลตํอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จาก
การทดสอบสมมติฐาน ได๎แกํ อายุงาน ต าแหนํง ในขณะที่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา เป็นปัจจัยที่ไมํมีผลตํอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

พเนตร ศรีประทุม (2550) ได๎ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทราชาปอร์ซเลน จ ากัด (มหาชน)” ผลการศึกษาพบวําแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทราชาปอร์ซเลน จ ากัด (มหาชน) อยูํในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด๎าน มีระดับ

คะแนนจากมากไปหาน๎อย ดังนี้ ความพึงพอใจในงาน ความกระตือรือร๎น ความพยายามริเริ่ม
สร๎างสรรค์ ความรํวมมือในการปฏิบัติงาน ความต๎องการอยูํในหนํวยงาน ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ 
พบวํา การศึกษามีผลตํอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทราชาปอร์ซเลน จ ากัด 
(มหาชน) สํวนเพศ อายุ รายได๎เฉล่ียตํอเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมํมี
ผลตํอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ยุทธการ ศิรดากุล (2550) ได๎ศึกษาเรื่อง “สภาวะคุณภาพชีวิตในการท างานและ
องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลตํอแรงจูงใจในการท างาน กรณีศึกษา ครู
โรงเรียนวัดมหาบุศย์ (พิทักษ์ถาวรคุณ)” ผลการศึกษาพบวํา องค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการท างาน
ที่มีอิทธิพลตํอแรงจูงใจในการท างานสูงมี 13 องค์ประกอบ ได๎แกํ 1. ผู๎ปฏิบัติงานมีความรัก ความ

ภาคภูมิใจในองค์กร 2. มีความสัมพันธ์อันดีระหวํางปฏิบัติงานกับเพื่อนรํวมงาน 3. ผู๎ปฏิบัติงาน
สามารถคงไว๎ซ่ึงเอกลักษณ์สํวนบุคล เชํน วัฒนธรรม ประเพณี ศานา ระหวํางปฏิบัติงานกับองค์กร 
4. มีความสมดุลระหวํางชีวิตการท างานและการใช๎ชีวิตสํวนตัว ผู๎ปฏิบัติงานมีเวลาในการด าเนิน
ชีวิต และท ากิจกรรมสํวนตัว และรํวมกับครอบครัว 5. งานได๎รับเกียรติ และการยกยํองจากสังคม 
อันเกิดจากการที่งานและองค์กรกํอให๎เกิดคุณประโยชน์ตํอสังคม 6. ผู๎ปฏิบัติงานมีโอกาสในการ
พัฒนาความรู๎ความสามารถของตนเอง 7. ลักษณะของงานตรงตามความต๎องการของผู๎ปฏิบัติงาน  



40 
 

8. ผู๎ปฏิบัติงานสามารถแสดงความคิดเห็นได๎  9. ผู๎ปฏิบัติงานได๎รับการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
เป็นธรรม 10. ผ๎ูปฏิบัติงานมีโอกาสก๎าวหน๎าในการปฏิบัติงานกับองค์กร 11. ผู๎ปฏิบัติงานมีอ านาจ
ตัดสินใจอยํางเหมาะสมตํอต าแหนํง หน๎าที่ และความรับผิดชอบ 12. คําตอบแทนและผลประโยชน์

ตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ 13. องค์กรจัดสรรทรัพยากรที่เอ้ือตํอการท างานให๎อยํางเพียงพอ 

รัชดาภรณ์ สงฆ์สุวรรณ (2549) ได๎ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข๎าราชการ กรณีศึกษา ส านักงานสํงเสริมสวัสดิภาพและพิทักษ์เด็ก เยาวชน ผู๎ด๎อยโอกาส คนพิการ 
และผู๎สูงอายุ” ผลการศึกษาพบวํา ปัจจัยสุขอนามัยไมํมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน สํวนปัจจัยแรงจูงใจไมํมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ยกเว๎นปัจจัย
ด๎านความส าเร็จในงาน และการได๎การยอมรับมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สุริยา วงทะนี (2549) ได๎ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลตํอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน บริษัท แมํน้ าสแตนเลสไวร์ จ ากัด” โดยใชก๎ลํุมตัวอยํางจ านวน 170 คน ผลการศึกษาพบวาํ 
ปัจจัยด๎านรายได๎และสวัสดิการเป็นปัจจัยที่กลํุมตัวอยํางมีความเห็นด๎วยมากที่สุดรองลงมาด๎านการ
ปกครองบังคับบัญชา และอันดับท่ีสาม ด๎านความก๎าวหน๎าในการท างาน 

อุมาวรรณ วิเศษสินธ์ุ (2549) ได๎ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจ๎าหน๎าที่ 

ส านักขําวกรองแหํงชาติ” โดยใช๎กลํุมตัวอยํางจ านวน 285 คนผลการศึกษาพบวํา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของเจ๎าหน๎าที่ ส านักขําวกรองแหํงชาติในภาพรวมอยูํในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด๎าน ได๎แกํ ความเต็มใจใช๎เครื่องมือทันสมัย การอุทิศตนเพื่องาน ความรํวมมือ ความพึงพอใจ/
ศรัทธาในงาน และความพยายาม/ริเริ่มสร๎างสรรค์ อยูํในระดับสูง สํวนความต๎องการอยูํใน
หนํวยงานตํอไปและความกระตือรือร๎นอยูํในระดับปานกลางปัจจัยที่มีผลตํอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของเจ๎าหน๎าที่ ส านักขําวกรองแหํงชาติ ได๎แกํ ระดับการศึกษา โดยเจ๎าหน๎าที่ท่ีมีการศึกษา
ต่ ากวําระดับปริญญาตรีจะมีแรงจูงใจสูงกวาํเจ๎าหน๎าที่ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวํา ปัจจัยความต๎องการ
ความมั่นคงปลอดภัย และความต๎องการความส าเร็จสูงจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง
เชํนเดียวกัน 

สิริพร อ าไพศรี (2547) ได๎ศึกษาเรื่อง “ปัจจัยที่มีผลตํอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ฝ่ายจัดเก็บคําผํานทาง การทางพิเศษแหํงประเทศไทย” โดยใช๎กลํุมตัวอยํางจ านวน 347 
คน ผลการศึกษาพบวําพนักงาน ฝ่ายจัดเก็บคําผํานทาง การทางพิเศษแหํงประเทศไทยมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานระดับสูง คือ การเน๎นในเรื่องเป้าหมายวําต๎องมีผลงานดีมีมาตรฐาน และตั้งใ จ
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ปฏิบัติงาน เพื่อให๎บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว๎รองลงมาคือ การทุํมเทความอุตสาหะ พยายามในการ
ปฏิบัติงานอยํางเต็มก าลังเสมอ จากการตรวจสอบสมมุติฐาน พบวํา ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ตํอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ฝ่ายจัดเก็บคําผํานทาง การทางพิเศษแหํงประเทศไทย คือ 

ทัศนคติตํองานและทัศนคติตํอองค์กร สํวนอายุ สถานภาพสมรส ต าแหนํง เงินเดือน และระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ตํอแรงจูงใจน๎อยมาก ปัจจัยที่มีอิทธิพล มีความสัมพันธ์ตํอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ฝ่ายจัดเก็บคําผํานทาง การทางพิเศษแหํงประเทศไทย มาก
ที่สุด โดยมีความสัมพันธ์ในทางบวก คือ ทัศนคติตํอองค์กร และรองลงมาคือ ทัศนคติตํองาน 

นันทพร เหลืองสกุลไทย (2546) ได๎ศึกษาเรื่อง “ขวัญและก าลังใจของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัดสุรินทร์” ผลการศึกษาพบวําบุคลากรที่ปฏิบัติงานในศูนย์
สุขภาพชุมชน จังหวัดสุรินทร์ มีขวัญก าลังใจเชิงบวกในระดับปานกลาง ในด๎านคุณลักษณะงานที่
ท าและด๎านคุณลักษณะด๎านการบริหาร สํวนคุณลักษณะทางสังคมมีขวัญ และก าลังใจเชิงบวกใน
ระดับสูง สํวนตัวแปรข๎อมูลสํวนบุคคล ได๎แกํ เพศ อายุ การศึกษา ต าแหนํงและอายุราชการ ไมํมี

ความสัมพันธ์กับระดับขวัญและก าลังใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในศูนย์สุขภาพชุมชน จังหวัด
สุรินทร ์
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

  

การศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด เป็นการศึกษาโดยใช้ระเบียบวิจัยเชิง

ส ารวจ (Survey Research) เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครบถ้วน สมบูรณ์และตรงตามวัตถุประสงค์ของ

การศึกษา มีรายละเอียดและขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

3.1 ประชากร 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากร 

การศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัดครั้งนี้มีประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจยั 

คือ บุคลากรระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด จ านวน 200 คน (ข้อมูลจากฝ่าย

ทรัพยากรมนุษย์ ณ วันที่ 2 มกราคม 2558) 
 

3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลครั้งนี้ ใช้เครื่องมือ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่

เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัดโดยผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามขึ้นมาใหม่ โดยแบ่ง

โครงสร้างของแบบสอบถามออกเป็น 4 ขั้นตอน 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดล

ไทยแลนด์ จ ากัด ด้าน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และ

รายได้ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามที่เกี่ยวกับการประเมินแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก 

โดยจ าแนกเป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับการประเมินแรงจูงใจภายในมีจ านวน 12 ข้อ และเป็น

แบบสอบถามที่เกี่ยวกับการประเมินแรงจูงใจภายนอกมีจ านวน 22 ข้อ รวมทั้งส้ินจ านวน 34 ข้อ 

โดยผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามมาจากงานวิจัยของนายสราวุธ ชัยวิชิต พ.ศ. 2550 

โดยแบบสอบถามที่เกี่ยวกับการประเมินแรงจูงใจภายในประกอบด้วย 

1. ด้านความส าเร็จของงาน 

2. ด้านความต้องการการยกย่อง 

3. ด้านความต้องการความสัมพันพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

4. ด้านความท้าทายของงาน 

ข้อค าถามจะมีท้ังค าถามเชิงนิมาน (Positive Item) และค าถามเชิงนิเสธ (Negative Item) 

ซ่ึงเป็นข้อค าถามเชิงนิมาน คือ ข้อค าถามที่ 1, 2, 3, 4, 5, 7 , 8, 9 และ 12 ส่วนข้อค าถามที่เป็นข้อ

ค าถามเชิงนิเสธ คือ ข้อค าถามที่ 6, 10 และ 11 

และแบบสอบถามที่เกี่ยวกับการประเมินแรงจูงใจภายนอกประกอบด้วย 

1. ด้านผู้น าท่ีดี 

2. ด้านการนิเทศงาน 

3. ด้านการท างานเป็นทีม 

4. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 

5. ด้านค่าตอบแทน 

6. ด้านเทคโนโลยี 

7. ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน 

ข้อค าถามจะมีท้ังค าถามเชิงนิมาน (Positive Item) และค าถามเชิงนิเสธ (Negative Item) 

ซ่ึงเป็นข้อค าถามเชิงนิมาน คือ ข้อค าถามที่ 1, 2, 3, 4, 6, 7 , 9, 10, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 

21 และ 22 ส่วนข้อค าถามที่เป็นข้อค าถามเชิงนิเสธ คือ ข้อค าถามที่ 5, 8 และ 12 
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โดยค าถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 จะเป็นค าถามในลักษณะลักษณะแบบสอบถามใช้

มาตรวัดแบบ Rating Scale 5 ระดับ ตามมาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale)คือ เห็นด้วยมากที่สุด 

เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยท่ีสุด ซ่ึงข้อค าถามจะมีท้ังค าถามเชิง

นิมาน (Positive Item) และค าถามเชิงนิเสธ (Negative Item)โดยก าหนดระดับคะแนนในแต่ละข้อ

ค าตอบ ดังนี้ 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 

 ข้อค าถามเชิงนิมาน (Positive Item) 

  ระดับความคิดเห็น    ระดับคะแนน 

           เห็นด้วยมากที่สุด             5 

           เห็นด้วยมาก             4 

           เห็นด้วยปานกลาง             3 

           เห็นด้วยน้อย             2 

           เห็นด้วยน้อยท่ีสุด             1 

 ข้อค าถามเชิงนิเสธ (Negative Item) 

  ระดับความคิดเห็น    ระดับคะแนน 

           เห็นด้วยมากที่สุด             1 

           เห็นด้วยมาก             2 

           เห็นด้วยปานกลาง             3 

           เห็นด้วยน้อย             4 

           เห็นด้วยน้อยท่ีสุด             5 

 

ตอนที่ 3 ข้อค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานที่เป็นระดบัหัวหน้า

แผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการวัดประสิทธิภาพในการท างาน

ของ Haring Emerson (อ้างอิงในศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2545,45.) น ามาพัฒนาเป็น

แบบสอบถาม 



45 
 

ข้อค าถามจะมีท้ังค าถามเชิงนิมาน (Positive Item) และค าถามเชิงนิเสธ (Negative Item) 

ซ่ึงเป็นข้อค าถามเชิงนิมาน คือ ข้อค าถามที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 , 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, และ16 

ส่วนข้อค าถามที่เป็นข้อค าถามเชิงนิเสธ คือ ข้อค าถามที่ 10 

โดยค าถามจะเป็นค าถามในลักษณะแบบสอบถามใช้มาตรวัดแบบ Rating Scale 5 

ระดับ ตามมาตรวัดแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale)คือ ทุกๆ ครั้ง เกือบทุกครั้ง เป็นบางครั้ง นานๆครั้ง 

และเกือบไม่เคย ซ่ึงข้อค าถามจะมีทั้งค าถามเชิงนิมาน (Positive Item) และค าถามเชิงนิเสธ 

(Negative Item) โดยก าหนดระดับคะแนนในแต่ละข้อค าตอบ ดังนี้ 
 

เกณฑ์การให้คะแนน 

 ข้อค าถามเชิงนิมาน (Positive Item) 

  ระดับความคิดเห็น    ระดับคะแนน 

           ทุกๆ ครั้ง              5 

           เกือบทุกครั้ง             4 

           เป็นบางครั้ง             3 

           นานๆ ครั้ง              2 

           เกือบไม่เคย             1 

 ข้อค าถามเชิงนิเสธ (Negative Item) 

  ระดับความคิดเห็น    ระดับคะแนน 

           ทุกๆ ครั้ง              1 

           เกือบทุกครั้ง             2 

           เป็นบางครั้ง             3 

           นานๆ ครั้ง              4 

           เกือบไม่เคย             5 
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จากนั้นจะท าการรวบรวมคะแนนเพื่อหาสถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ค่าเฉล่ีย (Mean : µ) ส่วน

เบี่ยงเบนมาตราฐาน (Standard Deviation : σ) 
 

ความกว้างของอันตรภาคชั้น  =   
คะแนนที่มีค่ามากสุด–คะแนนที่มีค่าน้อยสุด 

จ านวนระดับ
 

 

     = 
   

 
   = 0.8  

      

ดังนั้นเกณฑ์เฉล่ียของระดับแรงจูงใจจะก าหนด ได้ดังนี้ 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจมากที่สุด 

  3.41 – 4.20 หมายถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจมาก 

 2.61 – 3.40 หมายถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจปานกลาง 

 1.81 – 2.60 หมายถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจน้อย 

  1.00 – 1.80 หมายถึงปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจน้อยที่สุด 

 

ตอนที่ 4 ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

3.3 การสร้างเคร่ืองมือ 

ผูว้ิจัยด าเนินการสร้างแบบสอบถามโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ต าราและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และมีลักษณะคล้ายคลึง

กับแรงจูงใจในการท างาน คุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร ความ

ผูกพันที่มีต่อองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม โดยขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา 

ขั้นที่ 2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามส าหรับการวิจัย โดยน าแนวทางการสร้าง

แบบสอบถามจากงานวิจัยที่ เกี่ ยวข้องมาใช้ในการก าหนดรูปแบบ ประเด็นข้อค าถาม และ

องค์ประกอบของแบบสอบถาม 
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ขั้นที่ 3 น าข้อมูลที่ได้จากการรวบรวมมาสร้างแบบสอบถามแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่

ปรึกษา และเสนอแนะ ปรับปรุงแก้ไขข้อมูล 

ขั้นที่ 4 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น ให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้อง ความ

ตรงเชิงเนื้อหา ภาษาท่ีใช้ จากนั้นน าข้อเสนอแนะจากอาจารย์ที่ปรึกษาไปปรับปรุงแก้ไข 

ขั้นที่  5 ขั้นตอนการพัฒนาเครื่องมือการวิจัย 

 1. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขและตรวจสอบแล้วไปทดลองใช้ (Try 
Out) จ านวน 30 คน ที่บริษัทดับเบิ้ลยูจีที จ.นครปฐม 

 2. หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยวิธีการหา
ค่าสัมประสิทธ์ิ Alpha Coefficient ตามวิธีของ Cronbach ได้ค่าความเชื่อมั่นประสิทธิภาพในการ
ท างานเท่ากับ 0.894 และแรงจูงใจในการท างานเท่ากับ  0.918 

