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 บทท่ี 1 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

                เน่ืองจากในปัจจุบันประเทศไทยมีการเปล่ียนแปลงด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศอย่างรวดเร็ว  ซึ่ งเป็นผลมาจากกระแส

โลกาภิว ัฒน์ (Alder, 2002 อ้างถึงในอัลวิน ทอฟเลอร์)  ทําให้ภาครัฐมีการปรับร้ือระบบการ

ดําเนินงาน(Re-engineering) (สงวน นิตยารัมภ์พงศ,์ 2543) รวมทั ้งองค์การแบบรัฐวิสาหกิจซึ่งถือว่า

เป็นองค์การหนึ่งท่ีมีบทบาทสําคัญในการช่วยพัฒนาประเทศและเป็นเคร่ืองมือในการสนองตอบ

นโยบายต่างๆ ของภาครัฐ ทั ้งในด้านการพัฒนาระบบบริการสาธารณะ การขับเคล่ือนระบบ

เศรษฐกิจและสร้างรายได้ให้แก่ประเทศ กระทรวงการคลังจึงมุ่งมั ่นในการพัฒนาระบบการบริหาร

จัดการองค์การและประสิทธิภาพในการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ  เพ่ือเพิ่มศักยภาพของ

รัฐวิสาหกิจให้เท่าเทียมมาตรฐานของระดับสากลและสามารถก้าวไปสู่เวทีการแข่งขนัในตลาดโลก

และมีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต  (ชุดคู่มือการสนับสนุนการทํางานของรัฐมนตรี 

กระทรวงการคลัง,2551:1)  และในปี 2538 คณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบให้นําระบบประเมินผล

การดําเนินงานรัฐวิสาหกิจมาใช้ เพ่ือติดตามและกํากับดูแลประสิทธิภาพในการดําเนินงานของ

รัฐวสิาหกิจ โดยเช่ือมโยงเข้ากับระบบแรงจูงใจของพนักงานและคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจ และใน

การบริหารจัดการระบบประเมินผลการดําเนินงาน โดยในปี 2550 คณะกรรมการประเมินผลการ

ดําเนินงานได้เห็นชอบให้มีการปรับปรุงระบบการประเมินผลการดําเนินงาน ซึ่งจะให้เป็นเคร่ืองมือ

ท่ีมีประสิทธิภาพของภาครัฐ ในการยกระดับมาตรฐานการบริหารจัดการของรัฐวิสาหกิจให้เข้าสู่

มาตรฐานสากล เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการแข่งขันของประเทศ โดยประยุกต์รูปแบบระบบการ

ประเมินตนเอง (Self Assessment) และเกณฑ์การประเมินรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality 

Award : TOA) เข้ากบัระบบประเมินผลการดําเนินงานในปัจจุบัน โดยเรียกว่า ระบบการประเมิน

คุณภาพรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Performance Appraisal : SEPA) เป็นเกณฑ์ท่ีมุ่งเน้นผลลัพธ์ 

สามารถใช้ร่วมกับเคร่ืองมือการจัดการทั ่วไปและสามารถปรับใช้ได้กับทุกรัฐวิสาหกิจ (สํานักงาน

คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ,2553:3-5) 
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ทําให้รัฐวิสาหกิจทุกแห่งต้องปรับเปล่ียนกระบวนการวิธีการทํางานใหม่ เพ่ือให้สอดคล้องกับแนว

ทางการดําเนินงานของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ก็ถือว่าเป็นองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ งท่ีต้องมีการปรับเปล่ียนกลยุทธ์ในการ

บริหารงาน เพ่ือให้สอดคล้องกับแนวทางของสํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจและเพ่ือ

ทําให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  โดยมีการปรับโครงสร้างการบริหารงานใหม่เพ่ือให้

เหมาะสมกับการดําเนินงาน โดยมุ่งเน้นการบริหารงานแบบบูรณาการ รวมทั ้งปรับเปล่ียนกระบวน

ทัศน ์ วัฒนธรรมและค่านิยมในการทํางานใหม่ ซึ่ งกระบวนงานหลักด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลเป็นปัจจัยหลักท่ีจะช่วยให้การดําเนินงานประสบความสําเร็จ 

          การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ มีการดําเนินงานมากกว่า  50 ปี ซึ่งมีหน้าท่ีสนอง

นโยบายต่างๆ ของภาครัฐ ทั ้งในด้านการพัฒนาระบบบริการสาธารณะและช่วยขับเคล่ือนเศรษฐกิจ

และสร้างรายได้ให้แก่ประเทศ พร้อมทั ้งยกระดับความอยู่ดีมีสุขให้กับประชาชนในประเทศ โดยมี 

การพัฒนาองค์การอย่างต่อเน่ืองโดยจัดตั ้งหน่วยงานย่อยไปตามแต่ละจังหวัดทั ่วประเทศไทย การ

บริการของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจะครอบคลุมทุกจังหวัด   ยกเว ้น กรุงเทพมหานคร  สมุทรปราการ 

และนนทบุรี อีกทั ้ งย ังมีวิสัยทัศน์ คือ การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองค์กรชั ้นนําในระดับสากล ใน

ธุรกิจพลังงาน ธุรกิจบริการ และ ธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง และมีภารกิจจัดหาและให้บริการพลังงานไฟฟ้า

และธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองทัง้ในประเทศและประเทศข้างเคียงได้ตามมาตรฐานสากล เพ่ือตอบสนอง

ความต้องการของลูกค้าให้เกิดความพึงพอใจ ทั ้งในด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ โดยการ

พัฒนาองค์การอย่างต่อเน่ือง มีการบริหารจัดการเชิงธุรกิจท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ รวมทั ้ งพร้อม

สําหรับการแข่งขันทางธุรกิจท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อม  (การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค, 

2548: 67)  การท่ีองค์การจะประสบความสําเร็จได้ก็ขึ ้นอยู่กับประสิทธิภาพของพนักงานทุกคนใน

องค์การตั ้งแต่ระดับผู ้บริหารจนถึงระดับปฏิบัติการ เพราะหากพนักงานขาดประสิทธิภาพในการ

ทํางาน ไม่มีความกระตือรือร้นในการทํางานก็จะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานไม่ดีเท่าท่ีควร ซึ่ ง

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ ถือเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี

เป็นแก่นหลักในการขับเคล่ือนการดําเนินงานให้องค์การประสบความสําเร็จ เพราะเป็นผู ้ปฏิบัติตาม

นโยบายของผู ้บริหาร ดังนั ้นการบริหารจัดการการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการจึงต้อง

ได้รับการเอาใจใส่ เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
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                จากในอดีตแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงานในยุคต้นของการปฏิวัติ

อุตสาหกรรมจะมีระบบงานให้เป็นแบบง่ายๆ (job simplification) ระบบการทํางานเป็นแบบ

สายพาน การออกแบบโครงสร้างองค์การยึดหลักการจัดการให้มีระดับชั ้นการบังคับบัญชา 

(hierarchy) หลักการมีเอกภาพของการบังคับบัญชา (unity of command) หลักการแบ่งแยกงานทํา

ตามความรู้ความชํานาญเฉพาะด้าน (division of labor) ภายใต้ระบบงานและระบบองคก์าร โดย

ทรัพยากรบุคคลจะทํางานตามคําสั ่งหรือทําตามหน้าท่ีความรับผิดชอบในตําแหน่งงานท่ีได้รับ

มอบหมาย องค์การมองพนักงานในฐานะเป็นทรัพยากรทางการบริหาร เพราะองค์การต้องมี

ค่าใช้จ่ายในการจัดหาเข้ามาสู่องค์การและเสียค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม (ทวีศักดิ,์2551:1-2)  ซึ่งใน

ยุคถัดมาผู ้บริหารในองค์การจะต้องเอาใจใส่ต่อพนักงาน ซึ่ งถือว่าเป็นทรัพยากรบุคคลและให้

พนักงานมีส่วนร่วมในการทํางาน มีการพบปะพูดคุยกัน  การทํางานมีระบบการทํางานท่ีชัดเจน  มี

การใช้แรงจูงใจในการทํางาน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งแนวคิดเหล่านี้ ปัจจุบันย ังคง

มีการใช้กันอยู่   ฉะนั ้นองค์การจะมีประสิทธิภาพเพียงใดส่วนหนึ่ งก็ขึ ้นอยู่กับปัจจัยกระบวนทัศน์

ทางการบริหารท่ีเก่ียวกับพนักงานระดับปฏิบัติการ  

                จากเหตุผลดังกล่าวทําให้ผู ้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาถึง ปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ 

เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7  ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่   หรือเพ่ือศึกษาแนวทางการปรับปรุงการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่กับประสิทธิภาพการทํางาน ซึ่งหัวข้อวิจัยนี้ น่าจะนําไปใช้

เป็นประโยชน์ในการช่วยส่งเสริมการพัฒนางานด้านทรัพยากรมนุษย์และช่วยผลักดันการ

ดําเนินงานในด้านต่างๆของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ให้บรรลุว ัตถุประสงค์หลักได้

อย่างสมบูรณ์และพนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ ก็จะสามารถทํางานได้อย่างมี

ความสุข ทํางานเต็มศักยภาพของตัวเอง อันจะส่งผลให้นําไปสู่ประสิทธิภาพในการทํางาน และ

องค์กรประสบความสําเร็จ 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่  

 2. เ พ่ือเสนอแนะแนวทางในการเพิ ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน                 

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่  
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สมมติฐานของการวิจัย  

                สมมติฐานท่ี 1 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมีเพศ

ต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกัน 

 สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ี

มีเพศต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ี

มีเพศต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

                สมมติฐานท่ี 2 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมีอายุ

ต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 2.1 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ี

มีอายุต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 2.2 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ี

มีอายุต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

                สมมติฐานท่ี 3 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมี

สถานะภาพต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกัน 

       สมมติฐานท่ี 3.1 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมี

สถานะภาพต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

       สมมติฐานท่ี 3.2 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมี

สถานะภาพต่างกัน จะมีประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

                สมมติฐานท่ี 4 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมีระดับ

การศึกษาต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกัน 

       สมมติฐานท่ี 4.1 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมี

ระดับการศึกษาต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

       สมมติฐานท่ี 4.2 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมี

ระดับการศึกษาต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
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                สมมติฐานท่ี 5 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมีอัตรา

เงินเดือนต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกัน 

      สมมติฐานท่ี 5.1 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมี

อัตราเงินเดือนต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

      สมมติฐานท่ี 5.2 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมี

อัตราเงินเดือนต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

                สมมติฐานท่ี 6 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมีระดับ

ตําแหน่งงานต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกัน 

      สมมติฐานท่ี 6.1 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมี

ระดับตําแหน่งงานต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

      สมมติฐานท่ี 6.2 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมี

ระดับตําแหน่งงานต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

                สมมติฐานท่ี 7 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกัน 

      สมมติฐานท่ี 7.1 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกัน 

           สมมติฐานท่ี 7.2 พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

     สมมติฐานท่ี 8   แนวทางการปรับปรุงการทํางานในด้านค่าตอบแทน   มีความสัมพันธ์

เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงาน

ใหญ่ 

     สมมติฐานท่ี  9 แนวทางการปรับปรุงการทํางานในด้านโครงสร้างองค์กร  มี

ความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่ 

     สมมติฐานท่ี 10 แนวทางการปรับปรุงการทํางานในด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน                

มีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่ 

      สมมติฐานท่ี 11 แนวทางการปรับปรุงการทํางานในด้านความพึงพอใจในการทํางาน                      

มีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่  
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ขอบเขตการวิจัย 

                1. ขอบเขตเชิงเน้ือหา  

        การวิจัยครั ้ งนี้ มุ่งศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานระดับ   2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่  

    2. ขอบเขตเชิงประชากร 

        ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั ้ งนี้  คือ พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ี

ปฏิบัติงานอยูใ่นสํานักงานใหญ่ตามฐานข้อมูล ณ เดือนมิถุนายน   2554   จํานวนทั ้งสิน้ 7,045 คน 

(ข้อมูลสําคัญการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ฉบับเดือนมิถุนายน 2554:45) มี 5 กลุ่มธุรกิจสายงาน ดังนี ้

กลุ่มสายงานผู้ว่าการ จํานวน 780 คน 

กลุ่มสายงานธุรกิจเครือข่าย จํานวน 3,454 คน 

กลุ่มพัฒนาองค์กร จํานวน  236 คน 

กลุ่มธุรกิจลงทุน จํานวน 1,481 คน 

กลุ่มสนับสนุนและบริการ จํานวน 1,094 คน 

    3. ขอบเขตเชิงกลุ่มตัวอย่าง 

       กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั ้ งนี้  คือ พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่ท่ีปฏิบัติงานอยู่ในสํานักงานใหญ่จํานวน   379   คน   ซึ่งกลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการ

คํานวณหาขนาดตัวอย่าง (Sample Size) โดยใช้สูตรของ Yamane     และจํานวนประชากรในกลุ่ม

ตัวอย่างในการทําวิจัยในครั ้ งนี้ มีหลายกลุ่มสายงานจึงต้องทําการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั ้นภูมิตาม

สัด ส่ วน ในแ ต่ ละ ก ลุ่ม  โด ย ใช้ สู ต ร ก า ร สุ่ มตั ว อย่ า ง แ บบแ บ่ งชั ้ น ภู มิ ต ามสั ด ส่ ว น                            

(Proportional Stratified Random) ได้ผลดังนี ้
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ตารางท่ี 1 แสดงการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจ ําแนกตามกลุ่มสายงาน 

      

กลุ่มสายงาน จํานวนประชากร 

(คน) 

แบ่งชั ้นภูมิตามสัดส่วน จํานวนกลุ่ม 

ตัวอย่าง (คน) 

กลุ่มสายงานผู้ว่าการ   780 (379X780)        / 7,045  42 

กลุ่มสายงานธุรกิจเครือข่าย 3,454 (379X3,454)     / 7,045 186 

กลุ่มพัฒนาองค์กร               236 (379X236)        / 7,045  13 

กลุ่มธุรกิจลงทุน 1,481 (379X1,481)    / 7,045 79 

กลุ่มสนับสนุนและบริการ            1,094 (379X1,094)    / 7,045            59 

รวมทั ้งสิ้น            7,045                                                                  379 

   ท่ีมา : การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค , แนวทางการดําเนินงานประจําปี  2554 (กรุงเทพมหานคร                        

: กระทรวงมหาดไทย, 2554), 54-55. 

                4. ขอบเขตของตัวแปรท่ีวิจยั ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 

                    ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบด้วย 

               4.1. ข้อมูลทัว่ไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่   เพศ อายุ สถานะภาพ ระดับ

การศึกษา อัตราเงินเดือน ระดับตําแหน่งงานของพนักงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน      

                           4.2. แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั ้ งเดิม 

ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน และด้านโครงสร้างองค์กร 

                  4.3. แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรม

ศาสตร์ ได้แก่ ด้านสภาพแวดลอ้มภายในการทํางาน ด้านความพึงพอใจในการทํางาน 

      ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบด้วย 

               ประสิทธิภาพการทํางาน ได้แก่ ด้านส่วนบุคคล และด้านผลการปฏิบัติงาน   

    5. ขอบเขตเชิงเวลา 

        ดําเนินการศึกษาตั ้งแต่เดือนสิงหาคม 2554 ถึง มีนาคม 2555 รวมระยะเวลา 8 เดือน 

 

ขั ้นตอนของการวิจัย 

    1. เก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร หนังสือทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ต่างๆ เพ่ือนํามา

กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
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    2. เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 

    3. วิเคราะห์ข้อมูล 

    4. สรุปผลการวิจัย 

    5. การเสนอแนะ 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

        

 

                   

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

แผนภูมิท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์หรือ

ด้านบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานะภาพ 

4. ระดบัการศึกษา 

5. อัตราเงินเดือน 

6.ระดับตําแหน่ง 

7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

  ประสิทธิภาพการทํางาน 

   1. ด้านส่วนบุคคล 

   2.ด้านผลการปฏิบัติงาน 

แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั ้งเดิม 

(Classical Management)  

  1. ด้านค่าตอบแทน 

2. ด้านโครงสร้างองค์กร 

แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิด

ในยุคพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management) 

  1. ด้านสภาพแวดล้อมภายในการทํางาน  

  2. ด้านความพึงพอใจในการทํางาน 

ตัวแปรต้นหรือตัวแปรอิสระ(Independent Variable)

ตัวแปรตาม(Dependent Variable) 
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นิยามศัพทเ์ฉพาะท่ีใช้ในการวิจัย 

                 ผู้วิจัยได้ก ําหนดคําจ ํากัดความท่ีใช้ในการวิจัย ดังนี ้

    ปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง แนว

ทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพหรือส่ิงท่ีเป็นแรงกระตุ้น หรือผลักดันพฤติกรรมของ

พนักงานในองค์กรให้มีความเต็มใจในการทํางาน มุ่งมั ่นทํางานและทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

    ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การทํางานให้งานสําเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ โดย

ใช้กิจกรรมหลักทางการจัดการน้อยท่ีสุด  

     แนวทางการป รับป รุงการทํา งานให้มีประสิท ธิภาพตามแนวคิดยุคดั ้ ง เ ดิ ม                         

(Classical Management)   หมายถึง   ส่ิงท่ีทําให้พนักงานตั ้ งใจทํางานตามจํานวนปริมาณงานท่ี

ก ําหนด หรือการกําหนดวิธีการทํางานเพ่ือให้งานบรรลุผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพ แบ่งออกเป็น

ด้านๆ ได้ดังนี้ 

                     ด้านค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือนท่ีจ่ายให้กับพนักงานในการทํางาน                 

          ด้านโครงสร้างองค์กร หมายถึง การกําหนดลักษณะหน้าท่ีในการทํางานและ

กฎเกณฑ์ไว ้อย่างชดัเจนรวมทั ้งอ ํานาจหน้าท่ี สายการบังคับบัญชา ความรับผิดชอบ ขนาดของการ

ควบคุม รวมทั ้งนโยบายขององค์กร 

  แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิดของการจัดการเชิง

พฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management) หมายถึง การกําหนดวิธีการทํางานโดยมุ่งให้ความ

สนใจคน เนน้การบริหารงานของผู ้นําในการจูงใจให้คนทํางานให้องค์กร แบ่งออกเป็นด้านๆ ได้

ดังนี ้

 ด้านสภาพแวดล้อมภายในการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีเก่ียวข้องกับสภาพในการ

ทํางาน ได้แก่   แสงสว่าง ขนาดห้องทํางาน การเอาใจใส่จากหัวหน้า   เพ่ือนร่วมงาน สวัสดิการ 

        ด้านความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความพอใจในงาน ได้แก่ การบรรลุผล

สําเร็จ การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้าในงาน นโยบายองค์การ เง่ือนไขการทํางาน เป็นต้น 

ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การทํางานได้สําเร็จตามเป้าหมายท่ีตั ้งไว ้ แบ่งเป็น 

 ด้านส่วนบุคคล หมายถึง การตั ้งใจปฏิบัติงาน ความทุ่มเทในการทํางาน 

 ด้านผลการปฏิบัติงาน  หมายถึง การทํางานได้เสร็จตามจํานวนงานท่ีได้รับ

มอบหมายภายในระยะเวลาท่ีก ําหนด   มีความถูกต้องในเน้ืองานท่ีทํา ไม่เกิดข้อผิดพลาด 
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                 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของพนักงาน ได้แก่ 

  เพศ หมายถึง เพศของพนักงาน ซึ่งเป็นผู ้ตอบแบบสอบถามโดยแบ่งเป็น 

(   ) ชาย  (   ) หญิง 

  อาย ุ  หมายถึง อายุของผู ้ตอบแบบสอบถามนับตั ้งแต่ปีเกิดจนถึงอายุปัจจุบันในการตอบ  

แบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น  

(   ) 18 – 30 ปี (   ) 31 – 43 ปี 

(   ) 44 – 56 ปี  (   ) 57  ปี ขึ ้นไป 

  สถานะภาพ หมายถึง สถานะภาพของผู ้ตอบแบบสอบถาม มี 3 ลักษณะ คือ  

             (   ) โสด    (  ) สมรส  

              (   ) หย่าร้าง/แยกกันอยู ่

  ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิการศึกษาขั ้นสูงสุดของพนักงานโดยแบ่งเป็น  

(   ) ม.3 หรือ เทียบเท่า ปวช. (   ) ปวส. 