 3. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบและทดลองใช้แล้ว  เสนอต่อ
คณะกรรมการที่ปรึกษาอีกครั้ง จัดท าเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อน าไปใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการศึกษากับประชากรต่อไป 

  2 . คุณภาพด้านความเชื่อมั่น (Reliability) โดยน าไปทดลองใช้ (Pre-test) จ านวน 
30 คน จากนั้นหาความเชื่อมั่นโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-Coefficient) ตามวิธีของ     
ครอนบาค (Cronbach, 1970: 161) โดยค่าความเชื่อมั่นของค าถามแต่ละด้านด้วยค่า Cronbach 
Alphas  
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  เมื่อ α แทน ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

 N แทน จ านวนข้อในแบบสอบถาม 

 ∑ S 2j  แทน ผลรวมของค่าคะแนนความแปรปรวนเป็นรายข้อ 

 S 2
j      แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

 N แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
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3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ 

ผู้วิจัยด าเนินการค้นคว้าและเก็บรวบรวมข้อมูล แนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัย ที่

เกี่ยวข้องจากหนังสือ ต ารา บทความวิชาการ และระบบสืบค้นทางอินเตอร์เน็ต เพื่อใช้เป็นข้อมูล

เบื้องต้นในการน ามาศึกษาวิเคราะห์ ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 3.4.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ 

เพื่อให้การวิจัยครั้ งนี้บรรลุตามวัตถุประสงค์  ผู้วิจัยได้ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถามหลังจากได้ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลต่าง ๆ มาศึกษา และวิเคราะห์ 

คัดเลือกข้อมูลที่มีหมวดเดียวกัน หรือประเภทเดียวกัน เพ่ือน ามาวิเคราะห์และท าวิจัยในครั้งนี้ 
 

3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว  ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล

ทั้งหมดด าเนินการวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัย ดังนี้ 

1. ข้อมูลทั่วไปใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive) วิเคราะห์หาค่าความถ่ี (Frequency: 

N) ค่าร้อยละ (Percent) ค่าเฉล่ีย (Mean : µ)  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : σ) 

เพื่อใช้เปรียบเทียบและอธิบายข้อมูลทั่วไปของปัจจัยส่วนบุคคล 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของ

บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ใช้สถิติค่าเฉล่ีย (Mean: µ)  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: σ)    

3. การหาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัดด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product - Moment Correlation Coefficient) 

เกณฑใ์นการแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรสัน มีดังนี้ (ประสพชัย พสุ-

นนท์ 2555,472) 
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 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์   แสดงว่า 

      + 0.8 ขึ้นไป    มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก 

      + 0.61 – 0.80    มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างมาก 

      + 0.41 – 0.60    มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

      + 0.21 – 0.40    มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างน้อย 

      + 0.01 – 0.20    มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับน้อย 

0.00    ไม่มีความสัมพันธ์กนั  
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บทที่ 4 

การวิเคราะห์ข้อมลู 
 

การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัดได้มีการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ

การศึกษา โดยน าข้อมูลมาประมวลผลโดยโปรแกรม SPSS น ามาแปลผลและวิเคราะห์ข้อมูล ดังนั้น

เพื่อให้เกิดความเข้าใจในการส่ือความหมายที่ตรงกัน ผู้วิจัยซ่ึงก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการ

วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้  

µ   แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง 

σ  แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 

*  แทน  ความมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 

การเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้น าเสนอผลตามความมุ่ งหมายของการวิจัย โดยแบ่งการ

น าเสนอออกเป็น 5 ตอน ตามล าดับนี้ 

 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ค่าความถ่ี และ

ร้อยละ 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์  ประกอบด้วย (1) 

ความส าเร็จในงาน (2) การยกย่องนับถือ (3) ความสัมพันธ์เกี่ยวกับเพื่อนร่วมงาน (4) ความท้าท้าย

ของงาน โดยการหาค่าเฉล่ีย µ  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน σ 

 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ประกอบไปด้วย (1) ด้านผู้น า
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ทีด่ี  (2) การนิเทศงาน (3) การท างานเป็นทีม (4) ความก้าวหน้าในการท างาน (5) ค่าตอบแทน (6) 

ด้านเทคโนโลยี (7) ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน  

 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยการหาค่า การหาค่าเฉล่ีย µ และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน σ 

 ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อการทดสอบสมมุติฐาน 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้  

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของประชากร โดยใช้ค่าความถ่ี และร้อยละ 

 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนและค่าร้อยละ ของข้อมูลพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ 

จ ากัด 

(N=200) 

ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1.  เพศ     

          ชาย 93 46.50 

          หญิง 107 53.50 

2. อาย ุ     

        21-25 ปี 18 9.00 

        26-30 ปี 28 14.00 

        31-35 ปี 35 17.50 

        36-40 ปี 25 12.50 

        41-45 ปี 34 17.00 

        46-50 ปี 33 16.50 

        50 ปีขึ้นไป 27 13.50 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและค่าร้อยละ ของข้อมูลพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดล

ไทยแลนด์ จ ากัด  (ต่อ) 

(N=200) 

ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

3. สถานภาพการสมรส     

        โสด 97 48.50 

        สมรส 98 49.00 

        หม้าย 2 1.00 

        หย่า 1 0.50 

        สมรสแต่แยกกันอยู ่ 2 1.00 

4. ระดับการศึกษา     

        ต่ ากว่าปริญญาตร ี 53 26.50 

        ปริญญาตร ี 125 62.50 

        ปริญญาโท 22 11.00 

        สูงกว่าปริญญาโท 0 0.00 

5. อายุการท างาน     

        น้อยกว่า 1 ปี 18 9.00 

        1 - 5 ปี 56 28.00 

        6 - 10 ปี 41 20.50 

        มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 85 42.50 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและค่าร้อยละ ของข้อมูลพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดล

ไทยแลนด์ จ ากัด  (ต่อ) 

(N=200) 

ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

6. รายได ้     

        15,001-20,000 บาท 9 4.50 

        20,001-25,000 บาท  78 39.00 

        25,001-30,000 บาท 62 31.00 

        30,001-35,000 บาท  33 16.50 

        35,001-40,000 บาท 13 6.50 

        40,001 บาทขึ้นไป  5 2.50 

 

 จากตารางที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์คุณสมบัติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 200 คน 

จ าแนกตามตัวแปรได้ผลดังนี้ 

 เพศ  พบว่าพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง จ านวน 107 คิดเป็นร้อยละ 53.50 และเพศชาย จ านวน 93 คิดเป็นร้อยละ 46.50 

 อายุ  พบว่าพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ส่วนใหญ่เป็น 

อายุ 31-35 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 17.50 รองลงมา อายุ 41-45 ปี จ านวน 34 คน  คิดเป็น

ร้อยละ 17.00 อายุ 46-50 ปี  จ านวน 33 คน  คิดเป็นร้อยละ 16.50  อายุ 26-30 ปี จ านวน 28 คน คิด

เป็นร้อยละ 14.00 อายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 27 คน  คิดเป็นร้อยละ 13.50   อายุ 36-40 ปี จ านวน 25 

คน คิดเป็นจ านวน 12.50  และสุดท้าย อายุ 21-25 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00  ตามล าดับ 

สถานภาพสมรส  พบว่าพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ส่วน

ใหญ่เป็นคู่ที่สมรสแล้ว จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 49.00  รองลงมา โสด จ านวน 97 คิดเป็นร้อย

ละ 48.50  ผู้เป็นหม้าย คิดเป็นจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 สมรสแต่แยกกันอยู่ จ านวน 2 คิด

เป็นร้อยละ  1.00  และ หย่า จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.05  ตามล าดับ 
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 ระดับการศึกษา พบว่าพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ส่วน

ใหญ่ระดับการศึกษาอยู่ในระดับชั้นปริญญาตรี จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 62.50 รองลงมา ต่ า

กว่าปริญญาตรี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 26.50  และระดับการศึกษาอยู่ชั้นปริญญาโท จ านวน 

22 คน คิดเป็นร้อยละ 11.00 ตามล าดับ 

ประสบการณ์ในการท างาน  พบว่าพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ 

จ ากัด ส่วนใหญ่ประสบการณ์ในการท างาน มากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 

72.50  รองลงมาประสบการณ์ในการท างาน 1 – 5 ปี  จ านวน 56 คิดเป็นร้อยละ 28 .00   

ประสบการณ์ในการท างาน  6 -10 ปี จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 20.50  และประสบการณ์ในการ

ท างานต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00  ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้า

แผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้า

แผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ ประกอบด้วย 1.ความส าเร็จในงาน 2.การยกย่องนับถือ 3.

ความสัมพันธ์เกี่ยวกับเพื่อนร่วมงาน 4.ความท้าท้ายของงาน โดยการหาค่าเฉล่ีย µ  และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน σ ซ่ึงปรากฏผลดังนี้ 

ตารางที่ 4.2 ค่าเฉล่ีย µ  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน σ ของแรงจูงใจภายใน รายด้านและ

โดยรวมของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

(N=200) 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน µ σ ระดับ ล าดบั 
ด้านความส าเร็จของงาน 3.74 0.65 มาก 9 
ด้านการยกย่องนับถือ 4.24 0.49 มาก 3 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 4.21 0.52 มาก 4 
ด้านความท้าทายของงาน 3.40 0.61 มาก 10 
รวม 3.90 0.29 มาก 

 
 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

โดยรวมแล้ว มีแรงจูงใจภายในอยู่ในระดบัมาก (µ=3.90)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วน

ใหญ่มีแรงจูงใจระดับมาก โดยด้านการยกย่องนับถือ นั้นมีระดับแรงจูงในสูงสุด ในระดับมาก 

(µ=4.24) รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในระดับมาก (µ=4.21) รองลงมาอีกคือ 

ด้านความส าเร็จของงาน ในระดับมาก (µ=3.74) และ ด้านความท้าทายของงาน ในระดับมาก (µ=

3.40) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.3  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านความส าเร็จของงาน 

(N=200) 

ระดับแรงจูงใจ
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
µ σ ระดับ ล าดับ 

ด้าน
ความส าเร็จ
ของงาน 

5 4 3 2 1 

1. ความส าเร็จ
ของงานเกิดข้ึน
จากการใช้
ความรู้ 
ความสามารถ 
และความคิด
สร้างสรรค์ท่ีมี
อยู่ในตัวของ
พนักงาน 

64 48 28 59 1 

3.57 1.22 มาก 3 
(32.00) (24.00) (14.00) (29.50) (0.05) 

2. พนักงานคิด
ว่าการท างาน
ให้ประสบ
ความส าเร็จจะ
ท าให้พนักงาน
ภูมิใจในงาน
นั้น 

75 56 25 43 1 

3.80 1.17 มาก 2 
(37.50) (28.00) (12.50) (21.50) (0.05) 
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ตารางที่ 4.3  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านความส าเร็จของงาน (ต่อ) 

(N=200) 

ระดับแรงจูงใจ
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
µ σ ระดับ ล าดับ 

ด้าน
ความส าเร็จ
ของงาน 

5 4 3 2 1 

3. งานท่ี
พนักงานท าเม่ือ
มีปัญหาในการ
ปฏิบัติงานต้อง
เป็นงานท่ี
พนักงาน
สามารถแกไ้ข
ได้ด้วยตัวเอง 

65 74 25 36 0 

3.84 1.07 มาก 1 
(32.50) (37.00) (12.50) (18.00) (0.00) 

รวม 3.74 0.65 มาก 
 

จากตารางที่ 4.3  พบว่า แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(µ=3.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า พบว่า งานที่พนักงานท าเมื่อมีปัญหา

ในการปฏิบัติงานต้องเป็นงานที่พนักงานสามารถแก้ไขได้ด้วยตัวเอง (µ=3.84)  รองลงมาคือ 

พนักงานคิดว่าการท างานให้ประสบความส าเร็จจะท าให้พนักงานภูมิใจในงานนั้น (µ=3.80) และ 

ความส าเร็จของงานเกิดขึ้นจากการใช้ความรู้ ความสามารถ และความคิดสร้างสรรค์ที่มีอยู่ในตัว

ของพนักงาน (µ=3.57) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.4  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านการยกย่องนับถือ 

 (N=200) 

 

 

 

ระดับแรงจูงใจ
ในการท างาน            
ด้านการยกยอ่ง
นับถอื 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 

 
µ σ ระดับ ล าดบั 

5 4 3 2 1 

1. พนักงาน
ต้องการให้
ผู้บังคับบัญชา
ยอมรับใน
ความสามารถ 
และมอบหมาย
งานที่ส าคัญให้
พนักงานท า 

72 80 22 26 0 

3.99 0.99 มาก 3 
(36.00) (40.00) (11.00) (13.00) (0.00) 

2. พนักงานมี
ความภูมใิจเมื่อ
เพื่อนร่วมงาน
และ
ผู้บังคับบัญชามา
ขอความรว่มมือ
กับพนกังาน 

111 86 0 3 0 

4.52 0.58 
มาก
ที่สุด 

1 
(55.50) (43.00) (0.00) (1.50) (0.00) 
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ตารางท่ี 4.4  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านการยกย่องนับถือ 

(ต่อ) 

(N=200) 

ระดับ
แรงจูงใจใน
การท างาน            
ด้านการยก
ย่องนับถือ 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

3. พนักงาน
รู้สึกไม่พอใจ
เม่ือหน่วยงาน 
และผูร้่วมงาน
ไม่เดโอกาส
ให้พนักงาน
แสดงความ
คิดเห็นในการ
ท างาน 

87 86 10 17 0 

4.21 0.88 มาก 2 
(43.50) (43.00) (5.00) (8.50) (0.00) 

รวม 4.24 0.49 มาก 
 

จากตารางที่ 4.4  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านการยกย่องนับถือโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (µ=4.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า พบว่า พนักงานมีความ

ภูมิใจเมื่อเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชามาขอความร่วมมือกับพนักงาน อยู่ในระดับมากที่สุด (µ=

4.52) รองลงมา พนักงานรู้สึกไม่พอใจเมื่อหน่วยงาน และผู้ร่วมงานไม่เดโอกาสให้พนักงานแสดง

ความคิดเห็นในการท างาน อยู่ในระดับ มาก (µ=4.21) และ พนักงานต้องการให้ผู้บังคับบัญชา

ยอมรับในความสามารถ และมอบหมายงานที่ส าคัญให้พนักงานท า อยู่ในระดับมาก (µ=3.99) 

ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.5  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน 

(N=200) 

 

 

ระดับ
แรงจูงใจใน
การท างาน
ด้าน
ความสัมพันธ์
กับเพือ่น
ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 

 µ σ ระดับ ล าดบั 

5 4 3 2 1 

1. พนักงาน
ต้องการให้
เพ่ือนร่วมงาน
ยอมรับฟัง
ความเห็น 
ข้อเสนอแนะ 
และปฏิบัติงาน
ตามความ
คิดเห็นของ
พนักงาน 

91 93 16 0 0 

4.37 0.63 มาก 1 
(45.50) (46.50) (8.00) (0.00) (0.00) 

2. พนักงาน
ต้องการ
ความรู้สึก
สบายใจเม่ือได้
ปฏิบัติงานกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

98 73 12 17 0 

4.26 0.91 มาก 2 
(49.00) (36.50) (6.00) (8.50) (0.00) 
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ตารางท่ี 4.5  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน (ต่อ) 

(N=200) 

 

จากตารางท่ี 4.5  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัท

โดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ=4.21) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า พบว่า พนักงานต้องการให้เพื่อนร่วมงานยอมรับ

ฟังความเห็น ข้อเสนอแนะ และปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของพนักงาน อยู่ในระดับมาก (µ=4.37) 

รองลงมา พนักงานต้องการความรู้สึกสบายใจเมื่อได้ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดับมาก 

(µ=4.26) และ เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานขึ้นระหว่างเพื่อนร่วมงาน พนักงานจะเป็นผู้หาทาง

แก้ไขและปรับความเข้าใจกัน อยู่ในระดับมาก (µ=4.01) ตามล าดับ 

ระดับ
แรงจูงใจใน
การท างาน
ด้าน
ความสัมพันธ์
กับเพื่อน
ร่วมงาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

3. เม่ือเกิด
ปัญหาในการ
ปฏิบัติงานขึ้น
ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน 
พนักงานจะ
เป็นผู้หาทาง
แก้ไขและปรับ
ความเข้าใจกัน 

71 82 24 23 0 

4.01 0.97 มาก 3 
(35.50) (41.00) (12.00) (11.50) (0.00) 

รวม 4.21 0.52 มาก 
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ตารางท่ี 4.6  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านความท้าทายของ

งาน 

(N=200) 

 

ระดับแรงจูงใจ
ในการท างาน     
ด้านความท้า
ท้ายของงาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

1. พนักงานคิด
ว่างานท่ี
พนักงานได้
รับผิดชอบอยู่
ส่วนใหญ่เป็น
งานงานท่ีน่า
เบ่ือ ซ้ าซาก 
และไม่มีความ
ท้าทาย 

59 48 42 50 1 

3.57 1.17 มาก 2 
(29.50) (24.00) (21.00) (25.00 (0.50) 

2. พนักงานไม่
ค่อยสนใจงาน
ท่ีมีรายละเอียด
ของงานมากๆ 
แม้งานนั้นจะ
เป็นงานท่ีบ่ง
บอกถึงฝีมือ
ฝีมือในการ
ท างานของ
พนักงาน 

0 43 102 46 9 

2.89 0.79 
ปาน
กลาง 

3 
(0.00) (21.50) (51.00) (23.00) (4.50) 
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ตารางท่ี 4.6  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านความท้าทายของ

งาน (ต่อ) 

(N=200) 

ระดับ
แรงจูงใจใน
การท างาน     
ด้านความท้า
ท้ายของงาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 

 
µ σ ระดับ ล าดบั 

5 4 3 2 1 

3. พนักงาน
คิดว่างานที่มี
ความท้าทาย
จะเป็นส่ิงท่ี
เพิ่มพูน
ประสบการณ์
ของพนักงาน 

70 52 37 41 0 

3.75 1.14 มาก 1 
(35.00) (26.00) (18.50) (20.50) (0.00) 

รวม 3.40 0.61 มาก 

 

จากตารางที่ 4.6  ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านความท้าทายของงาน โดยรวมอยู่

ในระดับมาก (µ=3.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า พบว่า พนักงานคิดว่า

งานที่มีความท้าทายจะเป็นส่ิงที่เพิ่มพูนประสบการณ์ของพนักงาน อยู่ในระดับมาก  (µ=3.75) 

รองลงมา พนักงานคิดว่างานที่พนักงานได้รบัผิดชอบอยู่ส่วนใหญ่เป็นงานงานที่น่าเบื่อ ซ้ าซาก และ

ไม่มีความท้าทายอยู่ในระดับมาก (µ=3.57) และ พนักงานไม่ค่อยสนใจงานที่มีรายละเอียดของงาน

มากๆ แม้งานนั้นจะเป็นงานที่บ่งบอกถึงฝีมือในการท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง (µ=

2.89) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย µ  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน σ ของแรงจูงใจภายนอก รายด้านและ

โดยรวมของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

 
(N=200) 

 

                 จากตารางที่ 4.7 พบว่า พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

โดยรวมแล้ว มีแรงจูงใจภายนอกอยู่ในระดับมาก (µ=4.01)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจ โดยรวมด้านเทคโนโลยี อยู่ในระดับมากที่สุด (µ=2.89) รองลงมา ด้านความ

ยืดหยุ่นในการท างานอยู่ในระดับมาก (µ=4.26) ด้านการนิเทศงานอยู่ในระดับมาก (µ=4.21) ด้าน

ค่าตอบแทนอยู่ในระดับมาก (µ=4.04) ด้านความก้าวหน้าในการท างานอยู่ในระดับมาก (µ=3.99) 

ด้านผู้น าท่ีดี อยู่ในระดับมาก (µ=3.81) และ ด้านการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับปานกลาง (µ=3.27) 

ตามล าดับ 

 

 

 

 
 

แรงจูงใจภายนอก µ σ ระดับ ล าดับ 

ด้านผู้น าท่ีด ี 3.81 0.57 มาก 6 
ด้านการนิเทศงาน 4.21 0.49 มาก 3 
ด้านการท างานเป็นทีม 3.27 0.89 ปานกลาง 7 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 3.99 0.46 มาก 5 
ด้านค่าตอบแทน 4.04 0.51 มาก 4 
ด้านเทคโนโลย ี 4.50 0.27 มากที่สุด 1 
ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน 4.26 0.43 มาก 2 
รวม 4.01 0.22 มาก 
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 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลของแรงจูงใจภายนอกในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้า

แผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 
 

ตารางที่ 4.8  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้าน

ผู้น าท่ีดี 

(N=200) 

ระดับ
แรงจูงใจใน
การท างาน
ด้านผู้น าที่ด ี

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

1. พนักงานคิด
ว่าในปัจจุบัน
ผู้น ามีอิทธิพล
ในการก าหนด
ทิศทางในการ
ท างานและมี
ส่วนช่วยใน
การสนับสนนุ
พนักงาน 

45 55 33 59 8 

3.35 1.23 มาก 3 
(22.50) (27.50) (16.50) (29.50) (4.00) 

2. พนักงาน
ต้องการผูน้ าท่ี
สามารถให้
ค าแนะน าและ
ช่วยเหลือ
พนักงานเม่ือ
พนักงาน
ต้องการ 

79 62 30 29 0 

3.95 1.06 มาก 2 
(39.50) (31.00) (15.00) (14.50) (0.00) 
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ตารางที่ 4.8  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้าน

ผู้น าท่ีดี (ต่อ) 

(N=200) 

 

จากตารางท่ี 4.8  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้านผู้น าที่ดี

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ=3.81) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า พบว่า 

พนักงานต้องการผู้น าที่มีหลักเกณฑ์ในการประเมินการท างานของพนักงานอย่างยุติธรรมอยู่ใน

ระดับ มาก (µ=4.14) รองลงมา พนักงานต้องการผู้น าที่สามารถให้ค าแนะน าและช่วยเหลือพนักงาน

เมื่อพนักงานต้องการอยู่ในระดับมาก (µ=3.95) และ พนักงานคิดว่าในปัจจุบันผู้น ามีอิทธิพลในการ

ก าหนดทิศทางในการท างานและมีส่วนช่วยในการสนับสนุนพนักงานอยู่ในระดับมาก (µ=3.35) 

ตามล าดับ 

ระดับ
แรงจูงใจใน
การท างาน
ด้านผู้น าที่ด ี

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

3. พนักงาน
ต้องการผูน้ า
ท่ีมี
หลักเกณฑ์
ในการ
ประเมินการ
ท างานของ
พนักงาน
อย่างยุติธรรม 

65 99 36 0 0 

4.14 0.70 มาก 1 
(32.50) (49.50) (18.00) (0.00) (0.00) 

รวม 3.81 0.57 มาก 
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ตารางที่ 4.9  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านการ

นิเทศงาน 

(N=200) 

ระดับ
แรงจูงใจใน
การท างาน
ด้านการ
นิเทศงาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

1. พนักงาน
ต้องการให้
องค์กรท่ี
พนักงาน
ท างานอยู่มี
การสอนงาน
และแนะน า
งานแก่
พนักงาน
อย่างเป็น
ระบบ 

72 80 22 26 0 

3.99 0.99 มาก 3 
(36.00) (40.00) (11.00) (13.00) (0.00) 

2. พนักงาน
รู้สึกดถี้า
องค์กรให้
พนักงาน
เรยีนรู้งาน
ด้วยตนเอง
โดยดูตัวอย่าง
จากพนักงาน
ท่ีท างานอยู่
เดิม 

111 86 0 3 0 

4.52 0.58 
มาก
ท่ีสุด 

1 
(55.50) (43.00) (0.00) (1.50) (0.00) 
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ตารางที่ 4.9  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านการ

นิเทศงาน (ต่อ) 

(N=200) 

ระดับ
แรงจูงใจใน
การท างาน
ด้านการ
นิเทศงาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

3. พนักงาน
คิดว่าการ
สอนงานกับ
พนักงานจะ
ท าให้เพ่ิม
ประสิทธิภา
พในการ
ท างาน
ได้มากขึ้น 

78 86 19 17 0 

4.12 0.90 มาก 2 
(39.00) (43.00) (9.50) (8.50) (0.00) 

รวม 4.21 0.48 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกใน

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านการนิเทศงาน

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ=4.21) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า พบว่า 

พนักงานรู้สึกดีถ้าองค์กรให้พนักงานเรียนรู้งานด้วยตนเองโดยดูตัวอย่างจากพนักงานที่ท างานอยู่

เดิมอยู่ในระดับมากที่สุด (µ=4.52) รองลงมา พนักงานคิดว่าการสอนงานกับพนักงานจะท าให้เพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างานได้มากขึ้นอยู่ในระดับมาก (µ=4.12) และ พนักงานต้องการให้องค์กรที่

พนักงานท างานอยู่มีการสอนงานและแนะน างานแก่พนักงานอย่างเป็นระบบอยู่ในระดับ มาก (µ=

3.99) ตามล าดับ 



69 
 

ตารางที่ 4.10  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้าน

การท างานเป็นทีม 

(N=200) 

ระดับแรงจูงใจ
ในการท างาน      
ด้านการท างาน

เป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

1. พนักงานคิด
ว่าการท างาน
เป็นทีมจะ

ส่งผลดีต่อการ
ท างานและจะ
บรรลเุป้าหมาย
ท่ีต้ังไว้ได้งา่ย
กว่าการท างาน
เพียงคนเดียว 

81 82 20 17 0 

4.13 0.99 มาก 1 
(40.50) (41.00) (10.00) (8.50) (0.00) 

2. พนักงานคิด
ว่าการท างาน
เป็นทีมจะ
ส่งผลท าให้
เกิดความล่าช้า
ในการท างาน 

31 35 53 42 39 

2.88 1.33 
ปาน
กลาง 

2 
(15.50) (17.50) (26.50) (21.00) (19.50) 
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ตารางที่ 4.10  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านการ

ท างานเป็นทีม (ต่อ) 

(N=200) 
ระดับ

แรงจูงใจใน
การท างาน      
ด้านการ
ท างานเป็น

ทีม 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 

 
µ σ ระดับ ล าดบั 

5 4 3 2 1 

3. พนักงาน
รู้สึกพอใจ
ทุกครั้งที่ได้
ท างานเป็น
ทีมมากกว่า
การท างาน
เพียงคนเดียว 

26 30 63 42 39 

2.81 1.27 
ปาน
กลาง 

3 
(13.00) (15.00) (31.50) (21.00) (19.50) 

รวม 3.27 0.891 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.10  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอก

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านการท างาน

เป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (µ=3.27) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉล่ียจากสูงไป

ต่ า พบว่า พนักงานคิดว่าการท างานเป็นทีมจะส่งผลดีต่อการท างานและจะบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้

ง่ายกว่าการท างานเพียงคนเดียวอยู่ในระดับ มาก (µ=4.13) รองลงมา พนักงานคิดว่าการท างานเป็น

ทีมจะส่งผลท าให้เกิดความล่าช้าในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง (µ=2.88) และ พนักงานรู้สึก

พอใจทุกครั้งที่ได้ท างานเป็นทีมมากกว่าการท างานเพียงคนเดียวอยู่ในระดับปานกลาง (µ=2.81) 

ตามล าดับ 



71 
 

ตารางที่ 4.11  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้าน

ความก้าวหน้าในการท างาน 

(N=200) 
ระดับ
แรงจูงใจใน
การท างาน      
ด้าน
ความก้าวหน้า
ในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

1. พนักงาน
คิดว่าการเปิด
โอกาสให้
พนักงานมี
การดูงาน
ฝึกอบรมเป็น
สิ่งท่ีจ าเป็น 
ต่อ
ความก้าวหน้า
ในการท างาน
ของพนักงาน 

65 74 61 0 0 

4.02 0.79 มาก 2 
(32.50) (37.00) (30.50) (0.00) (0.00) 

2. พนักงาน
ต้องการงานท่ี
สามารถท าให้
พนักงานมี
ความก้าวหน้า
ในระดับท่ี
สูงขึ้นใน
ระยะเวลา
อันรวดเร็ว 

77 62 60 1 0 

4.07 0.84 มาก 1 
(38.50) (31.00) (30.00) (0.05) (0.00) 
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ตารางที่ 4.11  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้าน

ความก้าวหน้าในการท างาน (ต่อ) 

(N=200) 
ระดับแรงจูงใจใน
การท างาน      
ด้าน
ความก้าวหน้าใน
การท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

3. พนักงานรู้สึก
ว่าการเปิดโอกาส
ความก้าวหน้าใน
การท างานในช่วง
วัยของพนักงาน
ค่อนข้างถูก
มองข้าม 

64 49 87 0 0 

3.88 0.86 มาก 3 
(32.00) (24.50) (43.50) (0.00) (0.00) 

รวม 3.99 0.46 มาก 
 

 

จากตารางท่ี 4.11  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอก

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้าน

ความก้าวหน้าในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก  (µ=3.99) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจาก

ค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า พบว่า พนักงานต้องการงานที่สามารถท าให้พนักงานมีความก้าวหน้าในระดับ

ที่สูงขึ้นในระยะเวลาอันรวดเร็วอยู่ในระดับ มาก (µ=4.07) รองลงมา พนักงานคิดว่าการเปิดโอกาส

ให้พนักงานมีการดูงานฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น ต่อความก้าวหน้าในการท างานของพนักงานอยู่ใน

ระดับ มาก  (µ=4.02) และพนักงานรู้สึกว่าการเปิดโอกาสความกา้วหนา้ในการท างานในช่วงวัยของ

พนักงานค่อนข้างถูกมองข้ามอยู่ในระดับ มาก (µ=3.88) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.12  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้าน

ค่าตอบแทน 

(N=200) 
ระดับ
แรงจูงใจใน
การท างาน
ด้าน
ค่าตอบแทน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

1. พนักงาน
คิดว่าอัตรา
เงินเดือนท่ี
พนักงาน
ได้รับอยู่น่าท่ี
จะประเมิน
จากวุฒิ
การศึกษา
ของพนักงาน 

123 49 28 0 0 

4.47 0.73 มาก 2 
(61.50) (24.50) (14.00) (0.00) (0.00) 

2. พนักงาน
คิดว่าการ
ได้รับอัตรา
เงินเดือน
น่าจะ
ประเมินจาก
ความสามารถ
มากกว่าวุฒิ
การศึกษา 

120 70 10 0 0 

4.55 0.59 
มาก
ท่ีสุด 

1 
(60.00) (35.00) (5.00) (0.00) (0.00) 
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ตารางที่ 4.12  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้าน

ค่าตอบแทน (ต่อ) 

(N=200) 

ระดับแรงจูงใจใน
การท างานด้าน
ค่าตอบแทน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

3. พนักงานคิดว่า
การให้อัตรา
เงินเดือนที่
เทียบเท่ากับวุฒิ
การศึกษากับผู้ที่
เริ่มท างานใหม่
และมี
ความสามารถดี
เป็นเรื่องที่
เหมาะสมดีอยู่
แล้ว 

23 56 69 25 27 

3.11 1.18 
ปาน
กลาง 

3 
(11.50) (28.00) (34.50) (12.50) (13.50) 

รวม 4.04 0.513 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.12  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอก

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้าน

ค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับมาก  (µ=4.04) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉล่ียจากสูงไป

ต่ า พบว่า พนักงานคิดว่าการได้รับอัตราเงินเดือนน่าจะประเมินจากความสามารถมากกว่าวุฒิ

การศึกษาอยู่ในระดับท่ีมากที่สุด (µ=4.55) รองลงมา พนักงานคิดว่าการได้รับอัตราเงินเดือนน่าจะ

ประเมนิจากความสามารถมากกว่าวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับมาก  (µ=4.47) และพนักงานคิดว่าการ

ให้อัตราเงินเดือนที่เทียบเท่ากับวุฒิการศึกษากับผู้ที่เริ่มท างานใหม่และมีความสามารถดีเป็นเรื่องที่

เหมาะสมดีอยู่แล้วอยู่ในระดับ ปานกลาง (µ=3.11) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.13 ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้าน

เทคโนโลยี 

(N=200) 

 

ระดับแรงจูงใจ
ในการท างาน
ด้านเทคโนโลยี 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

1. พนักงานเลือก
ที่จะท างานกับ
องค์กรที่มี
ภาพลักษณ์ทาง
เทคโนโลยีที่ดี 

100 85 15 0 0 

4.42 0.63 มาก 4 
(50.00) (42.50) (7.50) (0.00) (0.00) 

2. พนักงานเลือก
ที่ท างานกับ
องค์กรที่มีความ
พร้อมทาง
เทคโนโลยีที่ดี 

114 86 0 0 0 

4.57 0.50 
มาก
ที่สุด 

1 
(57.00) (43.00) (0.00) (0.00) (0.00) 

3.พนักงานคิดว่า
ถ้าองค์กรที่
พนักงาน
ร่วมงานไม่มีการ
พัฒนา
เทคโนโลยีอย่าง
ต่อเนื่องอาจจะ
ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพ
การท างานที่
ลดลง 

104 86 10 0 0 

4.47 0.59 มาก 3 
(52.00) (43.00) (5.60) (0.00) (0.00) 
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ตารางท่ี 4.13 ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนกังานระดับหัวหน้าแผนกของบรษิัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้าน

เทคโนโลย ี(ต่อ) 

(N=200) 

ระดับแรงจูงใจใน
การท างานด้าน
เทคโนโลยี 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

4. พนักงานคิดว่า
เทคโนโลยีมี
ความจ าเป็นต่อ
งานของพนักงาน
โดยท าให้การ
ท างานมี
ประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 