(   ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (   ) สูงกว่าปริญญาตรี 

  อัตราเงินเดือน หมายถึง รายได้ต่อเดือนของพนักงาน แบ่งเป็น 

(   )  10,000 - 20,000 บาท (   ) 20,001 - 30,000 บาท                                                        

(   )  30,001 - 40,000 บาท (   ) 40,001 บาทขึ้นไป 

  ระดับตําแหน่ง   หมายถึง ระดับตําแหน่งงานท่ีได้รับในวันท่ีตอบแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็น  

(   ) ระดับ 2   (   ) ระดับ 3                                   (   ) ระดับ 4                                          

(   ) ระดับ 5  (   ) ระดับ 6    (   ) ระดับ 7 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง อายุการทํางานของพนักงานตั ้งแต่แรกท่ีบรรจุจนถึง ณ วันท่ี

ตอบแบบสอบถาม แบ่งเป็น 5 ช่วง ดังนี้   

(   ) ระยะเวลา 1-5 ปี (   ) ระยะเวลา 6-10 ปี 

(   ) ระยะเวลา 11-15 ปี (   ) ระยะเวลา 16-20 ปี 

(   ) ระยะเวลา 21 ปีขึ ้นไป 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ  

    1. เพ่ือเป็นข้อมูลให้กับฝ่ายทรัพยากรบุคคลของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ใน

การนําข้อมูลท่ีได้ไปปรับปรุงแนวทางการบริหารงานในองค์กร เพ่ือให้พนักงานในองค์กรทํางาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    2. เพ่ือเป็นข้อมูลให้ผู ้บังคับบัญชาของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่และ

รัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ ท่ีมีโครงสร้างคล้ายคลึงกันได้รับทราบถึงปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    3. เพ่ือเป็นข้อมูลให้กับผู ้วิจัยท่านอ่ืนได้ทําการศึกษาต่อในประเด็นอ่ืนๆท่ีย ังไม่ครบถ้วน

สมบูรณ์ 
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บทท่ี 2 

 

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 

    ในการตรวจเอกสารครั ้ งนี้ ผู ้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลทั ้งแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง

กับการจัดการ แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ซึ่ งสอดคล้องกับหัวข้อท่ีผู ้วิจัยทํา คือ 

การศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 

2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่   โดยแบ่งออกเป็นหัวข้อ ดังนี้ 

 

    1. แนวคิดเก่ียวกับการจัดการ    

 1.1 ความเป็นมาและความหมายของแนวคิดการจัดการ 

 1.2 เหตุผลท่ีต้องมีการศึกษาแนวคิดการจัดการ 

 1.3 ความสําคัญของการจัดการ 

 1.4 กิจกรรมหลักทางการจัดการ 

    2. แนวคิดการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพ        

2.1 แนวความคิดการจัดการสมัยดั ้งเดิม 

2.2 แนวคิดในยุคพฤติกรรมศาสตร์  

    3. แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน                                                                                               

    4. ข้อมูลและโครงสร้างของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่                                                                

    5. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง
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ความเป็นมาและแนวคิดเก่ียวกับการจัดการ 

          ความเป็นมาและความหมายของแนวความคิดทางการจัดการ  (Historical Perspectives 

on Management) 

     ในอดีตการดําเนินชีวิตประจําว ันของมนุษย์ในสังคมจะมีความเก่ียวข้องกับองค์การ ดัง

จะเห็นได้จากองค์การของหน่วยงานต่างๆ ตั ้ งแต่คนในครอบครัว หมู่บ้าน เพ่ือนร่วมงาน กิจการ

ร้านค้า ธุรกิจ สถานศึกษา หน่วยราชการต่างๆ ซึ่ งองค์การเหล่านี้ ได้แบ่งหน้าท่ีกันทํา มีความ

รับผิดชอบร่วมกัน มีการใช้เคร่ืองมือเคร่ืองจักร หรือทํากิจกรรมต่างๆร่วมกัน จึงอาจกล่าวได้ว่า 

องค์การเป็นท่ีรวมของกลุ่มคนท่ีมีความแตกต่างกัน ทั ้งบุคคลท่ีมีความชํานาญงานต่างๆมากมายใน

การดําเนินกิจกรรมร่วมกันให้ เพ่ือบรรลุว ัตถุประสงค์เดียวกัน (รัตนา,2547:1)   ทั ้ งนี้ ต้องอาศัย

หลักการจัดการเข้ามาเก่ียวข้อง เพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อยและเป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

รวมทั ้งเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

    ในส่วนของความหมายของคําว่า การจัดการ ( Management ) มีนักวิชาการหลายท่านได้

ให้ความหมายไว้ดังต่อไปนี้ 

    วรารัตน์ เขียวไพรี (2553 : 19) และศิริวรรณ (2545 : 18-19) ได้ให้ความหมายการจัดการ                  

( Management ) หมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์การ ได้แก่ คน เงิน เคร่ืองจักร วัสดุ การตลาด 

วิธีการ เวลา และขวัญกําลังใจ ให้บรรลุเป้าหมายและบรรลุว ัตถุประสงค์ท่ีตั ้ งใจไว้ โดยใช้

กระบวนการบริหาร คือ การวางแผน (Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การสั ่งการ (Leading) 

และการควบคุม (Controlling)  

    สาคร สุขศรีวงศ์ (2553:26) ,อํานาจ ธีระวนิช (2547 : 9) และ Daft (2000 อ้างถึงในพยอม 

,2548 : 40) กล่าวว่า การจัดการ ( Management )  หมายถึง  การทํางานให้สําเร็จตามวัตถุประสงค์

ขององค์การผ่านกิจกรรมต่างๆ ทางการจัดการ ซึ่ งรวมถึงกิจกรรมหลัก 4 ประการ ได้แก่ การ

วางแผน การจัดองค์กร การชี้นํา และการควบคุมองค์กร เพ่ือบรรลุความสําเร็จตามเป้าหมายของ

องค์การ เพ่ือให้การดําเนินงานบรรลุเป้าหมายองค์การภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลง 

    วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550: 31-32) กล่าวว่า การจัดการ ( Management )  หมายถึง

กระบวนการพัฒนาและประยุกต์ใช้ทรัพยากรบุคคลเพ่ือจัดทํากิจกรรมขององค์การ โดยการ

ดําเนินงานต้องอาศัยความรู้และประสบการณ์ ความร่วมมือจากบุคคล เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมาย 

และการดําเนินงานจะมีความเก่ียวข้องกับ การวางแผน การจัดองค์การ จัดคนเข้าทํางาน การชี้นํา

และควบคุม 
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    รัตนา อัตภูมิสุวรรณ์(2547:17) และChuck Williams(2010:4) กล่าวว่า การจัดการ 

(Management )  หมายถึง วิธีการทํางานท่ีต้องอาศัยคนอ่ืนในดําเนินการตั ้ งแต่ต้นจนจบ โดยความ

ผู ้บริหารต้องพยายามใช้ความรู้ ความสามารถและเทคนิควิธีการต่างๆท่ีจะดําเนินงาน   

    Stephen P. Robbins และ Mary Coulter (2005:7) กล่าวว่า การจัดการ ( Management )  

หมายถึง  เป็นการกระทําเก่ียวกับการประสานงานในการทํางาน ท่ีซึ่งจะทําให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด กับความคิดของบุคคลอ่ืน  ๆ   

    Pamela S. Lewis (2004:5) กล่าวว่า การจัดการ ( Management ) หมายถึง  กระบวนการ

ของการดําเนินงานและการประสานงานทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพยายาม

ทําให้ประสบความสําเร็จในจุดมุ่งหมายขององค์การ   

    Hellriegel , Jackson and Slocum (2002 : 7 ) กล่าวว่า การจัดการ ( Management )  

หมายถึง  การใช้ความพยายามในการทํางานอย่างหนักและการกระทําท่ีเก่ียวข้องโดยตรงในองค์กร

หรือเก่ียวข้องกับส่วนใดส่วนหนึ่ง ดังนี้  การวางแผน องค์การ ผู้นํา และการควบคุม  

    สรุปตามความเห็นของผู ้วิจัย  การจัดการ ( Management ) หมายถึง   การใช้ศิลปะในการ

ทําให้บุคคลอ่ืนทํางานให้องค์การ  เ พ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  โดยมี

กระบวนการดังนี้  คือ การวางแผน การจัดองค์การ การนําและการควบคุม 

 

 เหตุผลท่ีต้องมีการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีในการจัดการ  

 Stoner,Freeman and Gilbert (1995:31-32,อ้างถึงใน อนิวัช, 2550:48) กล่าวว่า การศึกษา

แนวคิดและทฤษฎีในการจัดการเป็นการช่วยจัดวางขั ้นตอนในการทํางาน เพ่ือให้การทํางานดําเนิน

ไปได้อย่างเป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นระบบ ทั ้งย ังช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลในองค์การ

และนํามาสู่ประสิทธิภาพในการทํางาน  

 

 ความสําคัญของการจัดการ 

                พยอม วงศ์สารศรี (2548:43) กล่าว่า การจัดการมีความสําคัญในองค์การ เพราะการ

จัดการถือว่าเป็นสมองขององค์การท่ีทําให้องค์การประสบความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีก ําหนดไว้ ทั ้ง

ย ังเป็นเทคนิควิธีการท่ีทําให้สมาชิกในองค์การเกิดจิตสํานึกร่วมกันในการปฏิบัติงาน มีความตั ้ งใจ 

เต็มใจช่วยเหลือให้องค์การประสบความสําเร็จและเป็นการหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุดในการ

ปฏิบัติงานให้องค์การเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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 กิจกรรมหลักทางการจัดการ (Core Activities of Management)    

            สาคร สุขศรีวงศ์ (2553:26-27) ได้สรุปกิจกรรมหลักทางการจัดการไว้ดังนี้  ด้านการ

วางแผน (Planning) คือ การกําหนดขอบเขตของธุรกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ ตลอดจนกําหนด

วิธีการเพ่ือให้สามารถดําเนินงานได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีตั ้ งไว ้        ด้านการจัดองค์กร 

(Organizing) ประกอบด้วย การจัดบุคลากร แบ่งแผนกงาน และจัดสรรทรัพยากรต่างๆให้เหมาะสม 

สอดคล้องกับแผนงาน เพ่ือให้องค์การสามารถดําเนินการตามแผนให้บรรลุว ัตถุประสงค์และ

เป้าหมายท่ีก ําหนด   ด้านการชี้นํา (Leading) ประกอบด้วยเร่ืองสําคัญ 2 เร่ือง คือ ภาวะผู ้นํา (Leader-

ship) เก่ียวกับการพัฒนาตัวผู ้บริหาร และการจูงใจ (Motivation) เก่ียวกับการชักจูงหรือกระตุ้นให้

ผู ้ อ่ืนทํางานได้เต็มความรู้ความสามารถ   ด้านการควบคุม (Controlling) เป็นการควบคุมองค์การให้

ด ําเนินงานต่างๆ ภายในองค์การเป็นไปตามแผนงาน ความคาดหวังหรือมาตรฐานท่ีก ําหนด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1   แสดงถึงกิจกรรมหลักในการจัดการ 4 ประการ 

ท่ีมา : สาคร สุขศรีวงศ,์ การจัดการจากมุมมองนักบริหาร, พิมพ์ครั ้ งท่ี 6 (กรุงเทพมหานคร : บริษัท

จี.พี.ไซเบอร์ปร๊ินท์ จํากัด, 2553), 26-27. 