107 93 0 0 0 

4.53 0.51 
มาก
ที่สุด 

2 
(53.50) (46.50) (0.00) (0.00) (0.00) 

รวม 4.5 0.26 มากที่สุด 

 

จากตารางท่ี 4.13  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอก

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ด้านเทคโนโลยี 

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (µ=4.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉล่ียจากสูงไปต่ า พบว่า 

พนักงานเลือกที่ท างานกับองค์กรที่มีความพร้อมทางเทคโนโลยีที่ดีอยู่ในระดับมากที่สุด (µ=4.57)

รองลงมาพนักงานคิดว่าเทคโนโลยีมีความจ าเป็นต่องานของพนักงานโดยท าให้การท างานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้นอยู่ในระดับมากที่สุด (µ=4.53) พนักงานคิดว่าถ้าองค์กรที่พนักงานร่วมงานไม่

มีการพัฒนาเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่องอาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานที่ลดลงอยู่ในระดับ

มาก (µ=4.47) และพนักงานเลือกที่จะท างานกับองค์กรที่มีภาพลักษณ์ทางเทคโนโลยีที่ดีอยู่ใน

ล าดับมาก  (µ=4.42) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.14  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้าน

ความยืดหยุ่นในการท างาน 

(N=200) 
ระดับ

แรงจูงใจใน
การท างาน
ด้านความ
ยืดหยุ่นใน
การท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

1. พนักงาน
คิดว่าเวลาใน
การท างานท่ี
พนักงานท า
อยู่ในปัจจุบัน
เหมาะสมดีอยู่
แล้ว 

114 86 0 0 0 

4.57 0.49 
มาก
ท่ีสุด 

1 
(57.00) (43.00) (0.00) (0.00) (0.00) 

2. พนักงาน
คิดว่าการให้
พนักงานเลือก
เวลาในการ
ท างานเองได้
จะไม่สง่ผล
กระทบต่อ
การท างาน
และองค์กร 

58 76 40 26 0 

3.83 0.99 มาก 3 
(29.00) (38.00) (20.00) (13.00) (0.00) 
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ตารางที่ 4.14  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอกในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้าน

ความยืดหยุ่นในการท างาน (ต่อ) 

(N=200) 
ระดับแรงจูงใจ
ในการท างาน
ด้านความ

ยืดหยุ่นในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

3. พนักงาน
เห็นด้วยถา้
องค์กรจะเป็นผู้
ก าหนดเวลาท่ี
เหมาะสมใน
การท างาน
ให้กับพนักงาน 

101 74 25 0 0 

4.38 0.69 มาก 2 
(50.50) (37.00) (12.50) (0.00) (0.00) 

รวม 4.26 0.433 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.14  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจภายนอก

ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  ด้านความ

ยืดหยุ่นในการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (µ=4.26) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉล่ีย

จากสูงไปต่ า พบว่า พนักงานคิดว่าเวลาในการท างานที่พนักงานท าอยู่ในปัจจุบันเหมาะสมดีอยู่แล้ว

อยู่ในระดับมากที่สุด (µ=4.57) รองลงมา พนักงานเห็นด้วยถ้าองค์กรจะเป็นผู้ก าหนดเวลาที่

เหมาะสมในการท างานให้กับพนักงานอยู่ในระดับมาก (µ=4.38) และ พนักงานคิดว่าการให้

พนักงานเลือกเวลาในการท างานเองได้จะไม่ส่งผลกระทบต่อการท างานและองค์กรอยู่ในระดับมาก 
(µ=3.83) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนก

ของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยการการหาค่าเฉล่ีย µ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
σ 

 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย µ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน σ ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

(N=200) 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

1. ในการปฏิบัติ
หน้าที่พนักงานท า
ความเข้าใจเกี่ยวกับ
รายละเอียดของงาน
ในทุกขั้นตอนที่ท า
อย่างถี่ถ้วน 

122 78 0 0 0 

4.63 0.48 
มาก
ที่สุด 

4 

(61.00) (39.00) (0.00) (0.00) (0.00) 

2. ก่อนการปฏิบัติ
หน้าที่พนักงานจะใช้
สามัญส านึกพิจารณา
ความเป็นไปได้ของ
งานว่างานนั้นไม่เกิน
ความสามารถตนเอง
จนเกินไป 

71 50 51 28 0 

3.82 1.07 มาก 11 

(35.50) (25.00) (25.50) (14.00) (0.00) 

3. พนักงานได้รับค า
ชมว่าสามารถให้
ค าปรึกษาหรือ
ค าแนะน า ที่ถูกต้อง
และสมบรูณ์แก่
ผู้บังคับบัญชา และ
ผู้ร่วมงาน 

44 36 79 27 14 

3.32 1.17 
ปาน
กลาง 

14 

(16.90) (13.80) (30.30) (10.30) (5.40) 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย µ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน σ ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด (ต่อ) 

(N=200) 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

4. พนักงานรักษา
ระเบียบวินัยในการ
ท างานอย่าง
เคร่งครัดโดยยึด
กฎระเบียบของ
องค์กรหรือ
หน่วยงานที่
พนักงานปฏิบัติงาน
อยู่ 

121 79 0 0 0 

4.60 0.52 
มาก
ที่สุด 

5 
(60.50) (39.50) (0.00) (0.00) (0.00) 

5.ในการปฏิบัติงาน
พนักงานปฏิบัติงาน
ด้วยความบริสุทธิ์
และยุติธรรม 

127 73 0 0 0 

4.66 0.47 
มาก
ที่สุด 

2 
(63.50) (36.50) (0.00) (0.00) (0.00) 

6.พนักงานมักจะ
ได้รับความไว้วางใจ
ในการปฏิบัติงาน
จากผู้บังคับบัญชา
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
และผู้ร่วมงาน 

123 77 0 0 0 

4.60 0.55 
มาก
ที่สุด 

6 
(61.50) (38.50) (0.00) (0.00) (0.00) 

7. เม่ือพนักงาน
ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานพนักงาน
ปฏิบัติงานนั้นด้วย
ความรวดเร็ว 
ฉับพลันทันที 

71 51 78 0 0 

3.96 0.86 มาก 10 
(35.50) (25.50) (39.00) (0.00) (0.00) 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย µ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน σ ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด (ต่อ) 

(N=200) 

ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

8. การปฏิบัติงานของ
พนักงานมักได้รับค า
ชมเชยจาก
ผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผู้ร่วมงาน ว่ามี
สมรรถภาพในการ
ท างานที่ดี 

70 78 52 0 0 

4.07 0.76 มาก 9 
(35.00) (39.00) (26.00) (0.00) (0.00) 

9. งานที่พนักงานท า
เป็นงานที่ง่ายต่อการ
ตรวจสอบเพราะมี
การลงทะเบียนเป็น
ลายลักษณ์อักษรไว้
เป็นหลักฐาน 

30 66 56 48 0 

3.42 1.09 
ปาน
กลาง 

13 
(15.00) (33.00) (28.00) (24.00) (0.00) 

10.ในการปฏิบัติ
หน้าที่พนักงานไม่
จ าเป็นต้องแจ้งให้
ผู้เกี่ยวข้องทราบถึง
ทุกขั้นตอนในการ
ด าเนินงานอย่างทั่วถึง 

0 0 31 95 74 

1.78 0.69 น้อย 16 
(0.00) (0.00) (15.50) (47.50) (37.00) 

11. พนักงานได้
รายงานความคืบหน้า
ของการปฏิบัติงานให้
ผู้เกี่ยวข้องทราบอย่าง
ทั่วถึง 

122 77 1 0 0 

4.64 0.49 
มาก
ที่สุด 

3 
(61.00) (38.50) (0.05) (0.00) (0.00) 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย µ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน σ ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด (ต่อ) 

(N=200) 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

12. พนักงานสมา
รถปฏิบัติงานและ
สามารถตรวจสอบ
คุณภาพของงาน
ให้เสร็จทันเวลาท่ี
ก าหนดไว ้

102 73 25 0 0 

4.40 0.70 มาก 7 
(51.00) (36.50) (12.50) (0.00) (0.00) 

13. ผลงานท่ีได้
จากการปฏิบัติงาน
ของพนักงานจะ
ได้รับการประเมิน
จากผู้บังคับบัญชา
ว่า ตรงตาม
มาตรฐานท่ีองค์กร
หรือหน่วยงาน
ก าหนดไว ้

199 1 0 0 0 

4.99 0.07 
มาก
ท่ีสุด 

1 
(99.50) (0.05) (0.00) (0.00) (0.00) 

14. การปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
สามารถน ามาปรับ
ใช้เป็นแนวทาง
มาตรฐานส าหรับ
การด าเนินงานท่ี
เป็นงานประเภท
เดียวกันได้ 

63 91 46 0 0 

4.09 0.74 มาก 8 
(31.50) (45.50) (23.00) (0.00) (0.00) 



83 
 

ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย µ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน σ ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด (ต่อ) 

(N=200) 

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของ

พนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

(ร้อยละ) 
 

µ σ ระดับ ล าดับ 

5 4 3 2 1 

15. การปฏิบัติงาน
ของพนักงานได้รับ
ค าชมจาก
ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ร่วมงานว่า
สามารถน าไป
ก าหนดเป็น
แนวทางในการ
น าไปใช้เป็น
เครื่องมือในการ
ฝึกสอนงานให้กับ
ผู้อื่นต่อไป 

66 56 49 29 0 

3.79 1.06 มาก 12 
(33.00) (28.00) (24.50) (14.50) (0.00) 

16. การปฏิบัติงาน
ของพนักงาน
ก่อให้เกิดผลงานที่
ดีและได้รับ
บ าเหน็จรางวัลค า
ชม จาก
ผู้บังคับบัญชาและ
หน่วยงาน 

25 58 56 43 18 

3.09 1.17 
ปาน
กลาง 

15 
(12.50) (29.00) (28.00) (25.50) (9.00) 

รวม 3.99 0.214 มาก 
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จากตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย µ และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน σ ประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก (µ=

3.99) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่ 13 ผลงานที่ได้จากการปฏิบัติงานของพนักงานจะ

ได้รับการประเมินจากผู้บังคับบัญชาว่า ตรงตามมาตรฐานที่องค์กรหรือหน่วยงานก าหนดไว้ อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (µ=4.99) รองลงมา ในการปฏิบัติงานพนักงานปฏิบัติงานด้วยความบริสุทธ์ิและ

ยุติธรรมอยู่ในระดับมากที่สุด (µ=4.66) และความคิดเป็นสุดท้ายของประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด คือ ในการปฏิบัติหน้าที่พนักงาน

ไม่จ าเป็นต้องแจ้งให้ผู้เกี่ยวข้องทราบถึงทุกขั้นตอนในการด าเนินงานอย่างทั่วถึง อยู่ในระดับ (µ=

1.78) 
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ตอนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน กับประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 
 

ตารางท่ี 4.16 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน กับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

 
  

แรงจูงใจภายใน 
ประสิทธิภาพในการท างาน  (µ= 3.99 , σ= 0.214) 

Pearson Correlation แปลผล 

ด้านความส าเร็จของงาน 
0.135* 

มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยใน
ทิศทางเดียวกนั (µ= 3.71 , σ= 0.678) 

ด้านยกย่องนับถือ 
0.330* 

มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยใน
ทิศทางเดียวกนั (µ=4.33 , σ= 0.589) 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 
0.397* 

มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยใน
ทิศทางเดียวกนั (µ= 4.01 , σ= 0.523) 

ด้านความท้าท้ายของงาน 
0.133* 

มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยใน
ทิศทางเดียวกนั (µ=3.56 , σ= 0.451) 

รวมทุกด้านของแรงจูงใจภายใน 
0.364* 

มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยใน
ทิศทางเดียวกนั (µ=3.90 , σ= 0.289) 

 

จากตารางที่  4.16 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าการมีแรงจูงใจภายในทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของการ
ท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  โดยเรียงตามล าดับ
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพได้ดังนี้ ด้านความส าเร็จของงาน  =0.135 ด้านความยกย่องนับถือ 
 =0.330 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  =0.397 และด้านความท้าทายในงาน  =0.133 
ตามล าดับ 
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เมื่อพิจารณาในภาพโดยรวม พบว่า แรงจูงใจภายใน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพของ
การท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  โดยมีระดับ
ความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อย ในทิศทางเดียวกัน  =0.364 
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ตารางท่ี 4.17 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายนอก กับประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 
 

แรงจูงใจภายนอก 
ประสิทธิภาพในการท างาน  µ= 3.99  σ= 0.214 

Pearson Correlation แปลผล 

ด้านผู้น าที่ดี 
0.367* 

มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างน้อยใน
ทิศทางเดียวกัน (µ= 3.81    σ= 0.569) 

ด้านการนิเทศงาน 
0.375* 

มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างน้อยใน
ทิศทางเดียวกัน (µ =  4.21   σ= 0.483) 

ด้านการท างานเป็นทีม 
0.212* มีความสัมพันธ์น้อย ในทิศทางเดียวกัน 

(µ =  3.27   σ= 0.897) 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
0.354 

มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างน้อยใน
ทิศทางเดียวกัน (µ =3.99     σ= 0.459) 

ด้านค่าตอบแทน 
0.344* 

มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างน้อยใน
ทิศทางเดียวกัน (µ =4.04     σ= 0.513) 

ด้านเทคโนโลยี 
0.346 

มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างน้อยใน
ทิศทางเดียวกัน (µ =4.50     σ= 0.267) 

ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน 
0.324 

มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างน้อยใน
ทิศทางเดียวกัน (µ =4.26   σ= 0.433) 

รวมทุกด้านของแรงจูงใจภายนอก    

(µ =  4.02  σ= 0.543) 
0.364* 

มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างน้อยใน
ทิศทางเดียวกัน 

 

จากตารางที่  4.17 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายนอก  กับ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่ามีแรงจูงในภายนอกทั้ง 6 ด้านที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักนักงานค่อนข้างน้อย โดยเรียงล าดับตามระดับความสัมพันธ์ได้ดังนี้ ด้านผู้น าที่ดี  
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=0.367 ด้านการนิเทศงาน  =0.375 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  =0.354 ด้านค่าตอบแทน 

 =0.344 ด้านเทคโนโลยี  =0.346 และด้านความยืดหยุ่นในการท างาน  =0.324 ตามล าดับ และ 

ด้านที่มีควมสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานน้อย คือ ด้านการท างานเป็นทีม  

 =0.212  

สรุป แรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธ์ กับประสิทธ์ภาพในการท างานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 
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ตารางท่ี 4.18 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจโดยรวม กับประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

 

แรงจูงใจโดยรวม 
ประสิทธิภาพในการท างาน  µ= 3.99  σ= 0.214 

Pearson Correlation แปลผล 

แรงจูงใจโดยรวม 
0.496* 

มีความสัมพันธ์ปานกลางใน
ทิศทางเดียวกนั (µ= 3.99  σ= 0.214) 

 

จากตารางที่  4.18 แสดงการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจโดยรวมกับ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด พบว่าแรงจูงใจโดยรวมมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนก และมีระดับ

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน  =0.496  
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด มีวัตถุประสงค์คือ 

เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานระดับหัวหน้าแผนกในองค์กรของบริษัทโดล

ไทยแลนด์ จ ากัด จ านวน 200 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่มีเนื้อหา

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และกรอบแนวความคิดของการวิจัยมาใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัย ที่

สร้างขึ้นโดยอาศัยหลักการจากเอกสารต ารา และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซ่ึงแบบสอบถามแบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผ่านการตรวจสอบ

ความตรงเชิงเนื้อหา จากอาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เชี่ ยวชาญ และจึงน าแบบสอบถามไปเก็บเกี่ยว

รวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง จนได้แบบสอบถาม ท้ังหมด 200 ชุด แล้วจึงน ามาวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน (Pearson 

Product moment correlation coefficient) ซ่ึงท าการประมวลผลข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้

โปรแกรม SPSS For Windows สามารถสรุปผลการศึกษาได้ ดังนี้ 

 

1. สรุปผลการวิจัย 

 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่

ได้จากแบบสอบถาม และการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง มีรายละเอียดดังนี้ 



91 
 

  1. การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล พบว่าเป็นเพศชายจ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 46.50 

และเพศหญิงจ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 53.50  ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-35 ปี  จ านวน 35 คน 

คิดเป็นร้อยละ 17.50 ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 49.00 ส่วนใหญ่มี

ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 62.50 ส่วนใหญ่มีอายุการท างาน 

มากกว่า 10 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 42.50 และส่วนใหญ่มีอัตรารายได้ 20,001-25,000 บาท 

จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 39.00 

   

ผลการศึกษาในเร่ืองแรงจูงใจภายใน  

 ความส าเร็จของงาน  ในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดล

ไทยแลนด์ จ ากัด ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในด้านนี้อยู่ในระดับมาก โดยงานที่เป็นแรงจูงใจได้นั้น 

จะต้องเป็นงานท างานให้ประสบความส าเร็จจากการใช้ความรู้  ความสามารถและความคิด

สร้างสรรค์ ท่ีมีอยู่ในตัว สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี เพื่อที่จะส่งผลให้พนักงานภูมิใจใน

การท างานเพิ่มขึ้น   

ด้านการยกย่องนับถือ พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

ต้องการแรงจูงใจในด้านนี้อยู่ในระดับมาก โดยต้องการให้ผุ้บังคับบัญชายอมรับในความสามารถ

และมอบหมายงานที่ส าคัญให้ท า เพราะจะเห็นได้ว่า ในข้อมูล ข้อที่ 6 พนักงานจะรู้สึกไม่พอใจใน

หน่วยงานและผู้ร่วมงานไม่ให้โอกาสพนักงานแสดงความคิดเห็นในการท างาน โดยข้อนี้ ค่าเฉล่ีย

อยู่ในเกณฑ์มาก  

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทย

แลนด์ จ ากัด ต้องการแรงจูงใจในด้านนี้อยู่ในระดับมาก โดยส่วนใหญ่แล้วพนักงานต้องการท างาน

ในสถานที่ที่รู้สึกท างานแล้วสบายใจเมื่อได้ปฎิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน และต้องการให้ เพื่อน

ร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะและปฎิบัติงานตามความคิดเห็น ทั้งนี้โดยสังเกตได้ว่า

ในข้อค าถาม ข้อที่ 9 เมื่อเกิดปัญหาในการปฎิบัติงานขึ้นระหว่างเพื่อนร่วมงานพนักงานจะเป็นผู้

หาทางแก้ใขและปรับความเข้าใจกันเอง ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

ด้านความท้าทายของงาน พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

ต้องการแรงจูงใจในด้านนี้อยู่ในระดับมาก ส่วนใหญ่คิดว่างานที่มีความท้าทายจะเป็นส่ิงที่เพิ่มพูน
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ประสบการณ์ของพนักงานได้ด ีจะเห็นได้ว่า ในข้อที่ 11 จะพบว่า พนักงานจะอยู่ในระดับปานกลาง 

ใม่ค่อยสนใจงานที่มีรายละเอียดของงานมาก ๆ แม้งานนั้นจะเป็นงานที่บ่งบอกถึงฝีมือในการ

ท างานของตัวพนักงานเอง เพราะส่วนใหญ่จะเป็นงานที่น่าเบื่อ ซ้ าซากและไม่มีความท้าทาย เพราะ

โดยรวมแล้ว พนักงานส่วนใหญ่ ที่มีแรงจูงใจภายในการท างาน จะมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  

 

ผลการศึกษาในเร่ืองแรงจูงใจภายนอก  

 ด้านผู้น าที่ดี พบว่า พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด อยู่ใน

ระดับมาก  โดยเมื่อแยกเป็นรายข้อ เฉพาะในค าถามข้อที่ 15 จะมีค่า เฉล่ีย ที่มากที่สุด เพราะ

พนักงานส่วนใหญ่ ต้องการให้ หัวหน้าแผนกเป็นผู้น าท่ีมีหลักเกณฑ์ในการประเมินการท างานของ

พนักงานอย่างยุติธรรม และข้อที่ 14 ซ่ึงความคิดเห็นส่วนอยู่ในระดับมาก ต้องการให้หัวหน้าแผนก

สามารถให้ค าแนะน าและช่วยเหลือพนักงานเมื่อพนักงานต้องการได้ เพราะเมื่อสรุปแล้วนั้น 

หัวหน้าแผนกส่วนใหญ่ที่ท างานในบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด เมื่อได้เป็นผู้น าแล้วจะต้องเป็นผู้ที่

สามารถให้ค าแนะน า ช้ีแนะ ในการท างาน และส่งเสริมสนับสนุน ก าหนดทิศทางที่ถูกต้อง ให้กับผู้

เป็นลูกน้องของตน  

ด้านการนิเทศงาน พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด อยู่ใน

ระดับมาก  โดยในค าถามข้อที่ 17 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากที่สุด เพราะกลุ่มหัวหน้าแผนกจะรู้สึกดี

เมื่อองค์กรให้พนักงานเรียนรู้งานด้วยตนเองโดยดูตัวอย่างจากพนักงานที่ท างานอยู่เดิมแล้ว เพราะ

ความเห็นส่วนใหญ่ หรือหน่วยงานที่ตนท างานอยู่มีการฝึกสอนงาน หรือการนิเทศงานอย่างเป็น

ระบบ และคิดว่าการสอนงานที่ดี กับพนักงานจะสามารถท าให้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเพิ่ม

มากขึ้น  

 ด้านการท างานเป็นทีม  พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด อยู่

ในระดับปานกลาง เพราะในข้อที่ 19 และ 20 มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงเป็นผลเฉล่ียที่

ใกล้เคียงกันมาก เพราะส่วนใหญ่แล้วพวกเขาคิดว่า การท างานเป็นทีมนั้นจะส่งผลท าให้เกิดความ

ล่าช้าในการท างาน แต่ก็มีกลุ่มพนักงานที่มีความคิดเห็นตรงกัน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เพราะ

หัวหน้าแผนกส่วนใหญ่มีความเห็นที่ตรงกัน ว่าการท างานเป็นทีมนั้นจะส่งผลดีต่อการท างานและ

จะบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ง่ายกว่าการท างานคนเดียว  
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ด้านความก้าวหน้าในการท างาน พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ 

จ ากัด อยู่ในระดับมาก  โดยรวมของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามแล้วนั้น ต้องการงานที่เปิดโอกาสให้

ตนเองมีการพัฒนาศักยภาพของตนเอง เช่น การเปิดโอกาสให้มีการฝึกอบรม ดูงาน เป็นต้น และคิด

ว่าส่ิงเหล่านี้เป็นส่ิงที่จ าเป็นที่จะท าให้ตนเองเกิดความก้าวหน้าในระดับที่สูงขึ้นได้ในระยะเวลา

อันรวดเร็ว  

ด้านค่าตอบแทน พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษทัโดลไทยแลนด์ จ ากัด อยู่ในระดับ

มาก  โดยรวมแล้วผู้ตอบแบบสอบถามต้องการให้องค์กรหรือหน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ มีการ

จ่ายค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม โดยคิดว่าการจ่ายค่าตอบแทนเท่ากับวุฒิการศึกษา และประเมินจาก

ความสามารถในการท างานที่เป็นอยู่  

ด้านเทคโนโลยี พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด อยู่ในระดับ

มากที่สุด  โดยรวมของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามแล้วนั้น คิดว่าเทคโนโลยีมีความจ าเป็นต่องานของ

บริษัทเป็นอย่างมาก เพราะจะท าให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉล่ียแล้วนั้นอยู่ในระดับมาก

ที่สุด และเลือกสถานที่ท างานที่มีภาพลักษณ์และความพร้อมทางด้านเทคโนโลยี โดยตระหนักว่าถ้า

ในการท างาน องค์กรหรือหน่วยงานใดที่ขาดเทคโนโลยีหรือไม่มีการพัฒนาเทคโนโลยีอย่าง

ต่อเนื่องจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานลดลงได้   

ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน  พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ 

จ ากัด อยู่ในระดับมากโดยรวมของกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามแล้วนั้น คิดว่าการท างานที่พนักงานท า

อยู่ในปัจจุบันเหมาะสมดีที่สุดแล้ว ซ่ึงดูจากค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเห็นว่าองค์กร

หรือหน่วยงานควรเป็นผู้ก าหนดเวลาที่ เหมาะสมให้กับพนักงาน โดยสังเกตได้จาก ข้อที่ 33 คือ

เลือกเวลาในการท างานเองได้ จะไม่ส่งผลกระทบต่อการท างานและองค์กร โดยมีค่าเฉล่ียอยู่แล้วใน

ระดับมาก  
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ผลการศึกษาในเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของ

บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด  

 จากการวิจัย พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของ

บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยรวมแล้วมีประสิทธิภาพในการท างานอยู่ในระดับมาก (µ=3.99) 

เมื่อมองค าถามเป็นรายข้อพบว่า ข้อที่ 13 ผลงานที่ได้จากการปฏิบัติงานของพนักงานจะได้รับการ

ประเมินจากผู้บังคับบัญชาว่า ตรงตามมาตรฐานที่องค์กรหรือหน่วยงานก าหนดไว้หรือไม่ซ่ึงมี

ประสิทธิภาพสูงสุดในระดับมากที่สุด (µ=4.99) รองลงมา ข้อที่ 5 ในการปฏิบัติงานพนักงาน

ปฏิบัติงานด้วยความบริสุทธ์ิและยุติธรรม มีประสิทธิภาพในระดับมากที่สุด (µ=4.66) ส่วนข้อที่ 10 

ในการปฏิบัติงานหน้าที่พนักงานไม่จ าเป็นต้องแจ้งให้ผู้ที่ เกี่ยวข้องทราบถึงขั้นตอนในการ

ด าเนินงานอย่างท่ัวถึงนั้นมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับน้อย (µ=1.78) กล่าวคือ ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษทัโดลไทยแลนด์ จ ากัด ซ่ึงระดับหัวหน้าแผนก

นั้น มุ่งตรงสู่การท างาน ด้วยมาตรฐานของการท างานมาก เพราะเมื่อท างานเสร็จ หรือลุล่วงแล้วนั้น

จะต้องมีการประเมินเพื่อให้ผู้บังคับบัญชาได้เล็งเห็นว่างานที่ได้ท าออกมานั้นได้มาตรฐานที่ก าหนด

ไว้หรือไม ่และรวมไปถึงความคิดเห็นของหัวหน้าแผนกนั้น มีความเห็นตรงกันว่า การท างานด้วย

ความบริสุทธ์ิ และยุติธรรมในการท างาน มีความเข้าใจและวางแผนเกี่ยวกับรายละเอียดในการ

ท างาน ในงานทุกชิ้นและทุกขั้นตอนที่ได้รับมอบหมาย โดยระหว่างการท างานจะมีการรายงานผล 

และมีการแจ้งให้ผู้เกี่ยวข้องหรือผู้ร่วมงานทราบถึงขั้นตอนการท างานอย่างละเอียดและทั่วถึง 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการท างาน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็น ดังนี้ 

แรงจูงใจในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 

แรงจูงใจภายใน ด้านความส าเร็จของงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ

มาก 
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แรงจูงใจภายใน ด้านความยกย่องนับถือของงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับมาก 

แรงจูงใจภายใน ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน

การท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่

ในระดับมาก 

แรงจูงใจภายใน ด้านความท้าทายของงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ

มาก 

แรงจูงใจภายนอกในภาพรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก 

แรงจูงใจภายนอก ด้านผู้น าท่ีดีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ทีโ่ดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก 

แรงจูงใจภายนอก ด้านการนิเทศงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก 

แรงจูงใจภายนอก ด้านการท างานเป็นทีม มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ

ปานกลาง 

แรงจูงใจภายนอก ด้านความก้าวหน้าในการท างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับมาก 

แรงจูงใจภายนอก นั่นคือ ด้านค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ

มาก 
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แรงจูงใจภายนอก นั่นคือ ด้านเทคโนโลยีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ

มากที่สุด 

แรงจูงใจภายนอก นั่นคือด้านความยืดหยุ่นในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ

ในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษทัโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์

อยู่ในระดับมาก 

 

2. อภิปรายผลการวิจัย 

จากการวิจัย ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลโดยแยกเป็นหัวข้อได้ดังนี้  

1. แรงจูงใจภายในมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับดังต่อไปนี้  

ด้านความส าเร็จของงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยในทิศทางเดียวกนั 

เพราะลักษณะของบุคลากรกลุ่มนี้ต้องการทั้งการได้รับการยกย่อง และความสัมพันธ์ที่ดีกับ

ผู้ร่วมงาน พวกเขาคิดว่าการที่จะได้รับการตอบสนองส่ิงเหล่านี้อาจต้องพิสูจน์ตนเอง โดยการ

ท างานให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้  ให้มีประสิทธิภาพ และมีผลการท างานที่ดี  และ

ผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ชาริณี  จันทร์แสงศรี (2540) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงานควบคุมจราจรทางอากาศของบริษัทวิทยุการบิน

แห่งประเทศไทย จ ากัด พบว่า ความส าเร็จในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน และกับแนวคิดของ บุญทัน  ดอกไธสง และเอ็ด  สาระภูมิ (2528) กล่าวว่า การท างานที่

ได้รับความประสบความส าเร็จ หรือได้รับรู้ว่าได้รับความส าเร็จ จะท าให้เกิดความภูมิใจในการ

ท างาน อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Maslow (อ้างใน Plankett, W.R. and Attnos, R.F. and 

allen, G.S. 2005, p. 424) ที่กล่าวว่า คนเราต้องการ ความส าเร็จในงานที่ท า ความอิสระ และต้องการ

รู้ว่าตัวเองเป็นบุคคลพิเศษเพราะการที่บุคคลได้รับความส าเร็จจากการวางเป้าหมายจะท าให้เกิด

แรงจูงใจในการท างานอย่างต่อเนื่อง ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดกระบวนการในการท างานอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตามมาด้วย  
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ด้านการยกย่องนับถือ  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยในทิศทางเดียวกนั 

เพราะจากการศึกษาผู้ที่กล่าวถึง ลักษณะการใช้ชีวิตของกลุ่มพนักงานระดับหัวหน้ากลุ่มนี้ ซ่ึง

อาจจะส่งผลเสียในการท างาน เช่น การติดเทคโนโลยีมากเกินไป อาทิเช่น การใช้อินเตอร์เน็ตเพื่อ

ความเพลิดเพลินในขณะท างาน เพราะถ้ามองในทางกลับกันพวกเขาสามารถน าความรู้ความช านาญ

จากการใช้เทคโนโลยีต่างๆ ท่ีมีความหลากหลายมาช่วยในการท างานและท าให้มีประสิทธิภาพใน

การท างานมากขึ้น ซ่ึงส่วนนี้เองพวกเขาจึงต้องการให้องค์กร หน่วยงาน และผู้บังคับบัญชาเปิด

โอกาสให้ตนเองได้แสดงความคิดเห็น และเคารพในการตัดสินใจของตนเองมองเห็นความส าคัญ

ของพวกเขา และยอมรับยกย่องในความสามารถที่พวกเขามี และผลงานวิจัยนี้ สอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ สุชาดา กาญจนสิมมาน (2541) ได้ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการ ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานงบประมาณ พบว่า การได้รับการยกย่องนับถือมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และยังสอดคล้องกับผลงานการวิจัยของ สุดธดา  

แก้วปล่ัง  (2545) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานบริษัท

จังหวัดล าปางพบว่า การได้รับการยกย่องนับถือ เป็นปัจจัยที่มิใช้ตัวเงิน เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทั้งยังสอดคล้องงานของข้าราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พบว่า 

ปัจจัยภายในด้านการยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานธุรการ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Maslow (อ้างใน Plankett, W.R. and Attnos, R.F. 

and Allen, G.S. 2005, p. 424) ที่กล่าวว่า คนเราต้องการการตอบสนองความต้องการยอมรับ และ

ต้องการยกย่องจากตนเอง และผู้อ่ืนโดยต้องการรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และเมื่อได้รับการสนองตอบ

จะท าให้เกิดผลดีในการท างานไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมาเช่นเดียวกัน  

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยใน

ทิศทางเดียวกัน เพราะโดยลักษณะของพนักงานระดับหัวหน้าแผนก ส่วนใหญ่เป็นทั้งพนักงานรุ่น

เก่าและรุ่นใหม่ในที่ท างาน ดังนั้นพวกคนกลุ่มนี้ค่อนข้างสนใจในเรื่องความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน เนื่องจากการท างานในปัจจุบันต้องมีการ พบปะ พูดคุย หรือแม้แต่การแลกเปล่ียน

ประสบการณ์ซ่ึงกันและกันแล้วในบางโอกาสยังต้องมีการร่วมงานกันเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้
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ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพโดยพนักงานกลุ่มนี้จะค านึงถึงความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานที่ดีจะท าให้การท างานรู้ สึกสบายใจ และปฏิบัติ งานได้อย่างไม่มีอุปสรรค และมี

ประสิทธิภาพที่ดีในการใช้ชีวิตในองค์กร หรือหน่วยงาน และผลงานวิจัย นี้  สอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ สมพงษ์ ขอมปรางค์ (2539) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน : ศึกษาเฉพาะกรณีต ารวจภูธร จังหวัดศรีสะเกษ พบว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

หน้าที่ และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อรษา  โพธ์ิทอง (2537) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของการพัฒนาการอ าเภอ ในฐานะเลขานุการคณะกรรมการพัฒนาการอ าเภอ (กพอ.) 