 

การวางแผน 

กําหนดเป้าหมายและวิธีการ เพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายท่ีตั ้งไว ้ 

การจัดองค์กร 

การจัดสรรทรัพยากรต่างๆใน

องค์กรให้เหมาะสมกับแผนงาน 

การควบคุม 

ควบคุมการดําเนินงานต่างๆ 

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั ้งไว ้ 

      การชี้นํา 

ภาวะผู ้นําและการจูงใจพนักงาน

ให้ปฏิบัติตามแผนงาน 
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    จากกิจกรรมหลักในการจัดการ อาจกล่าวได้ว่า หนึ่ งในองค์ประกอบท่ีสําคัญของ

กิจกรรมหลักในการจัดการ คือ การจัดองค์การ ซึ่ งเก่ียวข้องกับการจัดสรรทรัพยากรต่างๆ 

โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษย์ซึ่งถือว่าเป็นส่ิงท่ีขับเคล่ือนให้องค์การประสบความสําเร็จ  ดังนั ้นผู ้วิจัย

จึงศึกษาแนวคิดการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพ 

 

แนวคิดการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพ     

    ในแต่ละยุคของการจัดการจะมีการรวมกลุ่มคนท่ีมีลักษณะเป็นองค์การขึ ้น แต่องค์การ

ในอดีตนั ้นย ังไม่มีการจัดการท่ีมีรูปแบบท่ีชัดเจน จนถึงยุคการปฏิวัติอุตสาหกรรม จึงมีการใช้

เคร่ืองจักรแทนแรงงานคน ความต้องการปริมาณการผลิตเพิ่มมากขึ ้น มีการพัฒนาวิธีการทํางานท่ีดี

ท่ีสุด (รัตนา อัตภูมิสุวรรณ์,2547:6) จนถึงในปัจจุบัน ทําให้องค์การต่างๆ ต่างพยายามหาแนว

ทางการบริหารท่ีจะนําไปสู่ประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่ งการบริหารงานองค์การให้เกิด

ประสิทธิภาพนั ้นมีแนวทางการบริหารงานอยู่หลายแนวทาง ซึ่งแต่ละแนวทาง แต่ละความคิดได้ถูก

คิดค้นขึ ้นอย่างเป็นรูปแบบ จนเป็นท่ียอมรับของคนทั ่วไป และกลายเป็นหลักทฤษฎีท่ีสามารถนํามา

ปฏิบัติได้จริง ซึ่งผู ้วิจัยได้ทําการศึกษาเร่ืองแนวคิดทฤษฎีการจัดการองค์การ (Organization Theory) 

ต่างๆ ซึ่งแนวความคิดทางการจัดการสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ยุค ดังนี ้

 

แนวความคิดทางการจัดการ  ( Historical Perspectives on  Management ) 

 

Classical Management             Behavioral Management         

( ยุคสมัยดั ้งเดิม )                              ( ยุคสมัยใหม่หรือยุคพฤติกรรมศาสตร์ )  

ภาพท่ี 2   แสดงแนวความคิดทางการจัดการ 

ท่ีมา : John R.Schermerhorn,JR, Organizational behavior Management, 10th ed. (New York : 

Wiley, 2008), 60. 

 

 

 

 

 



17 

 

แนวความคิดการจัดการสมัยดั ้งเดิม (Classical Management Perspectives) 

    แนวคิดการจัดการสมัยดั ้งเดิมถูกคิดค้นเม่ือปลายศตวรรษท่ี 19 จากการเปล่ียนแปลงทาง

สังคม โดยการจัดการเร่ิมเข้ามาในช่วงของการผลิต เพ่ือความอยู่รอดของตัวเอง (Self-Sufficiency) 

และมีการจัดการการผลิตเพ่ือใช้ในครอบครัว โดยใช้ฝีมือแรงงานเป็นส่วนใหญ่ ต่อมาเม่ือเกิดการ

ปฏิวัติอุตสาหกรรมในประเทศอังกฤษเป็นประเทศแรก จนกระทั ่งมีการขยายการทํางานเป็นระบบ

โรงงาน (Factory) ซึ่งในช่วงนั ้นได้เปล่ียนจากฝีมือแรงงานคนเป็นเคร่ืองจักรแทน รวมทั ้ งมีการใช้

กรรมวิธีการผลิตท่ีซับซ้อน  มีการทํางานร่วมกันเป็นกลุ่มหาวิธีการทํางานท่ีเพิ่มผลผลิตให้มากท่ีสุด

(รัตนา  อัตภูมิสุวรรณ์,2547: 6) แนวคิดนี้พยายามท่ีจะสร้างองค์การขึ ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการ

เบื้องต้นทางด้านเศรษฐกิจขององค์การและสังคมตลอดจนการปรับปรุงประสิทธิภาพ (Efficiency) 

และประสิทธิผล (Effectiveness) ในการทํางาน   และในทัศนะของผู ้บริหารจะมุ่งให้ความสนใจท่ี

ประสิทธิภาพขององค์การตลอดจนคิดหาวิธีการปรับปรุงการทํางานโดยไม่สนใจเร่ืองอ่ืนๆ 

นอกจากการทําให้องค์การบรรลุจุดมุ่งหมายเท่านั ้น   ฉะนั ้นการศึกษาแนวความคิดการจัดการสมัย

ดั ้ งเดิม (Classical Management Perspectives)   จึงมุ่งเน้นการให้ความสนใจส่วนใหญ่ในด้านของ

โครงสร้างองค์การ ได้แก่ การแบ่งงานกันทํา  การกําหนดสายการบังคับบัญชา การกําหนดอํานาจ

หน้าท่ีและความรับผิดชอบ การกําหนดมาตรฐานของงาน และการกําหนดกฎและระเบียบวิธี

ปฏิบัติงานท่ีชัดเจนรวมทั ้ งความชํานาญในการทํางาน ซึ่ งเนน้ความมีประสิทธิภาพในการ

บริหารงาน โดยการเปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใส่เข้าไปและผลผลิตท่ีได้ออกมาให้มีประสิทธิภาพมาก

ท่ีสุด (Maximization of input into Output) โดยจะใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์ (วิเชียร วิทยาอุดม

,2554 :1-2) 

     ส่วนแนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การจะถูกมองในด้านลบ

มากกว่าทางด้านบวก เช่น มนุษย์ถูกมองว่าเป็นคนขี้ เกียจและไม่สนใจทํางาน ไม่รักความก้าวหน้า 

การตัดสินใจไม่มีประสิทธิภาพ ขาดความซ่ือสัตย์ ปฏิบัติงานตามคําสั ่ง ดังนั ้นผู ้บริหารจึงต้องมีการ

กําหนดโครงสร้างองค์การขึ ้นมา เพ่ือให้สามารถควบคุมบุคลากรได้อย่างใกล้ชิด เพราะถ้าไม่ทํา

เช่นนี้ก็จะทําให้พฤติกรรมของมนุษย์ในการปฏิบัติงานไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การ 

และมนุษย์ย ังให้ความสนใจกับความเป็นอยู่ท่ีดีของตนเอง ดังนั ้นการจูงใจให้คนงานหรือบุคลากร

ทํางานได้อย่างเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพขึ้นมานั ้น ผู้บริหารต้องใช้ส่ิงจูงใจท่ีมีความ

เหมาะสมกับสถานการณ์และความต้องการ เช่น เงิน หรือ ตําแหน่งท่ีสูงขึ ้น  ดังนั ้นแนวคิดทางการ

จัดการสมัยดั ้ ง เดิม  (Classical Management Perspectives)  สามารถแยกเป็น  3 แนวคิด  คือ 

แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management), แนวความคิดหลักการ
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บริหาร (Administrative principles), แนวความคิดการจัดองค์การระบบราชการ (Bureaucratic 

Organization)  

 

 

แนวคิดการจัดการในสมัยดั ้งเดิมหรือยุคคลาสสิค 

(Classical Management Approach) 

สมมุติฐาน: คน คือหลักเหตุผล 

แนวความคิดทางการ

จดัการเชิงวิทยาศาสตร์

(Scientific Management) 

แนวความคิดหลักการบริหาร 

(Administrative principles) 

 

แนวความคิด 

การจัดองค์การระบบราชการ

(Bureaucratic Organization) 

 

 

ภาพท่ี 3 แสดงแนวคิดทางการจัดการสมัยดั ้งเดิม (Classical Management Perspectives)                 

ท่ีมา : John R.Schermerhorn,JR, Organizational behavior Management, 10th ed. (New York : 

Wiley,2008), 61. 

 

       แนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management)  

           แนวคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) จะมีการตัง้สมมติฐาน 

กําหนดตัวแปร ทดลอง ตามกระบวนการซํ ้ า จนค้นพบวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ (สาคร สุขศรี

วงศ,์2553:46)   ฉะนั ้นนักวิชาการจึงให้ความหมายของการจัดการทางวิทยาศาสตร์ ดังนี้ 

    John R. Schermerhorn ,JR.(2008:61 ) กล่าวว่า การจัดการทางวิทยาศาสตร์ (Scientific 

Management)  คือ  การเน้นย ํ ้ าความระมัดระวังในการเลือกและการฝึกอบรมของคนงานและ

สนับสนุนการควบคุมดูแล 

     Pamela S. Lewis (2004:49) ให้ความหมายของการจัดการทางวิทยาศาสตร์ (Scientific 

Management)   คือ มุมมองของการจัดการท่ีมุ่งให้ความสําคัญเร่ืองของผลผลิตของคนงานแต่ละคน  

    Hellriegel,Jackson,Slocum (2002:49) กล่าวว่า การจัดการทางวิทยาศาสตร์  (Scientific 

Management) จะมุ่งสนใจในบุคคลแต่ละคนและเคร่ืองจักรการทํางานหรือเคร่ืองมือ  

    David (2001:62) กล่าวว่า การจัดการทางวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) เป็นส่ิง

ท่ีมีการประยุกต์ใช้อย่างต่อเน่ืองเก่ียวกับทฤษฎีองค์การ โครงสร้าง และกลยุทธ์ ความแตกต่างของ
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ชิ้นงานและการแยกแยะความรู้สึกภายในและการใช้แรงงานคนงาน สมาชิกในองค์การจะอยู่ใน

ตําแหน่งท่ีต่างกันและความชํานาญในงานท่ีแตกต่างกัน  

   Warren (1932:669) กล่าวว่า การจัดการทางวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) 

หมายถึง การเป็นทฤษฎีทางการจัดการท่ีมุ่งหาการทํางานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดยวิเคราะห์

จากเวลาทํางาน มีการจ่ายค่าตอบแทน การแยกงานออกเป็นส่วนๆ การคัดเลือกโดยระบบทาง

วิทยาศาสตร์และการอบรม และการจัดสรรวัตถุดิบ   

    พัชสิรี ชมภูค ํา (2552: 24) กล่าวว่า การจัดการทางวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) 