ศึกษาเฉพาะกรณีอ าเภอในเขตศูนย์ช่วยเหลือทางวิชาการพัฒนาชุมชน เขตที่ 7 พบว่า การร่วมงาน

กับผู้อ่ืนได้ดี และมีความสัมพันธ์ที่ดีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและ สุชาดา  กาญจน

นิมมาน (2545) ได้ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของส่วนข้าราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณี

ส านักงานงบประมาณ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ จรัล  บางประเสริฐ (2545) 

ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ตรวจคนเข้าเมือง : ศึกษาเฉพาะกรณีดา่น

ตรวจคนเข้าเมือง ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานเป็นปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 

ด้านความท้าทายของงาน  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยในทิศทางเดียวกนั 

โดยลักษณะงานที่ท้าทายที่จะเป็นแรงจูงใจที่ท าให้พนักงานกลุ่มนี้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

จะต้องไม่น่าเบื่อหน่าย ซ้ าซาก และควรจะมีความยากของงานพอสมควรให้เหมาะสมกับ

ความสามารถของบุคลากร และมีความชัดเจนของแผนงาน เพราะถ้ามีความยากของงานเกินไป 

อาจจะส่งผลท าให้บุคลากรขาดการตอบสนอง และจะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลงได้ ซ่ึง

ลักษณะงานที่ท้าทายต้องค านึงถึงความพึงพอใจของบุคลากรเป็นส าคัญด้วย และผลงานวิจัยนี้ ได้

สอดคล้องกับผลงานการวิจัยของ จารุภรณ์  เภาระทัต (2528) (อ้างอิงในพัชราภรณ์ กระบวนรัตน์ 

2546) ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการบริการของเจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตาก

สิน ส านักงานการแพทย์ กรุงเทพมหานคร ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Hellriegel and Slocum 
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(2004) ที่กล่าวว่า งานที่มีลักษณะที่ท้าทายจะท าให้บุคลากรที่ท างานเกิดความมุ่งมั่ น มีการ

ตั้งเป้าหมายในการท างาน และมีการวางแผน ส่งผลท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และยัง

สอดคล้องกับแนวคิดของ วิไลวรรณ  ศรีสงคราม (2547) กล่าวว่า ในการท างานที่ท้าทายถือว่าเป็น

การจูงใจที่จะท าให้พนักงานเกิดการปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างานไปในทางที่ดี ท าให้เกิด

ความกระตือรือร้น ซ่ึงจะส่งผลให้มีศักยภาพในการท างานมากขึ้น และยังส่งผลที่ดีต่อประสิทธิภาพ

ในการท างานด้วย  

สรุปแล้ว แรงจูงใจภายใน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

ระดับหัวหน้าแผนกบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ในระดับค่อนข้างน้อยทั้ง 4 ด้าน ดังนี้ ด้าน

ความส าเร็จในการท างาน ด้านการยกย่องนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านความ

ท้าทายในการท างาน กล่าวคือ พนักงานระดับหัวหน้าแผนก ต้องการแรงจูงใจทั้ง 4 ด้าน  

 

2.  แรงจูงใจภายนอกมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับดังต่อไปนี้ 
 

ด้านผู้น าที่ดี มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้า

แผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยในทิศทางเดียวกัน โดยลักษณะ

ของกลุ่มพนักงานระดับหัวหน้าแผนกเป็นแรงจูงใจของพนักงานที่เข้าท างานรุ่นใหม่ จึงต้องการผู้ที่

ช่วยชี้แนะ ช่วยสอน และเป็นที่ปรึกษาจากผู้น า หรือผู้บังคับบัญชา ท่ีท างานอยู่ เพราะพวกเขาคิดว่า

จะเป็นส่ิงท่ีช่วยพัฒนาการท างานของพวกเขาให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ

ผลการวิจัยนี้  สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พัชราภรณ์  กระบวนรัตน์ (2546) ศึกษาเรื่อง

ประสิทธิภาพในการบริการของเจ้าหน้าที่ผ่ายบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลตากสิน ส านัก

การแพทย์ กรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวก กับประสิทธิภาพในการ

บริการของเจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหารงานทั่วไป และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ กรมพัฒนาชุมชน 

(2539) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอีกทั้งยังสอดคล้องกับ

ผลงานวิจัยของ พิพัฒน์ จตุรโกมล (2547) ศึกษาเรื่องการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

เจ้าหน้าที่สืบสวน ศึกษาเฉพาะกรณีกองบังคับการต ารวจนคบาล ที่ 9 พบว่า ปัจจัยด้านผู้น า มี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการสืบสวน และสอดคล้องกับแนวคิดของ Rae and Byars, 2000 
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(อ้างอิงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคระ 2545) ที่กล่าวว่าผู้น าเป็นบุคคลที่ท าให้องค์กรประสบ

ความก้าวหน้า ถือว่าเป็นผู้ท่ีตัดสินใจก าหนดปัญหา วางแผน และรับผิดชอบต่อความอยู่รอด หรือ

การพัฒนาขององค์กร อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ศิริพร  พงษ์ศรีโรจน์ (2540) ที่กล่าวว่า

ผู้น าต้องเป็นผู้ท่ีให้ผู้อ่ืนคล้อยตาม ร่วมมืออย่างศรัทธา และนับถือตามแนวทางให้กระท าด้วยความ

เต็มใจ อย่างมีประสานสัมพันธ์จนงานส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ

ตรงกันกับท่ีกล่าวถึงผู้น าของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกว่าต้องเป็นผู้ที่สามารถ พึ่งพิง ช่วยแนะ 

ช่วยสอน การท างานที่ดี รวมไปถึงการท างานที่เป็นระบบและระเบียบด้วย  

ด้านนิเทศงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด อาจเป็นเพราะว่าพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของ

บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัดที่มีอายุน้อยๆ ประมาณ 20 – 25 ปี รู้ถึงส่ิงท่ีตนเองต้องท าเพื่อให้งานนั้น

ประสบความส าเร็จ  อย่างมีประสิทธิภาพโดยสังเกตได้จากค่าเฉล่ียด้านประสิทธิภาพในการท างาน

อยู่ในระดับมาก  จึงคิดว่าการสอนงานอาจจะไม่ส่งผลกับประสิทธิภาพในการท างานมากนัก หรือ

อาจเป็นไปได้ว่าในปัจจุบันมีการสอนงานรวมถึงการมอบหมายงานตามหน้าที่รับผิดชอบ  และไม่

เป็นระบบมากนัก  ผลงานวิจัยนี้สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ  เพิ่มศักดิ์  ฉวีรักษ์ (2537)  ศึกษาเรื่อง

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ตามโครงการใช้จ่ายเงินอุดหนุนของ

คณะกรรมการอุดหนุนของคณะกรรมการหมู่บ้านอาสาพัฒนา  และป้องกันตนเอง:  ศึกษาเฉพาะ

กรณี  อ าเภอขุนหาญ  จังหวัดศรีสะเกษ  พบว่า  การนิเทศงาน  ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน  และยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ซูใบดะห์  สนทวาที (2546) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบุคลากร  กองหนังสือเดินทาง  กองหนังสือเดินทาง  

กรมการกงสุล  กระทรวงต่างประเทศ  พบว่า  การนิเทศงาน  ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ท างานปฏิบัติงาน และผลการวิจัยในครั้งนี้ คือการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบและมอบหมาย

อ านาจหน้าที่ให้แก่บุคคลหนึ่งบุคคลใดในการด าเนินงาน ซ่ึงการสอนงานนั้นถือเป็นหน้าที่ส าคัญ

ประการหนึ่งของการเป็นหัวหน้าแผนก หัวหน้าแผนกจึงควรท าความเข้าใจกับวิธีการนิเทศงาน 

และพยายามน าไปใช้เพื่อพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาและคนงานให้มีความรู้ความช านาญเพิ่มขึ้น ลด

ข้อผิดพลาดในการท างานลง การสอนงานที่ดีจะเพิ่มผลงานของหน่วยงานและองค์กร และเพิ่ม

คุณค่าของหัวหน้าแผนกให้มากขึ้น หัวหน้าแผนกที่สอนงานเป็น จะมีผู้ใต้บังคับบัญชาที่ท างานได้
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อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้หัวหน้าแผนกลดภาวการณ์ติดตามงาน และการแก้ไขข้อบกพร่องของ

งานออกไป ทั้งมีเวลาในการพัฒนางานมากขึ้นการสอนงานจึงถือเป็นเครื่องมือส าคัญของหัวหน้า

แผนกในการท างาน ซ่ีงหัวหน้าแผนกต้องรู้จักใช้เพื่อเพิ่มผลงานของตนเอง 

การท างานเป็นทีม  มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยในทิศทางเดียวกัน โดย

บุคลากรกลุ่มนี้คิดว่าการท างานเป็นทีมจะส่งผลดีในการท างานและจะท าให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้

ได้ง่ายกว่าการท างานเพียงคนเดียว  และรู้สึกพอใจทุกครั้งที่ได้ท างานเป็นทีมมากกว่าการท างาน

เพียงคนเดียว  อาจเป็นเพราะคนกลุ่มนี้เริ่มเข้าท างานในองค์กรต่างๆ  ที่ในปัจจุบันเน้นการร่วมกัน

ท างาน  หรือการท างานเป็นทีม  และประสบความส าเร็จ  จึงคิดว่าการท างานที่มีการช่วยเหลือกันจะ

สามารถท างานให้ได้ผลส าเร็จที่ง่ายขึ้น  และผลงานวิจัยนี้สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  รัชฎา  อสิ

สนธิสกิล  และ  อ้อยอุมา  รุ่งเรือง  (2548)  ศึกษาเรื่อง  การสร้างความเข้าใจร่วม  เกี่ยวกับเจเนอ

เรชั่นวาย  เพื่อประยุกต์ใช้ในที่ท างาน  พบว่า  การท างานของเจเนอเรชั่นวายนั้น มีทักษะในการ

ท างานที่ดี  โดยน าความคิดเห็นที่แตกต่างมาเป็นประโยชน์ต่อการท างาน  เพราะบางเรื่องต้องอาศัย

ค าแนะน าจากผู้ท่ีมีประสบการณ์ที่ผ่านมา  และพวกเขาต้องการการแสดงออก  แสดงความคิดเห็น  

อย่างอิสระซ่ึงสอดคล้องกับแนวความคิดของ  ยงยุทธ  เกษสาคร (2544)กล่าวว่าการท างานเป็นทีม  

หมายถึงการที่บุคลคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปได้มาท างานร่วมกัน  โดยกลุ่มคนนั้นจะมีความส าคัญ

ค่อนข้างใกล้ชิดกัน  และมีความสัมพันธ์อยู่ค่อนข้างอย่างถาวร  ซ่ึงประกอบด้วยเพื่อนร่วมงานหรือ

หัวหน้า  ร่วมกันท างานให้ส าเร็จลุล่วงไป  เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ  

นอกจากนั้นยังสอดคล้องกันแนวคิดของ  พรรณราย  ทรัพยะประภา  (2548) กล่าวว่าการท างานเป็น

ทีม  จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพให้กับองค์กร  หรือหน่วยงาน  เนื่องจากจะท าให้วัตถุประสงค์ของการ

ประสบความส าเร็จสูงสุด  โดยการท างานเป็นทีมนั้นจะต้องเกิดจากความพึงพอใจในงานที่ท า  และ

พึงพอใจกับเพื่อนร่วมงาน   

                                ด้านความก้าวหน้าในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยใน

ทิศทางเดียวกัน จากการที่ได้ศึกษาท าการวิจยัศึกษา และเก็บข้อมูลการตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง

แล้วนั้นซ่ึงท าให้เราได้พูดคุยกับคนกลุ่มนี้พอสมควรท าให้ทราบถึงความคิดเห็นที่เกี่ยวกับ
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ความก้าวหน้าในการท างานซ่ึงเป็นปัจจัยที่คนกลุ่มนี้ให้ความส าคัญ เพราะพวกเขาคิดว่าการท างาน

กับหน่วยงาน หรือองค์กรที่มีการสนับสนุนให้บุคลากรหรือกลุ่มพนักงานมีความคิด เพื่อที่จะน า

ตัวเองไปสู่ความเจริญก้าวหน้าต่อไป ซ้ ายังท าให้พวกเขาเหล่านี้มีความกระตือรือร้นเพื่อที่จะท าให้

ผู้บริหาร หรือผู้บังคับบัญชาเห็นในความสามารถของตนและยังท าให้ได้รบัโอกาสในการสนับสนนุ 

เล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง แต่ถ้าในองค์กร หรือหน่วยงานใดไม่ค่อมมีการสนับสนุน จะส่งผลถึง

พฤติกรรมในการท างานที่ไม่มีทิศทางในการท างาน ไม่มีการวางแผนหรือเรียกได้ ว่า (ท างานแบบ 

เช้าชาม เย็นชาม) ซ่ึงจุดนี้เองจะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง อย่างเห็นได้ชัด ถ้าไม่มีการ

สร้างแรงจูงใจโอกาสในความก้าวหน้าให้สอดคล้องและเหมาะสมจะท าให้ ความเจริญก้าวหน้าใน

การท างานช้าอย่างแน่นอน โดย พะยอม วงศ์สารศรี (2534) กล่าวถึงเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่ง 

สรุปได้ดังนี้ 

1. หลักความรู้ความสามารถ การเล่ือนต าแหน่งด้วยวิธีนี้ ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ

เป็นเกณฑ์  ไม่ค านึงถึงอาวุโส ส่วนมากวิธีนี้จะอาศัยการสอบเป็นเกณฑ์ตัดสิน 

2. หลักอาวุโสและประสบการณ์ อาวุโส หมายถึง การที่บุคคลได้รับการปฏิบัติงานอยู่

ในองค์กรนั้นมาเป็นเวลานาน เพ่ือเป็นการตอบแทนการปฏิบัติงานมาเป็นเวลานานในองค์กร 

3. หลักความรู้ ความสามารถ และอาวุโส วิธีนี้เป็นการแก้ข้อบกพร่องของ 2 วิธีแรก คือ 

มีการพิจารณาความรู้ ความสามารถ ผนวกกับการปฏิบัติงานมาเป็นเวลานานในองค์กร 

4. หลักการอุปถัมภ์ในองค์กรต่างๆ มักจะหลีกเล่ียงระบบนี้ยาก การเล่ือนต าแหน่ง

ลักษณะนี้ถือเอาพรรคพวกเครือญาติ โดยไม่ค านึงถึงความสามารถเป็นหลัก ทั้งนี้เพื่อมีเสถียรภาพ

และควบคุมนโยบายต่างๆ ตามท่ีต้องการ 

และผลการวิจัยในครั้งนี้ ยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ยุทธนา  มุ่งสมัคร (2539) 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สาธารสุข ต าบลในจังหวัดชัยภูมิ 

พบว่าโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และยัง

สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พจนา  สุจ านงค์ (2538) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานกรรมการหมู่บ้าน ศึกษาเฉพาะกรณีกรรมการหมู่บ้านฝ่ายกิจกรรมสตรี อ าเภอป่า

โมกข์ จังหวัดอ่างทอง พบว่าโอกาสความก้าวหน้าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานอีก ทั้งยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ พิพัฒน์  จตุรโกมล (2547) ศึกษาเรื่องการเพิ่ม
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่สืบสวน โดยศึกษากรณีกองบังคับการต ารวจนครบาล

ที่ 9 พบว่าปัจจัยด้านความก้าวหน้า เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

การสืบสวน และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ พรรณราย  ทรัพยะประภา (2548) ที่กล่าวว่าเมื่อคน

เริ่มต้นท างานก็อยากจะทราบว่าเขามีโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่ ต าแหน่งของเขาหรือไม่ และ

การท างานนั้นได้รับรู้ว่ามีโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในการท างานจะช่วยเป็นแรงผลักดันให้

เขามีก าลังใจมุ่งมานะเพียงพยายามปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และเต็มความสามารถและรับทราบถึง

โอกาสความก้าวหน้า ก็จะเป็นแรงจูงใจที่จะท าหน้าที่ในการท างานสูงขึ้น สรุป จากแนวคิดและ

ผลการวิจัย เกี่ยวกับความก้าวหน้าในการท างานที่กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่าความก้าวหน้าคือ

การที่บุคคลได้รับทราบถึงโอกาสในการที่จะมีโอกาสพัฒนาตนเองในอนาคต เช่น มีการสนับสนุน

ให้มีการศึกษาต่อดูงาน การได้เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ฯลฯ ซ่ึงถือว่าความก้าวหน้านั้นเป็นแรงจูงใจ

ที่จะท าให้บุคลากรปฏิบัติได้อย่างมีคุณภาพตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 

ด้านค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด มีความสัมพันธ์คอ่นข้างน้อยในทิศทางเดียวกัน โดย

ปัจจัยทางด้านค่าตอบแทนถือเป็นปัจจัยที่กลุ่มบุคลากรหรือกลุ่มพนักงานไม่ว่าจะเป็นหัวหน้าแผนก

หรือกลุ่มลูกจ้างจะต้องให้ความสนใจเรื่องนี้เป็นอย่างมาก จากการที่ได้พูดคุยกับคนกลุ่มนี้ ส่วน

ใหญ่ในการตัดสินใจที่จะเข้าท างานกับองค์กร หรือหน่วยงานใด ส่ิงท่ีพวกเขาคิดอยู่ในใจ ประการ

แรกคือ ได้รับเงินเดือนเท่าไร คุ้มค่ากับค่าใช้จ่ายในการเดินทางหรือไม่ หรือคุ้มค่าใช้จ่ายกับค่าครอง

ชีพที่ตามมาหรือเปล่า ซ่ึงแรงจูงใจทางด้านค่าตอบแทนถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการท างาน และ

สามารถเป็นตัวก าหนดการท างานที่มีประสิทธิภาพ ถ้ามีการจัดสรร และค่าตอบแทนได้อย่าง

ยุติธรรม และผลงานวิจัย นี้ยังสอดคล้อกับแนวคิดของ Pobbin.S,1996 (อ้างอิงในรัชฎา  อสิสนธิ

สกุล และอ้อยอุมา  รุ่งเรื่อง (2548) ที่กล่าวว่า กลุ่มคนเหล่านี้เป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่ให้ความส าคัญ 

และเลือกท างานกับองค์กรที่ให้ค่าตอบแทนสูง และคนกลุ่มนี้ให้ความสนใจอย่างมาก ต่อเงินเดือน 

ค่าตอบแทนแสวงหาความส าเร็จทางการเงิน และส่ิงของที่เงินหาซ้ือไม่ได้ และสอดคล้องกับ

แนวคิดของ ธัญญา  ผลอนันต์ (2540) ที่กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจ้าง ค่าแรง หรือผลประ

โยนช์อ่ืนๆ ท่ีองค์กรให้แก่พนักงานเพื่อเป็นค่าตอบแทนในการท างาน ซ่ึงค่าตอบแทน นั้นอาจจะ

เป็นตัวเงิน หรือไม่เป็นตัวเงินก็ได้ อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของ พิพาวดี  เมฆสวรรด์ (2549) ท่ี
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กล่าวว่า การให้ค่าตอบแทนถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการที่จะจูงใจให้คนท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และเป็นส่ิงล่อใจประการแรกที่จะจูงใจให้คนท างาน ซ่ึงการจ่ายค่าตอบแทนอย่าง

ยุติธรรม ก็จะท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ และสามารถรักษาคนที่มีความรู้ ความสามารถที่ดีให้

อยู่ในองค์กรได้ และสรุปโดยรวมนั้น ค่าตอบแทนถือว่าเป็นส่ิงที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 

โดยเฉพาะกลุ่มคนพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษทัโดลไทยแลนด์ จ ากัด เป็นกลุ่มท่ีมีความรู้

ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีต่างๆในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็นบุคลากรที่อยู่ใน

ยุคที่มีการพัฒนาเทคโนโลยีในด้านต่างๆซ่ึงมีความจ าเป็นในการท างานโดยใช้เทคโนโลยีต่างๆ ได้

มีประสิทธิภาพและส่ิงที่เป็นแรงจูงใจที่ดีอีกประการหนึ่งคือ ค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะสามารถ

ดึงดูดความสนใจท าให้เกิดแรงจูงใจและ ประสิทธิภาพที่ดีในการท างานซ่ึงค่าตอบแทนที่ไม่ใช่ตัว

เงิน เช่น การยกย่อง การชมเชย ก็ถือว่าเป็นการจูงใจ และการจ่ายค่าตอบแทนก็ควรมีหลักเกณฑ์

อย่างยุติธรรม 

 

ด้านเทคโนโลยี มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยในทิศทางเดียวกัน 

เพราะในลักษณะของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัดที่มีอายุน้อยๆ 

ประมาณ 21 – 25 ปี มีความรู้ทางด้านเทคโนโลยีที่ดี  และสามารถน าเทคโนโลยีไม่ว่าจะเป็น  

คอมพิวเตอร์  หรืออินเตอร์เน็ต  มาใช้ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  เพราะคนกลุ่มนี้เกิดมา

ในช่วงท่ีมีการพัฒนาสนับสนุนเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง  จึงท าให้พวกเขามีศักยภาพทางด้านนี้อย่าง

ดี  และสามารถใช้เทคโนโลยีในการท างานให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น  และผลงานวิจัยนี้

สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  นภดล  เจริญทรัพย์ (2541)  ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลตอประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน  สังกัดบังคับการต ารวจนครบาล 5 พบว่า  ความพร้อม

ทางด้าน  อุปกรณ์  เครื่องใช้  รวมถึงเทคโนโลยี  นั้นเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานสอบสวน  และสอดคล้องกับงานผลงานวิจัยของ  ซูใบดะห์  สนิทวาที 

(2546)  ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานบุคลากร กองหนังสือเดินทาง  

กรมกงสุล  กระทรวงการต่างประเทศ  พบว่า ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานสืบสวน  และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ธ ารงค์  เปรมปรีด์ (2531)  กล่าวว่าเทค

โนโยลีหมายถึง  วิธีการหรือการใช้ เครื่องมือ  อุปกรณ์  ที่จะท าให้ผลิตของได้มากขึ้น  ราคาถูกลง
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และท าให้สะดวกสบายมากขึ้นเป็นประโยนช์มากที่สุด  พอสรุปได้ว่า เทคโนโลยีมีส่วนหนึ่งในการ

ท างาน เพื่อที่จะสามารถท างานได้รวดเร็ว ซ่ึงการใช้เทคโนโลยีจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ท างาน หรือการศึกษาได้ดีขึ้น และจะเป็นประโยชน์มากที่สุดถ้าเราสามารถเลือกใช้เทคโนโลยีได้

เหมาะสมกับสถานภาพการท างานและความต้องการ   
 

ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด มีความสัมพันธ์ค่อนข้างน้อยใน

ทิศทางเดียวกัน และจากการส ารวจพูดคุย และผลการวิจัยพบว่าส่วนใหญ่คิดว่าเวลาในการท างานที่

ส าคัญอยู่ในปัจจุบันเหมาะสมดีอยู่แล้ว และมีความเห็นในทางที่ดี ถ้าองค์กรและหน่วยงานเป็นผู้

ก าหนดเวลาท่ีเหมาะสมในการท างานให้กับพนักงาน เพราะไม่แน่ใจว่าถ้าให้พนักงานก าหนดเวลา

ในการท างานแล้วอาจจะส่งผลเสียต่อการท างานและหน่วยงานได้ และผลการวิจัยนี้ ได้สอดคล้อง

กับแนวคิดของ เชี่ยวชาญ  รัตนามหัทธนะ (2549) กล่าวว่า กลุ่มคนที่มีความต้องการอิสระ ความ

ยืดหยุ่น และมีเวลาให้กับตัวเอง และยังสอดคล้องกับ สุพานี  สฤษฎ์วนิช (2549) ที่เสนอทางเลือกใน

การท างานด้านเวลา และการยืดหยุ่นในสถานที่ท างาน เช่น ท างาน 8 ชั่วโมงต้องมาเริ่มงาน 07.00 

น. ถึง 16.00 น. หรือสายขึ้นเช่น 09.00-18.00 น. เวลาในการท างานก็ยังเท่ากัน หรือการยืดหยุ่น

สถานที่ในการท างาน เนื่องจากในปัจจุบันมีความก้าวหน้าในเทคโนโลยีด้านคอมพิวเตอร์และการ

ติดต่อส่ือสารท าให้เกิดแนวคิดแบบ Home Office คือ การท างานอยู่ที่บ้าน แต่มีการเชื่อมโยง

เครื่อข่ายจากที่ท างานเข้าด้วยกัน (ระบบ  LAN ) ท าให้ไม่ต้องเสียเวลาในการเดินทาง หรือเผชิญกับ

จราจรที่ติดขัด และจะท าให้สุขภาพจิตดีขึ้น มีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี เนื่องจากท างานที่บ้าน 

ได้อยู่กับครอบครัวซ่ึงอาจท าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้น  จากแนวคิดและ

ผลการวิจัย ที่เกี่ยวกับการยืดหยุ่นในการท างาน สรุปได้ว่า การจัดเวลาที่ยืดหยุ่นในการท างานควร

จัดให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

และเหมาะสมกับธุรกิจนั้นๆ โดยการก าหนดเวลาต้องไม่ท าให้ขาดประสิทธิภาพในการท างาน และ

งานต้องสามารถบรรลุผลส าเร็จที่ตั้งไว้ได้ตามเป้าหมาย 
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3. แรงจูงใจโดยรวมที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  

ซ่ึงโดยรวมแล้วกลุ่มพนักงานระดับหัวหน้าแผนกนั้นมีประสิทธิภาพในการท างานสูง แต่

ถ้ากลุ่มพนักงานนี้ได้รับแรงจูงใจโดยรวมท่ีต่ ากว่าจะมีประสิทธิภาพในการท างานต่ าลงไปด้วย ซ่ึง

สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับผลการวิจัย ของเสาวภาคย์  ดีวาจา (2528) ศึกษา

เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานส่งเสริมการเกษตรของ

บริษัทเอกชน พบว่า แรงจูงใจในการท างานปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานของ

พนักงานส่งเสริมการเกษตรของบริษัทเอกชน และ ผลการวิจัยของครรชิด  สลับแสง (2540) ศึกษา

เรื่อง การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบในการวางแผนพัฒนาจังหวัด 

ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดขอนแก่น พบว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพของเจ้าหน้าที่

ผู้รับผิดชอบในการวางแผนพัฒนาจังหวัด รวมท้ัง ด ารงศักดิ์ ธูรรานนท์ (2542) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัย

ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากัด (มหาชน) 

ส านักงานใหญ่ พบว่า แรงจูงใจภายในในการท างาน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงาน และสอดคล้องกับแนวคิดของ อุทัย  หิรัญโต (2531) กล่าวคือการที่จะท าให้คน

ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากหรือน้อยเพียงใดต้องขึ้นอยู่กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ที่มาจากแรงจูงใจที่เกิดขึ้นมานั้นเอง 

 ด้านแรงจูงใจภายในทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านยกย่องนับถือ ด้าน

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านความท้าทายของงาน กล่าวคือ กลุ่มพนักงานระดับหัวหน้า

แผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ต้องการแรงจูงใจทั้ง 4 ด้าน ดังกล่าวข้างต้นเพราะ

บุคลิกลักษณะของกลุ่มแรงงานรุ่นใหม่และรุ่นเก่าที่เริ่มเข้ามามีบทบาทในการท างานในหน่วยงาน

และองค์กรต่างๆ จึงต้องการความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานและรู้สึกสบายในการท างานรวมทั้ง

ต้องการยกย่องยอมรับ เพราะพวกเขาคิดว่าตนเองนั้นมีความสามารถในด้านต่าง ๆ เช่น เทคโนโลยี 

การติดต่อส่ือสาร การประสานงาน เป็นต้น และสามารถน ามาใช้ในการท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ และท าให้งานประสบผลส าเร็จ โดยปัจจัยต่างๆ ท้ังความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน การยอมรับนับถือ การท างานให้เกิดผลส าเร็จ จึงมีความเกี่ยวข้องต่อแรงจูงใจ ซ่ึงจะท าให้

บุคลากรกลุ่นนี้เกิดความผูกพันธ์กับองค์กร รวมท้ังลักษณะงานที่พวกเขาต้องการ คือลักษณะงานที่
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มีความท้าทายต่อความรู้ความสามารถ ซ่ึงคนกลุ่มนี้คิดว่า การท างานที่ท้าทายจะท าให้ประสบ

ความส าเร็จในการท างานมากขึ้น และส่งผลท าให้เกิดผลส าเร็จในการท างานที่ดีและได้รับ

ความสัมพันธ์ การยกย่องจากเพื่อนร่วมงานและเป็นส่ิงจูงใจที่จะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ท างานมากยิ่งขึ้น ถ้าได้รับการสนับสนุนอย่างต่อเนื่อง 

 ส่วนแรงจูงใจภายนอก ท้ัง 7 ด้าน คือ ด้านผู้น าทีดี  ด้านการนิเทศงาน ด้านการท างานเป็น

ทีม ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านค่าตอบแทน ด้านเทคโนโลยี และด้านความยืดหยุ่นของ

การท างาน  กล่าวคือ กลุ่มพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด ต้องการ

แรงจูงใจทั้ง 7 ด้าน เพื่อท าให้งานเกิดประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากขึ้น โดยกลุ่มตัวอย่างนั้น

ต้องได้รับเทคโนโลยีที่เหมาะสม มีการพัฒนาเทคโนโลยีในการท างานอย่างต่อเนื่อง ผู้น าจะต้องมี

บทบาทในการก าหนดทิศทาง สนับสนุนชี้แนะ แนวทางในการท างาน และมีความยุติธรรมในการ

ประเมินผลงาน รวมท้ังมีความยืดหยุ่นของการท างาน  ที่เหมาะสม และได้รับค่าตอบแทนที่มีการ

ประเมินจากวุฒิการศึกษา และความสามารถอย่างยุติธรรม โดยในการท างานนั้น องค์กรต้องมีการ

ส่งเสริมสนับสนุนให้มีโอกาส ดูงานฝึกอบรม และมีการเปิดโอกาสให้มีความก้าวหน้าในระดับที่

สูงขึ้นไป มีเกณฑ์การประเมินผลงานอย่างชัดเจน และมีการท างานเป็นทีมเป็นระบบ แบบแผน

ชัดเจน ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกเหล่านี้ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากร ที่

จะส่งผลท าให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานที่มากขึ้นหรือลดลง ขึ้นอยู่กับการส่งเสริม สนับสนุน 

และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

 ในการศึกษาวิจัยใคร่ขอเสนอแนะ  ความคิดเห็นซ่ึงอาจเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาและ

พัฒนาแนวทางในการท างานของบุคลากรหรือหัวหน้าแผนกให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  อีกทั้งยัง

เป็นข้อมูลเบื้องต้นอันเป็นพื้นฐานการศึกษาเกี่ยวกับ  การพัฒนาแนวทางในการท า งาน  ของ

บุคลากรในองค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ  ซ่ึงมีบุคลากรกลุ่มนี้ในสถานที่ท างานเพื่อพัฒนารูปแบบ
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การศึกษาและพัฒนาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลกับประสิทธิภาพในการท างานของ

พนักงานระดับหัวหน้าแผนกต่อไป  ดังนี้ 

 ในการสร้างแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกถือเป็นเรื่องส าคัญที่จะต้องค านึง  ให้

สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร  เพื่อที่จะได้ทราบถึงส่ิงจูงใจที่แน่ชัดและจะท าให้เกิดการ

สร้างแรงจูงใจที่ถูกต้องเพื่อที่จะท าให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

1.  แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกทั้ง  12  ด้าน  เป็นส่ิงที่มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพในการท างานองค์กรหรือหน่วยงานควรมีการส่งเสริมหรือสนับสนุน  และท าการ

พัฒนาอย่างต่อเนื่องเพราะในการท างานในสภาวะปัจจุบันจะเห็นได้ว่าผลการศึกษา  ตัวของ

พนักงานต้องการองค์กรที่มีแรงจูงใจภายในและภายนอกอยู่ในระดับที่มากรวมทั้งมีความสัมพันธ์

กับประสิทธิภาพในการท างานซ่ึงอาจกล่าวได้ว่าแรงจูงใจต่างๆ ดังนี้  เป็นส่ิงที่จะก าหนด

ประสิทธิภาพในการท างานให้มากขึ้นหรือลดลง 

2. จะเห็นได้ว่าการนิเทศงานเป็นปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน

แต่ในด้านความต้องการเป็นปัจจัยที่มีความต้องการอยู่ในระดับมาก  ผู้วิจัยจึงขอเสนอให้องค์กร

หรือหน่วยงานที่มีบุคลากรกลุ่มนี้ท างานอยู่ให้มีการสนับสนุนและส่งเสริม  ให้มีการสอนงาน  หรือ

การนิเทศงานอย่างเป็นประจ า  เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้สึกว่าการได้ท างานและ

เรียนรู้ส่ิงใหม่ตลอดเวลา  และเป็นระบบ  จะเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้ตัวของบุคลากร  และองค์กรมุ่ง

ไปสู่ความส าเร็จของการท างาน  และยังส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากขึ้น  และ

อาจจะพบว่าการนิเทศงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานพนักงานระดับหัวหน้า

แผนกได้อีกด้วย 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังตอ่ไป 

1. กลุ่มประชากร  ควรมีการเพิ่มกลุ่มเป้าหมายที่ศึกษา  ให้ครอบคลุมพื้นที่มากขึ้นโดย

ศึกษาในโรงงานสาขาชุมพร และโรงงานสาขาระยองเพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมมากขึ้น และเป็น

ตัวแทนอธิบายกลุ่มตังอย่างได้อย่างชัดเจนขึ้น 

2. รูปแบบการวิจัย  ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า  ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพประกอบกับการวิจัย

เชิงปริมาณ  เช่น  การสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง  เพื่อจะได้ข้อมูลเชิงลึก  เพื่อได้รายละเอียดเพิ่มมากขึ้น 

3. การศึกษาเปรียบเทียบ  ผู้วิจัยเห็นว่าควรมีการเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มตัวอย่างในของ