หมายถึง การจัดการตามมาตรฐานการดําเนินงานท่ีถูกสร้างขึ ้นจากข้อเท็จจริงท่ีได้จากการสังเกต

อย่างมีแบบแผน การทดลอง หรือการใช้เหตุผล 

    นั ก วิ ช า ก า ร ท่ี สํ า คัญ ใ น แน ว ค ว า ม คิ ดท า ง ก า ร จั ด ก า ร เ ชิ ง วิ ท ย า ศ า สต ร์                            

(Scientific Management) มีดังนี ้

                        Frederick Winslow Taylor   

        Taylor   เป็นเจ้าของทฤษฎีการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management)   

และได้รับการยกย่องให้เป็น “บิดาแห่งการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์ (Father of Scientific 

Management)” โดยเป็นผู ้ค้นหาวิธีท่ีดีท่ีสุด เพ่ือให้บรรลุผลการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

(ใช้ทรัพยากรตํ ่าสุด) โดยใช้หลักเหตุผลและวิทยาศาสตร์ เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงาน ความชํานาญในการทํางาน  งานเขียนท่ีมีช่ือเสียงคือ หนังสือช่ือ Shop Management 

และPrinciples of Scientific Management  ซึ่งเป็นปรัชญาการบริหารจัดการท่ีสําคัญท่ีสุด โดยการ

บริหารจัดการเชิงวิทยาศาสตร์จะให้ความสําคัญท่ีผลผลิตของคนงานแต่ละคน   โดย  Taylor 

สังเกตเห็นว่า งานท่ีเขาทําอยู่ผลผลิตตกตํ ่า (เสนาะ ติเยาว์ ,2544:46-47 และ วรารัตน์ เขียวไพรี, 

2553 : 23-24) การทํางานของคนงานในโรงงานไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร และขาดมาตรฐานใน

การทํางาน คนงานจํานวนมากไม่ทําตามกฎท่ีโรงงานตั ้งไว ้ ละเลยหน้าท่ี ทําให้ผลผลิตในแต่ละวัน

ตํ ่ากว่าเป้าหมาย ส่งผลให้งานเสียหายมาก และเป็นงานท่ีไม่มีระบบ ส่งผลให้การทํางานขาด

ประสิทธิภาพเขาจึงให้ความสนใจในการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต  โดยผู ้บริหารและฝ่าย

แรงงานต้องอยู่ในงานและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ซึ่งส่ิงจูงใจท่ีจะให้คนทํางาน คือ ค่าตอบแทน

(อนิวัช แก้วจ ํานงค์,2550:49-50)  การทดลองของ Taylor ในการขนแร่เหล็ก ได้ผลสรุปการทดลอง

ว่า คนงานแต่ละคนควรจะขนแร่เหล็กได้ว ันละ 47½ ตัน และปัญหาความเม่ือยล้าท่ีเกิดขึ ้นจากการ

ทํางานนั ้น คนงานจะต้องมีเวลาพักจึงจะทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือของท่ียกมีนํ ้ าหนัก

น้อยลงเวลาพักควรจะน้อยลง ส่วนในการศึกษาการทดลองการตักว ัตถุ Taylor ได้ทดลองหาคําตอบ 
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เ ก่ี ยวกับคําถามว่ า  คนงานชั ้ นแรกจะทํางานได้มากต่อวันด้วยการใช้พลั ่ว ท่ี มีนํ ้ าหนัก  

5,10,15,20,30,40 ปอนด์ ใช่หรือไม่ และพลั ่วชนิดไหนท่ีดีท่ีสุดสําหรับการทํางาน   ความเร็ว

อย่างไรถึงจะใช้ในการท่ีจะสามารถตักถ่านหินเข้าและออก  ทําอย่างไรถึงจะใช้การหมุนพลั ่วไป

ด้านหลังและด้านหน้าในแนวนอนแทนท่ีจะเป็นแนวตั ้ ง   ผลจากการทดลองปรากฏว่า คนงาน 

ขนาดของพลั ่ว วัตถุ มีความสัมพันธ์กัน(Hellriegel,Jackson,Slocum,2002:50)    

         Taylor   จึงพัฒนาหลักการ 4 ข้อ ของการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์ หรือท่ีเรียกว่า 

วิธีท่ีดีท่ีสุด (One Best Way) (Pamela S. Lewis, 2004:50) ดังนี ้

                       1. พัฒนามาตรฐานของงาน (Development of work standards) พัฒนาระบบการ

ทํางานเป็นแบบวิทยาศาสตร์ โดยการหาวิธีท่ีดีท่ีสุด ผู้บริหารจะต้องทําการสังเกตและรวบรวม

ข้อมูลอย่างเป็นระบบท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน เพ่ือค้นหาวิธีท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบัติงาน (The One 

Best Way) ของแต่ละงานซึ่งจะต้องรวมถึงกฎของการเคล่ือนไหว การกําหนดมาตรฐานของงาน

และสภาวะแวดล้อมของงานท่ีเหมาะสม 

                       2. การคัดเลือกคนงาน (Selection of workers) โดยใชห้ลักเกณฑ์ทางวิทยาศาสตร์ใน

การคัดเลือก ซึ่งเป็นการค้นหาความสามารถและข้อจํากัดของคนงานแต่ละคน หลังจากนั ้นจึงให้

โอกาสคนงานแต่ละคนได้รับการฝึกอบรมและพัฒนา เพ่ือความก้าวหน้าในงานตามความจําเป็น

ต่อไป 

                       3. การฝึกอบรมคนงาน (Training of workers) คนงานควรท่ีจะได้รับการฝึกอบรมใน

มาตรฐานของวิธีการผลิต 

                      4. การสนับสนุนคนงาน (Support of workers) คนงานควรท่ีจะได้รับการสนับสนุน 

โดยมีการวางแผนงานเหล่านั ้นสําหรับพวกเขาและเป็นวิธีท่ีเรียบง่ายท่ีพวกเขาสามารถทําได้ 

    ส่ิงสําคัญคือ การกําหนดอัตราค่าจ้างแบบรายชิ้น (A Piece Rate System) ซึ่งระบบการ

กําหนดอัตราค่าจ้างนี้ จ ําเป็นต้องกําหนดมาตรฐานของงานก่อน รวมทั ้ งการศึกษาเร่ือง Time and 

Motion Study เพ่ือหาวิธีเคล่ือนไหวและการทํางานท่ีดีท่ีสุดมาใช้ในการทํางาน ซึ่ งเน้นลดการ

เคล่ือนไหวในการทํางานให้เหลือน้อย   เขาเช่ือว่าการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากสถานท่ีปฏิบัติการ จะ

ทําให้สามารถค้นหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุดได้เพียงวิธีเดียวได้ และย ังได้เสนอหลักการทํางานท่ีทําให้

เกิดประสิทธิภาพโดยการจัดให้มีการจูงใจทางด้านผลตอบแทน เพ่ือให้เกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด และทํา

ให้คนงานปฏิบัติงานตามคําสั ่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั ้นจึงทําได้โดยให้คนงานแต่ละคนได้รับ

ค่าตอบแทนเป็นสัดส่วนโดยตรงกับผลผลิตแทนการจ่ายค่าแรงตามชั ่วโมงท่ีทํางาน(เสนาะ ติเยาว์

,2544:47) โดยการให้ผลตอบแทนนั ้นจะต้องไม่ใช้ผลการตอบแทนท่ีให้เฉพาะกับคนท่ีมีผลผลิตสูง

หรือกับคนท่ีมีผลผลิตตํ ่าเท่านั ้น ควรจะมีการกําหนดมาตรฐานของผลผลิตขึ ้นสําหรับเป็นเคร่ืองวัด   
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ซึ่ง Taylor ได้ก ําหนดระบบการจ่ายผลตอบแทนเป็น 3 ระดับ คือ ตํ ่ากว่ามาตรฐาน เท่ากับมาตรฐาน 

หรือสูงกว่ามาตรฐาน  และผลตอบแทนท่ีจ่ายให้นี้  Taylor เช่ือว่าน่าจะเป็นเงิน  ผลตอบแทนด้าน

การเงินซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน  ถ้าตอบแทนด้วยเงินจํานวนสูงท่ีเหมาะสมกับ

ระดับของผลผลิตแล้ว คนงานจะเพิ ่มผลผลิตมากขึ ้น ในทางตรงกันข้าม ถ้าคนงานท่ีมีผลผลิตสูง

เห็นว่าผลตอบแทนท่ีได้รับเท่ากับคนงานท่ีมีผลผลิตตํ ่าแล้ว คนงานท่ีมีผลผลิตสูงจะลดผลผลิตของ

ตนทันที(สมคิด บางโม,2548 :185-186)  และทั ้ งนี ้Taylor  มีความเห็นว่า ค่าจ้างควรจะมี

ความสัมพันธ์โดยตรงกับการผลิต ผู้บริหารไม่ควรจะรับประกันค่าจ้างต่อวันโดยท่ีไม่มีความ

เก่ียวพันกับผลผลิต (สมยศ นาวีการ,2545:15-16)               

    การให้ผลตอบแทนเป็นเงิน เพ่ือจูงใจให้ขยนัทํางาน อาจทําได้หลายวิธี ดังนี้    ค่าจ้าง 

เงินเดือนสูงกว่ามาตรฐานทั ่วไป   รางวัล (โบนัส) กรณีทํางานได้สูงกว่ามาตรฐาน   เบี ้ ยขย ัน   เบี ้ ย

เลี ้ยงทํางานนอกสถานท่ี   ค่าล่วงเวลา เงินค่าเข้ากะ   รางวัลสําหรับความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อองค์การ   การเล่ือนเงินเดือนหรือค่าจ้างสําหรับผู ้ขย ันและมีผลงานดีมากกว่าคนอ่ืนๆท่ี

ทํางานตามปกติ (สมคิด บางโม,2548:186) 

    สรุปสาระสําคัญของแนวคิดนี้  คือ มุ่งให้ความสนใจท่ีการพัฒนาวิธีการท่ีดีท่ีสุดขึ ้นมาใช้

กับการปฏิบัติงานแต่ละอย่าง การฝึกอบรมพนักงาน ผู้บริหารและพนักงานควรจะร่วมมือกัน เพ่ือ

ปฏิบัติงานตามวิธีการท่ีก ําหนด และเงิน คือ หนทางแห่งการจูงใจคนทํางานให้ใช้ความสามารถของ

พวกเขาให้เต็มท่ี (Pamela S. Lewis,2004:51)  รวมทั ้งระบบการแยกชิ้นงานของแต่ละคนบนพื้นฐาน

ของการจ่ายเงิน   นอกจากหลักการแบบวิทยาศาสตร์แล้ว Taylor ย ังให้ข้อคิดสําคัญท่ีเรียกว่าเป็น 

ปรัชญาการจัดการ คือ การปฏิวัติจิตใจ (mental revolution) ซึ่งมีความเช่ือว่า การจัดการนั ้นมิใช่

ลักษณะเป็นศิลปะแต่เพียงอย่างเดียว แต่ย ังมีลักษณะเป็นศาสตร์ท่ีมีหลักการมีความสัมพันธ์ในเชิง

ตรรกะท่ีนํามาศึกษาได้และมีความเช่ือว่า ความรู้ในศาสตร์การจัดการสามารถถ่ายทอดไปย ังบุคคล

รุ่นหลังๆได้ ดังนั ้น คนเราจึงควรเปล่ียนความคิดหันมาให้ความสําคัญต่อลักษณะซึ่งเป็นศาสตร์ของ

การจัดการ (สมพร เฟ่ืองจันทร์,2547 : 17) ซึ่งแนวคิดของ Taylor  มีประโยชน์สําหรับการทํางานใน

ระดับล่างขององค์การและเหมาะสําหรับผู ้บริหารจัดการใช้ในการติดตามดูแลงานของผู ้ปฏิบัติงาน 

โดยผลท่ีได้รับจากการศึกษาของ Taylor  ย ังมีอิทธิพลต่อระบบการผลิตและการจัดการและได้รับ

ความนิยมอย่างกว้างขวาง เน่ืองจากเป็นการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างคนและงาน โดยมี

จุดมุ่งหมายเพ่ือการออกแบบกระบวนการทํางานให้มีความเหมาะสมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทํางาน เกิดความชํานาญเฉพาะด้าน (Specialization) รวมถึงมีการแบ่งงานกันทํา 

(Division Of Labor) ตามความชํานาญและเหมาะสมก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิตและ

สามารถเพิ่มผลผลิตได้ในท่ีสุด (อนิวัช แก้วจ ํานงค์,2550:52) 
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                 Frank,B. Gilbreth and Lillian,E.M. Gilbreth   

    ในปี ค.ศ.1895  Frank,B. Gilbreth   ได้เป็นหัวหน้าผู ้ควบคุมดูแลการสร้างอาคารของ

บริษัทและเป็นผู ้ รับเหมาก่อสร้าง ส่วน Lillian,E.M. Gilbreth  เป็นนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ

ได้รับการยอมรับว่า  เป็นสุภาพสตรีคนแรกของการบริหารจัดการธุรกิจ (First Lady of 

Management) ทั ้ งสองได้นําแนวความคิดแบบวิทยาศาสตร์ของ Taylor ไปศึกษาเพิ่มเติม โดย  

Frank,B. Gilbreth   ให้ความสนใจในประสิทธิภาพในการทํางาน ส่วน  Lillian,E.M. Gilbreth    ให้

ความสนใจศึกษาลักษณะการทํางานของมนุษย์  ผลงานท่ีสร้างช่ือเสียง คือ การศึกษาความ

เคล่ือนไหวของการทํางาน (Motion Study) และเวลาท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลงานด้านเอกสารท่ี

เด่นๆ คือ Concrete System ท่ีตีพิมพ์ในปี 1908 และในปี 1917 ได้เขียนหนังสือช่ือ Applied Motion 

Study  (ศิริพร,2543:37) จากผลการศึกษาการเคล่ือนไหวของคนงานเรียงอิฐ และหาวิธีการกําจัดการ

สูญเสียเวลาในการทํางานท่ีไม่จ ําเป็นออกไปและค้นหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด (The One Best Way) 

เพ่ือลดความเม่ือยล้าจากการทํางานท่ีไม่จ ําเป็น โดยกําหนดสมมุติฐานว่า ถ้ามีการเคล่ือนไหวมาก

เท่าไร ความเม่ือยล้าจะมีมากเท่านั ้น พร้อมกับการเพิ ่มผลผลิตของคนงานควบคู่ไปกับการเพิ ่มขวัญ

กําลังใจในการทํางาน(รัตนา อัตภูมิสุวรรณ์,2547:7)  ซึ่งพบว่า จํานวนครั ้ งในการเคล่ือนไหวร่างกาย

ของคนงานท่ีลดลงและสามารถเพิ่มผลผลิตได้ถึงสามเท่า  จากการจัดทําภาพยนตร์ท่ีแสดงการ

เคล่ือนไหวของร่างกายในการทํางาน เพ่ือชี้ ให้เห็นถึงการเคล่ือนไหวท่ีไม่มีผลต่อการเพิ่มผลผลิต 

ต่อมาผลงานดังกล่าวได้ถูกใช้เป็นรากฐานในการออกแบบงาน การกําหนดมาตรฐานของงานและ

ค่าแรง เทคนิคนี้ เรียกว่า การศึกษาการเคล่ือนไหว (Motion Study) โดยให้แนวคิดว่า ผู้บริหารและผู ้

ปฏิบัติจะต้องค้นหาและปรึกษากัน เพ่ือหาวิธีการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดจากหลายแนวทาง โดยพยายามลด

กฎ ข้อบังคับ ท่ีเป็นอุปสรรคต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้สูงขึ ้นอย่างต่อเน่ืองและ

สูงขึ ้นอยู่ตลอดเวลา รวมทั ้งเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมกับมาตรฐานของวิธีปฏิบัติงานให้มากท่ีสุด 

โดยมีสาระสําคัญอยู ่  3  ข้อ คือ  ค้นหาและจําแนกประเภทวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด   ลดกฎเกณฑ์

การทํางานให้น้อยลง  ประยุกต์กฎเกณฑ์นั ้นเข้ากับมาตรฐานของวิธีปฏิบัติงาน เพ่ือเพิ่มผลผลิต 

    แนวคิดใหม่ของ Frank,B. Gilbreth and Lillian,E.M. Gilbreth  เรียกว่า หลักการ

ประหย ัดเวลาและการเคล่ือนไหวร่างกายในการทํางาน โดยสรุปเป็นหลักการใช้อว ัยวะของร่างกาย 

โดยการใช้มือและแขนให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มท่ีเป็นจังหวะในการเคล่ือนไหว   การรู้จักเลือกใช้

อุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการทํางานอย่างเหมาะสม และจัดสถานท่ีให้เหมาะสมกับงาน โดยให้

มีความสะดวกและคล่องตัวในการทํางานของคนงาน(อนิวัช แก้วจ ํานงค,์2550:53)  ซึ่งทั ้ งสองได้

แยกปัจจัยท่ีจ ําเป็นต่อการทํางานของคนงาน เช่น แสงสว่าง (Lighting) ความร้อน (Heating) และสี

ของผนัง (Color of Wall) รวมทั ้ งการออกแบบเคร่ืองมือในการทํางาน เพ่ือลดความเม่ือยล้า แรง
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กดดันในการทํางาน ลดความสูญเปล่าในการทํางาน แรงงานและความไม่มีประสิทธิภาพในการ

ทํางานให้หมดไป ( อนิวัช แก้วจ ํานงค์,2552:52 และศิริพร,2543:40)   

 กล่าวโดยสรุปทั ้งสองคนได้ศึกษาเร่ืองการเคล่ือนไหว ช่วยเพิ่มก ําลังใจคนงาน และ

แสดงให้เห็นว่าฝ่ายจัดการได้ให้ความสําคัญกับคนงานรวมถึงเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทํางาน 

โดยจํากัดเวลาว่างของคนงานให้เหลือน้อยท่ีสุด และจําแนกงานทุกงานออกเป็น 5 ประเภท(อนิวัช 

แก้วจ ํานงค,์2550:54) ดังนี ้ การปฏิบัติงาน (Operation)  การขนส่ง (Transportation)  การตรวจสอบ 

(Inspection) การเก็บรักษา (Storage)   การส่งมอบงาน (Delivery) 

 

                      Henri L. Gantt  

ผู้ เสนอแนวคิดทางการจัดการท่ีเน้นการปฏิบัติ เพ่ือค้นหาวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทํางานและได้เสนอหลักการท่ีให้ความสําคัญกับผู ้ปฏิบัติมากท่ีสุด โดยมองคนงานในแง่ของ

ความเป็นมนุษย์คนหนึ่ งท่ีมีส่วนสําคัญสูงสุดในโรงงานมากกว่าท่ีจะมองว่าพวกเขาเป็นแค่เพียง

คนงานท่ีต้องทํางานให้กับโรงงานตามค่าจ้างท่ีได้ตกลงไว้  โดยการกระตุ้นและมอบภาระหน้าท่ีท่ี

น่าสนใจและงานมีความท้าทาย เพ่ือให้ผู ้ปฏิบัติงานได้ปฏิบัติอย่างถูกต้อง แต่ต้องมีการคํานึงถึงการ

ฝึกอบรมให้ผู ้ปฏิบัติได้มีความรู้และความชํานาญท่ีสูงขึ ้น เพ่ือมีทัศนะคติท่ีดีต่องานจนเพิ ่มผลผลิต

ให้สูงขึ ้นได้ การมอบอํานาจหน้าท่ีความรับผิดชอบต้องชัดเจนเป็นธรรมและมีสัดส่วนท่ีสมดุลกัน 

รวมทั ้งแผนงานและการควบคุม ซึ่งผู ้บริหารจะต้องจัดแบ่งงานให้เกิดความเหมาะสมและง่ายต่อ

การปฏิบัติ และได้พัฒนาระบบการจ่ายค่าจ้างตอบแทนของงานและมีการจ่ายผลตอบแทนพิเศษ

เพิ่มขึ ้น หากคนงานสามารถสร้างผลผลิตเพิ่มในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และให้ความ

สนใจในระบบการควบคุมสําหรับตารางการผลิต 

      Henri L. Gantt   ได้ขยายแนวความคิดเดิมของ Taylor โดยสนใจพัฒนาการจัดการ

คนงานอย่างจริงจัง เน่ืองจากการทํางานของ Gantt ต้องเผชิญกับปัญหาประสิทธิภาพการทํางานและ

ความเป็นอยู่ของคนงานในระดับการปฏิบัติการ (Shop Floor) และ Gantt จะมองคนงานในความ

เป็นมนุษย์ (Humanistic) คนหนึ่ งและมีส่วนสําคัญในการผลักดันให้เกิดผลสําเร็จ (อนิวัช แก้ว

จ ํานงค,์ 2552:53) ทําให้ Gantt ศึกษาในส่วนท่ีตัวเองสนใจ คือ (วรารัตน์ เขียวไพรี, 2553:24) 

                     1. ระบบการจ่ายผลตอบแทนจูงใจ หมายถึง การให้โบนัสกับคนงานท่ีใช้เวลาน้อยกว่า

มาตรฐาน และย ังให้โบนัสกับหัวหน้าคนงานท่ีทําให้คนงานแต่ละคนใช้เวลาตามมาตรฐานและ

บวกด้วยโบนัสพิเศษกับหัวหน้าคนงาน หากคนงานทั ้งหมดทํางานได้ตามมาตรฐาน 
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                    2. ตารางแกนท์ (Gantt  Chart) หมายถึง ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่างกิจกรรมการ