บริษัทอ่ืนๆ   เพื่อศึกษาข้อมูล  และน ามาเปรียบเทียบ  เพื่อให้ได้ข้อมูลว่ามีปัจจัยเกี่ยวข้องกับ

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกว่า มีความคล้ายคลึงหรือเหมือนกัน

หรือไม่ อย่างไร 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพนักงานระดบัหัวหนา้
แผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากดั 

ค าชี้แจง 

 แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นเพื่อใช้ประกอบการท างานนิพนธ์ของนักศึกษาปริญญาโท 
คณะวิทยาการจัดการ หลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและ
ภาคเอกชน มหาวิทยาลัยศิลปากร ในการนี้ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือท่านให้ข้อมูลและความ
คิดเห็นตามความเป็นจริง ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามนี้จะเป็นความลับ โดยผลที่ได้จากการวิจัย
ครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ทั้งในด้านการศึกษา และเป็นข้อเสนอแนะกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องต่อไป 

 แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่  2 การประเมินแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกที่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 3 ประสิทธิภาพในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้
ด้วย 

         นายวุฒิพงศ์  ปีคาน 

     นักศกึษาปรญิญาโทหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 

             คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่ 1 ขอ้มูลเกีย่วกบัคุณสมบัติพืน้ฐานของผู้ตอบ 

ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย / หน้าข้อความที่เกีย่วกับตัวท่านให้ตรงกับความจริง 

1. เพศ 

       (      ) ชาย   (      ) หญิง 
 

2.  อายุ 

       (      ) 21-25 ปี         (      ) 26-30 ปี         (      ) 31-35 ปี (      ) 36-40 ปี  

(      ) 41-45 ปี         (      ) 46-50 ปี         (      ) 50 ปีขึน้ไป 
 

3.  สถานภาพสมรส 

        (      ) โสด         (      ) สมรส         (      ) หม่าย              (      ) หย่า 
  (      ) สมรสแต่แยกกันอยู ่

 

4.  ระดับการศึกษา 

        (     ) ต่ ากว่าปริญญาตร ี  (     ) ปริญญาตร ี

        (     ) ปริญญาโท  (     ) สูงกว่าปริญญาโท 
 

5. ประสบการณใ์นการท างานของท่าน 

         (     ) ต่ ากว่า 1 ปี         (     ) 1-5 ปี                 (     ) 6-10 ปี (     ) มากกว่า 10 ปี 
 

6.  ขณะนี้ท่านมีรายไดต้่อเดือนเท่าไร  

        (     ) 15,001-20,000 บาท         (     ) 20,001-25,000 บาท         (     ) 25,001-30,000 บาท   
  (     ) 30,001-35,000 บาท         (     ) 35,001-40,000 บาท     (     ) มากกว่า 40,000 บาท 
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ตอนที่ 2 ข้อค าถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทย
แลนด์ จ ากัด 

ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเกีย่วกับ
แรงจูงใจในการท างานของท่าน 

แรงจูงใจภายในกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนกังานระดับหัวหน้า
แผนกของบรษิัทโดลไทยแลนด์ จ ากดั 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

้วย
มา
กท

ี่สุด
 

เห
็นด

้วย
มา
ก 

เห
็นด

้วย
ปา
นก

ลา
ง 

เห
็นด

้วย
น้อ

ย 

เห
็นด

้วย
น้อ

ยท
ี่สุด

 

แรงจูงใจภายใน           

ความส าเร็จของงาน           

1. ความส าเร็จของงานเกิดขึ้นจากการใช้
ความรู ้ความสามารถและความคิด
สร้างสรรค์ที่มีอยู่ในตัวท่าน 

          

2. ท่านคิดว่าการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จจะท าให้ท่านภูมิใจในงานนัน้ 

          

3. งานที่ท่านท าเมื่อมีปัญหาในการ
ปฏิบัติงานต้องเป็นงานที่ท่านสามารถ
แก้ไขไดด้้วยตัวเอง 

          

 การยกยอ่งนับถือ           

4. ท่านต้องการให้ผู้บังคับบัญชายอมรับ
ในความสามารถและมอบหมายงานที่
ส าคัญให้ท่าน 
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ตอนที่ 2  ข้อค าถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทย
แลนด์ จ ากัด (ต่อ)  

 

แรงจูงใจภายในกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนกังานระดับหัวหน้า
แผนกของบรษิัทโดลไทยแลนด์ จ ากดั 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

้วย
มา
กท

ี่สุด
 

เห
็นด

้วย
มา
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เห
็นด

้วย
ปา
นก
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เห
็นด

้วย
น้อ

ย 

เห
็นด

้วย
น้อ

ยท
ี่สุด

 

แรงจูงใจภายใน           

5. ท่านมีความภูมิใจเมื่อเพื่อนร่วมงาน
และผู้บังคับบัญชามาขอความร่วมมือกับ
ท่าน 

          

6. ท่านรู้สึกไม่พอใจเมื่อหน่วยงานและ
ผู้ร่วมงานไม่เปิดโอกาสให้ท่านแสดง
ความคดิเห็นในการท างาน 

          

ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน           

7. ท่านต้องการให้เพื่อนร่วมงานยอมรับ
ฟังความเห็น ข้อเสนอแนะและ
ปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของท่าน 

          

8. ท่านต้องการความรู้สึกสบายใจเมื่อได้
ปฏิบัติงานกับเพื่อนร่วมงาน 

          

9. เมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานขึ้น
ระหว่างเพื่อนร่วมงานท่านจะเปน็ผู้
หาทางแก้ไขและปรับความเข้าใจกัน 
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ตอนที่ 2  ข้อค าถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทย
แลนด์ จ ากัด  (ต่อ)  

แรงจูงใจภายในกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนกังานระดับหัวหน้า
แผนกของบรษิัทโดลไทยแลนด์ จ ากดั 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

้วย
มา
กท

ี่สุด
 

เห
็นด

้วย
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้วย
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เห
็นด

้วย
น้อ

ยท
ี่สุด

 

แรงจูงใจภายใน           

ความท้าท้ายของงาน           

10. ท่านคิดว่างานที่ท่านได้รับผิดชอบ
อยู่ส่วนใหญ่เป็นงานงานที่น่าเบื่อ 
ซ้ าซากและไม่มีความท้าทาย 

          

11. ท่านไม่ค่อยสนใจงานที่มีรายละเอียด
ของงานมากๆแม้งานนัน้จะเป็นงานที่บ่ง
บอกถึงฝีมือฝีมือในการท างานนของ
ท่าน 

          

12. ท่านคิดว่างานที่มีความท้าทายจะเป็น
ส่ิงท่ีเพิ่มพูนประสบการณข์องท่าน 
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ตอนที่ 2  ข้อค าถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทย

แลนด์ จ ากัด  (ต่อ)  

แรงจูงใจภายนอกกับประสิทธภิาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหนา้แผนก

ของบริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

ระดบัความคิดเห็น 

เห
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ี่สุด
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แรงจูงใจภายนอก           

ด้านผู้น าที่ด ี

          
13. ท่านคิดว่าในปัจจุบันผู้น ามีอิทธิพลใน
การก าหนดทิศทางในการท างานและมีสว่น
ช่วยในการสนับสนุนพนักงาน 

14. ท่านตอ้งการผู้น าท่ีสามารถให้ค าแนะน า
และช่วยเหลอืท่านเมื่อท่านตอ้งการ 

          

15. ท่านตอ้งการผู้น าท่ีมีหลักเกณฑ์ในการ
ประเมินการท างานของท่านอย่างยุติธรรม 

          

การนิเทศงาน 

          16. ท่านตอ้งการให้องค์กรท่ีท่านท างานอยู่มี
การสอนงานและแนะน างานแก่พนักงาน
อย่างเป็นระบบ 

17. ท่านรู้สกึดถี้าองค์กรให้ท่านเรียนรู้งาน
ด้วยตนเองโดยดูตัวอย่างจากพนกังานที่
ท างานอยู่เดิม 

          

18. ท่านคิดว่าการสอนงานกับพนักงานจะท า
ให้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้มากขึ้น 
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ตอนที่ 2  ข้อค าถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทย

แลนด์ จ ากัด  (ต่อ)  

แรงจูงใจภายนอกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนกังานระดับหัวหน้า
แผนกของบรษิัทโดลไทยแลนด์ จ ากดั 

ระดับความคิดเห็น 
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การท างานเปน็ทีม 

          
19. ท่านคิดว่าการท างานเป็นทีมจะส่งผลดี
ต่อการท างานและจะบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
ได้ง่ายกว่าการท างานเพียงคนเดียว 

20. ท่านคิดว่าการท างานเป็นทีมจะส่งผลท า
ให้เกิดความล่าช้าในการท างาน 

          

21. ท่านรู้สึกพอใจทุกครั้งที่ได้ท างานเป็น
ทีมมากกว่าการท างานเพียงคนเดียว 

          

ความก้าวหน้าในการท างาน 

          
22. ท่านคิดว่าการเปดิโอกาสให้พนักงานมี
การดูงานฝึกอบรมเป็นส่ิงท่ีจ าเป็นต่อ
ความก้าวหน้าในการท างานของท่าน 

23. ท่านต้องการงานที่สามารถท าให้ท่านมี
ความก้าวหน้าในระดับที่สูงขึ้นในระยะเวลา
อันรวดเร็ว 

          

24. ท่านรู้สึกว่าการเปิดโอกาส
ความก้าวหน้าในการท างานในชว่งวัยของ
ท่านค่อนข้างถูกมองข้าม 
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ตอนที่ 2  ข้อค าถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทย
แลนด์ จ ากัด  (ต่อ)  

แรงจูงใจภายนอกกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนกังานระดับหัวหน้าแผนกของ

บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากดั 
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ด้านค่าตอบแทน 

          25. ท่านคิดว่าอัตราเงินเดือนที่ท่านได้รับอยู่น่าที่
จะประเมินจากวฒุิการศกึษาของท่าน 

26. ท่านคิดว่าการได้รับอัตราเงินเดือนน่าจะ
ประเมินจากความสามารถมากกว่าวุฒกิารศกึษา 

          

27. ท่านคิดว่าการให้อัตราเงินเดือนที่เทียบเท่ากับ
วุฒิการศึกษากับผู้ที่เริ่มท างานใหม่และมี
ความสามารถดีเป็นเรื่องท่ีเหมาะสมดีอยู่แล้ว 

          

ด้านเทคโนโลย ี

          28. ท่านเลือกที่จะท างานกับองค์กรที่มีภาพลักษณ์
ทางเทคโนโลยีที่ด ี

29. ท่านเลือกที่ท างานกับองคก์รที่มีความพร้อม
ทางเทคโนโลยีที่ด ี

          

30.ท่านคิดว่าถ้าองค์กรที่ท่านร่วมงานไม่มีการ
พัฒนาเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่องอาจจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานที่ลดลง 

          

31. ท่านคิดว่าเทคโนโลยีมีความจ าเป็นต่องานของ
ท่านโดยท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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ตอนที่ 2  ข้อค าถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทย
แลนด์ จ ากัด  (ต่อ)  

แรงจูงใจภายนอกกับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับ

หัวหน้าแผนกของบริษัทโดลไทยแลนด์ 
จ ากัด 
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ด้านความยดืหยุ่นในการท างาน 

          32. ท่านคิดว่าเวลาในการท างานที่ท่าน
ท าอยู่ในปัจจุบันเหมาะสมดีอยู่แล้ว 

33. ท่านคิดว่าการให้พนกังานเลือกเวลา
ในการท างานเองได้จะไม่ส่งผลกระทบ
ต่อการท างานและองคก์ร 

          

34. ท่านเห็นด้วยถ้าองคก์รจะเปน็ผู้
ก าหนดเวลาท่ีเหมาะสมในการท างาน
ให้กับท่าน 
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ตอนที่ 3 ข้อค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของ
บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 

ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย / ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของท่าน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับหัวหน้าแผนกของบริษัท

โดลไทยแลนด์ จ ากัด 
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1. ในการปฏิบัติหน้าที่ท่านท าความเขา้ใจ
เกี่ยวกับรายละเอียดของงานในทกุขัน้ตอน
ที่ท าอย่างถ่ีถ้วน 

          

2. ก่อนการปฏิบัติหน้าที่ท่านจะใช้สามัญ
ส านึกพิจารณาความเป็นไปไดข้องงานว่า
งานนั้นไม่เกินความสามารถตนเอง
จนเกินไป 

          

3. ท่านได้รับค าชมว่าสามารถให้ค าปรึกษา
หรือค าแนะน า ที่ถูกต้องและสมบรูณ์แก่
ผู้บังคับบัญชา และผู้ร่วมงาน 

          

4. ท่านรักษาระเบียบวนิัยในการท างาน
อย่างเคร่งครัดโดยยดึกฎระเบียบของ
องค์กรหรือหน่วยงานที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 

          

5.ในการปฏิบัติงานท่านปฏิบัติงานดว้ย
ความบริสุทธ์ิและยุติธรรม 
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ตอนที่ 3 ข้อค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของ
บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับหัวหน้าแผนกของบรษิัทโดลไทยแลนด์ 

จ ากัด 
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6.ท่านมักจะได้รับความไวว้างใจในการ
ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชา 
และผู้ร่วมงาน 

          

7. เมื่อท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่าน
ปฏิบัติงานนั้นดว้ยความรวดเร็ว ฉับพลันทันท ี

          

8. การปฏิบัติงานของท่านมักได้รับค าชมเชย
จากผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผู้ร่วมงาน ว่ามีสมรรถภาพในการท างานที่ด ี

          

9. งานที่ท่านท าเป็นงานที่ง่ายต่อการตรวจสอบ
เพราะมีการลงทะเบียนเป็นลายลักษณ์อักษรไว้
เป็นหลักฐาน 

          

10.ในการปฏิบัติหน้าที่ท่านไมจ่ าเป็นต้องแจ้ง
ให้ผู้เกี่ยวข้องทราบถึงทุกขั้นตอนในการ
ด าเนินงานอย่างท่ัวถึง 

          

11. ท่านได้รายงานความคืบหน้าของการ
ปฏิบัติงานให้ผู้เกี่ยวข้องทราบอย่างท่ัวถึง 
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ตอนที่ 3 ข้อค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับหัวหน้าแผนกของ
บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด (ต่อ) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับหัวหน้าแผนกของบรษิัทโดลไทยแลนด์ 
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12. ท่านสามารถปฏิบัติงานและสามารถ
ตรวจสอบคณุภาพของงานให้เสร็จทันเวลาท่ี
ก าหนดไว ้

          

13. ผลงานที่ได้จากการปฏิบัติงานของท่านจะ
ได้รับการประเมินจากผู้บังคับบัญชาว่า ตรง
ตามมาตรฐานที่องคก์รหรือหน่วยงานก าหนด
ไว้ 

          

14. การปฏิบัติงานของท่านสามารถน ามาปรับ
ใช้เป็นแนวทางมาตรฐานส าหรับการ
ด าเนินงานที่เป็นงานประเภทเดยีวกันได ้

          

15. การปฏิบัติงานของท่านได้รับค าชมจาก
ผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานว่าสามารถน าไป
ก าหนดเป็นแนวทางในการน าไปใช้เป็น
เครื่องมือในการฝึกสอนงานให้กับผู้อ่ืนต่อไป 

          

16. การปฏิบัติงานของท่านก่อให้เกิดผลงานที่
ดีและได้รับบ าเหน็จรางวัลค าชม จาก
ผู้บังคับบัญชาและหน่วยงาน 
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ตอนที่ 4 ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะอื่นๆ 

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

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

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

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

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

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

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

 

ขอขอบพระคณุอย่างสูงท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

     นายวุฒิพงศ์  ปีคาน 

นักศกึษาปรญิญาโท สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน 

คณะวิทยาการจัดการ บัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ – สกุล  นายวุฒิพงศ์  ปีคาน 

วัน เดือน ปีเกิด  วันที่ 10 เมษายน 2522 

ที่อยู่   350 หมู่ท่ี 4 ซอยชัยพัฒนา 2 ต าบลหนองพลับ อ าเภอหัวหิน 

จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ 77110 

ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2547  ส าเร็จการศึกษาปริญญาบริหารธุรกิจบัณฑิต  

มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

พ.ศ. 2555  ศึกษาต่อระดับปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  

   สาขาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน คณะวิทยาการจัดการ 

   มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ประวัติการท างาน 

พ.ศ. 2547– 2548  เจ้าหน้าที่การตลาด และบริหารกลุ่มธุรกิจเซฟแลนด์ 

   บริษัทศรีราชเทพประทาน จ ากัด (กลุ่มธุรกิจเซฟแลนด์)  

พ.ศ 2548 – 2550  พนักงานขายต่างจังหวัด และรักษาการผู้จัดการ Cold-Chain  

สาขานครปฐม บริษัทวีฟู๊ดผลิตภัณฑ์อาหาร จ ากัด (เครือเจริญโภคภัณฑ์) 

พ.ศ. 2550 – ปัจจุบัน หัวหน้าแผนกการจัดการสินค้าคงคลัง 

   บริษัทโดลไทยแลนด์ จ ากัด 
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