วางแผนงานกับระยะเวลาท่ีใช้ทําให้ผู ้บริหารเห็นความก้าวหน้าของงานและกิจกรรมท่ีจ ําเป็น 

เพ่ือให้โครงการสําเร็จตามเวลา 

                    3. ค่าจ้างแรงงานขั ้นตํ ่าเท่าเทียมกันทุกคนตามท่ีได้มีการตกลงไว้ก่อนเร่ิมงาน เพ่ือเป็น

หลักประกันว่า พวกเขาทุกคนจะได้รับผลตอบแทนจากการทํางานไม่ว่าเขาจะทํางานได้มากหรือ

น้อยตามเกณฑ์ท่ีก ําหนด (อนิวัช แก้วจ ํานงค์,2552: 53) 

    Gantt ได้แต่งตําราท่ีมีช่ือเสียง คือ Work, Wages and Profits , Industrial Leadership และ 

Organizing for Work พิมพ์ใน ค.ศ.1919  และผลงานท่ีมีช่ือเสียงเป็นอย่างมาก คือ Gantt Chart ซึ่ง

เป็นระบบแผนภูมิท่ีมีการวางแผนและควบคุม (Chart System of Planning and Control) เป็นการ

แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตารางแสดงเวลาการทํางานกับงานในแต่ละขั ้นตอน แผนภูมินี้ จะถูก

นํามาใช้ควบคุมการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม และย ังมีผลงานการนําระบบงานและการจ่าย

ค่าตอบแทนตามจํานวนชิ้นงานท่ีได้ก ําหนดไว้ เรียกว่า Task and Bonus System ซึ่งเป็นการให้

โบนัส สําหรับผู ้ ท่ีทํางานได้สูงกว่ามาตรฐานท่ีก ําหนดไว้และมีการลดค่าปรับของการทํางานท่ี

ผิดพลาด แต่ได้รับความนิยมน้อยกว่า Gantt Chart (รัตนา อัตภูมิสุวรรณ์,2547:7) 

     สรุป  Gantt  เช่ือมั ่นในแนวคิดการปฏิบัติการตามหลักวิทยาศาสตร์ เช่นเดียวกับ Taylor 

โดยคัดเลือกคนงานแบบวิทยาศาสตร์และการพัฒนาระบบจูงใจด้วยโบนัส เขาเน้นความต้องการ

และความสนใจทั ้งฝ่ายบริหารและคนงาน การร่วมมือกันอย่างกลมกลืน ตลอดจนการสอนพัฒนา

ความเข้าใจของระบบในส่วนของคนงานและฝ่ายจัดการ และเห็นว่ามนุษย์เป็นส่วนสําคัญท่ีสุด     

(ศิริวรรณ เสรีรัตน์,2545:44)  แต่แนวคิดของ Gantt  ต่างจาก Taylor ตรงท่ี Taylor มีแนวคิดว่าการ

ทํางานของคนงาน หากใครทํางานมาก ก็จะได้รับผลตอบแทนมาก ใครทํางานน้อย ก็จะได้รับ

ผลตอบแทนน้อย แต่แนวคิดของ Gantt นั ้นจะจ่ายค่าตอบแทนจากการทํางานในอัตราค่าจ้างขั ้นตํ ่าท่ี

คนงานทุกคนควรจะได้รับเท่าเทียมกัน เพ่ือเป็นหลักประกันว่าพวกเขาทุกคนจะได้รับผลตอบแทน

จาการทํางานไม่ว่าเขาจะทํางานได้ตรงตามมาตรฐานหรือไม่ก็ตาม  (อนิวัช แก้วจ ํานง ,2550:55) 
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แนวความคิดหลักการบริหาร (Administrative principles)  

     แนวความคิดนี้ เน้นการเพิ่มประสิทธิภาพทั ่วทั ้ งองค์กร โดยปรับปรุงกระบวนการ

บริหาร  และหลักการบริหารจะมุ่งให้ความสําคัญกับผู ้บริหารและรูปแบบการดําเนินงาน  ซึ่ ง

แนวคิดนี้ เกิดจากความพยายามของนักคิดและนักวิชาการท่ีคิดค้นกําหนดหลักการบริหารให้ชัดเจน 

คือ การริเร่ิมกําหนดกิจกรรมหลักในองค์กรธุรกิจ หน้าท่ีทางการจัดการ คุณลักษณะของผู ้จัดการ

และหลักการจัดการ (สาคร สุขศรีวงศ,์ 2553: 47) 

                Pamela S. Lewis (2004:51) กล่าวว่า หลักการบริหาร (Administrative principles) 

หมายถึง มุมมองของการจัดการท่ีให้ความสําคัญกับผู ้บริหารและลักษณะรูปแบบของพวกเขา       

                Hellriegel,Jackson,Slocum (2002:51) กล่าวว่า  หลักการบริหาร  (Administrative 

principles) จะมุ่งให้ความสนใจกับผู ้จัดการและรูปแบบพื้นฐานของวัตถุดิบ ซึ่งนักวิชาการท่ีสําคัญ

ในแนวความคิดหลักการบริหาร (Administrative principles)  

 

                Henri Fayol   

    Henri  Fayol  เป็นผู ้ ท่ีมีความสําคญัมากท่ีสุดทางด้านการจัดการ โดยให้ความสนใจศึกษา

ถึงหน้าท่ีของผู ้บริหาร ซึ่งผู ้บริหารจะต้องปฏิบัติหน้าท่ี เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของทั ้งผู ้ ร่วมงานและผลจากการปฏิบัติงานอีกด้วย ผลงานของ  Fayol  ได้รับการยอมรับว่าเข้ามา

เสริมกับแนวความคิดของ Taylor  ตรงท่ี Taylor  ให้ความสําคัญกับการจัดการในระดับปฏิบัติการ 

สนใจการวิเคราะห์ลักษณะของงาน ส่วน  Fayol จะเน้นการจัดการในระดับสูง   งานของ Fayol ได้

พิมพ์เป็นภาษาฝรั่งเศสในปี 1916 ภายใต้ช่ือว่า “Administration industrielle generate”(General and 

industrial Management) ต่อมาได้มีการแปลเป็นภาษาอังกฤษในปี 1929 (พยอม วงศ์สารศรี

,2548:47) ทั ้งนี้  Henri  Fayol  ได้รับการยอมรับว่าเป็น ‘บิดาแห่งทฤษฎีการจัดการแนวใหม่’ ซึ่งเป็น

แนวความคิดในระดับผู ้บริหารระดับสูง (Koontz และ Wehrich,1988:30 อ้างถึงใน รัตนา อัตภูมิ

สุวรรณ์ ,2547:7) โดยสาระสําคัญของการจัดการคือ   แนวคิดเก่ียวกับหน้าท่ีการบริหาร ซึ่ ง

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ประการ (John R. Schermerhorn ,JR.,2008:62 ) อันได้แก่ 

         Planning (การวางแผน) หรือ Foresight เป็นการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงเหตุการณ์ต่างๆ

ท่ีมีผลกระทบต่อการผลิตขององค์การ 

          Organizing (การจัดองค์การ) เป็นการจัดโครงสร้างของงานและมีการกําหนดหน้าท่ี

ความรับผิดชอบให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานในแผนกต่าง  ๆ
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         Commanding (การบังคับบัญชา) เป็นการกําหนดหรือวางหลักเกณฑ์ในการบังคับ

บัญชา ซึ่งมีสาระสําคัญ คือ ต้องรู้จักตนของตนเป็นอย่างดี ขจัดคนท่ีไร้สมรรถภาพ มีความชํานาญ

ในการประสานงานและประสานกิจกรรมของหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน ทําตนเป็น

ตัวอย่างมีการควบคุมการปฏิบัติงาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และให้มีการประชุม

ร่วมกันในหน่วยงาน การบังคับบัญชาสั ่งการจะทําได้เพียงใดขึน้อยู่ก ับผู ้บังคับบัญชาท่ีจะต้อง

กระทําตัวเป็นตัวอย่างท่ีดี มีความเข้าใจคนงาน ติดต่อส่ือสารผู ้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด หาก

โครงสร้างตรงส่วนใดไม่เหมาะสมก็ปรับปรุง แต่ถ้าคนงานไม่มีประสิทธิภาพการทํางาน ก็ควรไล่

ออกจากงาน เพ่ือปรับปรุง 

         Co-ordinating (การประสานงาน) เป็นการกําหนดภาระหน้าท่ีแผนกต่างๆ ซึ่ งมี

ความสัมพันธ์กับงานของทุกคนให้ประสานและเข้ากันได้ โดยร่วมมือร่วมใจ เพ่ือนําไปสู่เป้าหมาย

เดียวกัน 

         Controlling (การควบคุม) การกํากับกิจกรรมการผลิตหรือให้บริการท่ีทําให้เป็นไป

ตามแผนท่ีได้ก ําหนดไว้ 

    นอกจากนี้  Henri Fayol ย ังได้เสนอแนวทางและหลักเกณฑ์ของการบริหารจัดการ                  

(General principles of management) ซึ่งจะยืดหยุ่นและปรับใช้ได้กับทุกเง่ือนไขและพิจารณา

จุดเร่ิมต้นสําหรับผู ้จัดการท่ีหาคําตอบเก่ียวกับการปฏิบัติของผู ้จัดการ เรียกว่า หลักการบริหาร

จัดการท่ีมีประสิทธิผลของFayol (Fayol’sprinciples of effective management) ท่ีสําคัญไว้ 14 ข้อ                           

(Pamela S. Lewis,2004:52) ดังนี ้

         1.อํานาจ หน้าท่ีและความรับผิดชอบ (Authority Responsibility) เป็นส่ิงท่ีแยกจากกัน

มิได ้ผู้ ท่ีมีอ ํานาจหน้าท่ีนั ้น จะต้องมีความรับผิดชอบต่อผลงานท่ีตนได้ออกคําสั ่งไป และผู ้ปฏิบัติท่ี

รับผิดชอบในงานใดก็ตามจะต้องมีอ ํานาจและหน้าท่ีในการปฏิบัติด้วย เพ่ือให้งานนั ้นสําเร็จลุล่วง

ได ้

         2.หลักการท่ีมีผู ้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว (Unity of Command) ผูป้ฏิบัติงานกิจกรรม

ใดๆ ควรได้รับคําสั ่งจากผู ้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว เพ่ือป้องกันมิให้เกิดความขัดแย ้งระหว่าง

บุคคลากรในองค์การ 

        3.หลักของการมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Unit of Direction) คือ กิจกรรมของกลุ่มท่ีมี

เป้าหมายเดียวกันควรจะต้องดําเนินไปในทิศทางเดียวกนัตามหน้าท่ีท่ีก ําหนดไว ้

        4.หลักการธํารงค์ไว ้ซึ่งสายงาน (Scalar Chain) คือ สายการบังคับบัญชาจากระดับสูง

มาย ังระดับล่างตามหลักการมีผู ้บังคับบัญชาเพียงคนเดียวและช่วยให้เกิดระเบียบในการส่งต่อข้อมูล

ข่าวสารระหว่างกัน 
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       5.หลักการแบ่งงานกันทํา (Division of work) คือ การแบ่งงานกันทําตามความถนัด 

ทั ้งนี้ เพ่ือให้เป็นไปตามหลักการของการใช้ประโยชน์จากแรงงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ตลอดจน

ได้รับผลผลิตเพิ่มขึ ้ น เน่ืองจากการลดเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลงและเพิ่มทักษะของการ

ทํางานให้สูงขึ ้น 

       6.หลักการเก่ียวกับระเบียบวินัย (Discipline) ระเบียบวินัยในการทํางานนั ้นเกิดจากการ

ปฏิบัติตามข้อตกลง ทั ้งนี้ โดยมุ่งเน้นท่ีจะก่อให้เกิดความเคารพ เช่ือฟัง และทํางานตามหน้าท่ีด้วย

ความตั ้งใจ 

       7.หลักการถือประโยชน์ส่วนรวมเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตัว (Subordination of 

Individual Interest to The General Interest) ซึ่งหลักการนี้ ถือว่า ส่วนรวมย่อมสําคัญกว่าส่วนบุคคล 

เพ่ือท่ีจะทําให้เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมายของกลุ่มนั ้น 

      8.หลักการให้ประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) การจ่ายผลตอบแทนด้วยความ

ยุติธรรมและเกิดความพึงพอใจแก่ทั ้งสองฝ่าย คือฝ่ายนายจ้างกับฝ่ายลูกจ้าง 

      9.หลักการรวมอํานาจไว้ส่วนกลาง (Centralization) ในการบริหารงานควรมีการรวม

อํานาจไว้ท่ีศูนย์กลางและเม่ือความรับผิดชอบได้ถูกมอบหมายให้แก่ผู ้บริหารแล้ว อํานาจหน้าท่ี

จะต้องมอบหมายไปด้วย เพ่ือให้สามารถควบคุมงานต่างๆขององค์การไว้ได้อย่างเหมาะสม 

    10.หลักความมีระเบียบเรียบร้อย (Order) โดยถือว่าทุกคนในองค์การจะต้องมีระเบียบ

และรู้ตําแหน่งหน้าท่ีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ รวมทั ้งการกําหนดขอบเขตของงานท่ี

ชัดเจน 

    11.หลักความเสมอภาค (Equity) ผู้บริหารต้องยึดหลักความยุติธรรมเป็นหลักปฏิบัติต่อ

ผู ้ ใต้บงัคับบัญชาทุกคน เพ่ือให้ได้มาซึ่งความจงรักภักดีและการอุทิศตนเพ่ืองาน 

    12.หลักความมั ่นคงในงาน (Stability of Tenure) ผู้บริหารและคนงานต่างต้องใช้เวลา

ระยะหนึ่ ง เพ่ือการเรียนรู้งาน การให้คนงานออกจากงานกลางคัน ย่อมเป็นการสิ้นเปลือง ดังนั ้น

ผู ้บริหารท่ีดี ควรให้เวลาในการเรียนรู้งาน เพ่ือลดปัญหาด้านการปรับตัวของคนงาน 

   13.หลักความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Initiative) โดยผู ้บังคับบัญชาควรจะเปิดโอกาสให้ผู ้

ปฏิบัติได้ใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของตนเองในการมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาขององค์การ จะ

ทําให้ผู ้ปฏิบัติรู้สึกถึงความมีส่วนร่วม ความเป็นเจ้าขององค์การและรับผิดชอบต่อผลงาน 

  14.หลักความสามัคคี (Esprit de Corps) เน้นการทํางานเป็นกลุ่มและความเป็นอันหนึ่ งอัน

เดียวกัน จะช่วยส่งเสริมให้การทํางานเป็นคณะทํางานและสมาชิกทุกคนสามารถปฏิบัติงานสู่

เป้าหมายร่วมกันให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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    หลักการส่วนใหญ่จะเน้นความสําคัญในการรวมอํานาจและการแบ่งหน้าท่ีตามความ

ชํานาญเฉพาะด้าน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะการบรรยายลักษณะงานท่ีชัดเจนจะ

ช่วยให้เกิดความเข้าใจในหน้าท่ีและความรับผิดชอบของแต่ละตําแหน่งงาน ทําให้คนงานทํางานได้

ดีและมีประสิทธิภาพ 

    สรุป แนวคิดของ Fayol จะเน้นด้านการจัดการสําหรับผู ้บริหาร ซึ่งเป็นหลักการท่ีจะทํา

ให้การทํางานมีประสิทธิภาพ 

                 Gulick,Luther.and Lyndall F.Urwick  

    Gulick,Luther.and Lyndall F.Urwick   มุ่งศึกษาเก่ียวกับโครงสร้างขององค์กร โดยได้

เสนอหลักการในการจัดโครงสร้างขององค์กรท่ีผู ้บริหารควรนํามาใช้ คือ หลักเก่ียวกับการแบ่งงาน

กันทําการประสานงาน  การจัดแผนกงานโดยอาศัยเกณฑ์การแบ่งงานตามวัตถุประสงค์ 

กระบวนการบุคลากร สถานท่ี และหลักการเก่ียวกับหน่วยช่วยอํานวยการ กล่าวคือ ในผลงานของ

เขาได้มีการแจกแจงข้อดีข้อเสียเก่ียวกับการใช้วิธีการแบ่งงานและวิธีการประสานงานในองค์กรตาม

วิธีต่างๆ  การใช้หน่วยงานหลักและหน่วยช่วยอํานวยการให้เกิดประโยชน์สูงสุดรวมทั ้ งการจัดช่วง

การบังคับบัญชาท่ีดีท่ีสุดและประโยชน์ของการแบ่งงานตามความชํานาญเฉพาะด้านอีกด้วย   ส่วน

ในด้านการจัดโครงสร้างขององค์กรเพียงอย่างเดียวนั ้นไม่เป็นการประกันถึงการมีประสิทธิภาพใน

การดําเนินงานขององค์กร ดังนั ้นจึงจะต้องมีการพัฒนากลไกท่ีจะเข้ามาช่วยให้บุคลากรเกิดความ

ต้องการและเกิดความตั ้งใจท่ีจะทํางานร่วมกันในการบรรลุว ัตถุประสงค์ขององค์กรและเสนอแนะ

ว่าจะต้องให้ความสําคัญกับหน้าท่ีการบริหารงานบุคคล เช่นการคัดเลือกพนักงานท่ีมีความรู้

ความสามารถ การทําให้บุคลากรรู้สึกว่างานนั ้นเป็นอาชีพอย่างหนึ่ง ซึ่งสามารถท่ีจะก้าวหน้าต่อไป

ได้และการทําให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ 

    Gulick,Luther. And Lyndall F.Urwick  ได้เสนอแนวคิดใหม่ โดยเขียนเป็นหนังสือ

ตีพิมพ์ในช่ือว่า “Science of Administration”หรือศาสตร์ในการบริหาร หนังสือเล่มนี้ ได้กล่าวถึง 

POSDCORB  ดังนี ้ 

                    P =Planning (การวางแผน) เป็นการคาดการณ์ส่ิงท่ีอาจเกิดขึ ้ นในอนาคตและส่งผล

กระทบต่อการดําเนินการขององค์การ ดังนั ้น องค์การจึงควรดําเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ งล่วงหน้า 

เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติแก่บุคคลในองค์การ 

                   O =Organization (การจัดองค์การ) เป็นการจัดแบ่งงานตามตําแหน่งต่างๆในโครงสร้าง

องค์การ โดยจัดแบ่งงานตามหน้าท่ีและความรับผิดชอบทั ้งในสายงานหลักและสายงานท่ีปรึกษา 

                   S =Staffing (การจัดคนเข้าทํางาน) เก่ียวข้องกับการจัดวางคนเข้าทํางานของผู ้บริหาร 

การจัดการต้องมีภาวะผู ้นําและใช้อ ํานาจหน้าท่ีโดยคํานึงถึงหลักการกระจายอํานาจ 
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                   D =Directing (การอํานวยการ) เป็นการมอบหมายงานให้บุคคลในองค์การทํา โดย

กระตุ้นหรือชักจูงพวกเขาให้ทํางานให้เป็นผลสําเร็จ 

                   Co =Coordinating (การประสานงาน) เป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานใน

องค์การ เพ่ือให้ทุกคนปฏิบัติงานในหน้าท่ีและความรับผิดชอบได้ทั ้งระดับบนและระดับล่าง 

                  R =Reporting (การรายงาน) เป็นการนําเสนอผลงานท่ีได้จัดทําไว ้แล้วหรือเป็นการแสดง

ความคืบหน้าของการปฏิบัติงานในหน้าท่ีและความรับผิดชอบทั ้งในระดับบริหารและปฏิบัติการ 

โดยผู ้ใต้บังคับบัญชาจะต้องรายงานผลการทํางานท่ีได้รับมอบหมายต่อผู ้บังคับบัญชาตามลําดับ 

                  B =Budgeting (การงบประมาณ) เป็นการจัดทํารายงานค่าใช้จ่าย ซึ่งเป็นงบประมาณของ

หน่วยงานต่างๆ ท่ีได้นําไปใช้ในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 

          สรุป Gulick,Luther.,&Lyndall F.Urwick ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหาร 

เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งกระบวนการนี้ เรียกว่า  POSDCORB 

 

          แนวความคิดการจัดการระบบราชการ(Bureaucratic Management)  

    John R. Schermerhorn ,JR(2008:63 )  กล่าวว่า  การจัดการระบบราชการ(Bureaucratic 

Organization) หมายถึง หลักเหตุผลและรูปแบบประสิทธิภาพขององค์กรท่ีสร้างขึน้ตามหลักเหตุผล 

คําสั ่ง และอํานาจหน้าท่ีท่ีถูกต้องตามกฎหมาย    

     Pamela S. Lewis (2004:53) กล่าวว่า  การจัดการระบบราชการ  (Bureaucratic 

Organization) หมายถึง มุมมอง ทัศนะของการจัดการท่ีให้ความสําคัญกับทุกอย่างในระบบองค์การ  

นักวิชาการท่ีสําคัญใน แนวความคิดการจัดการระบบราชการ(Bureaucratic Management) 

                Max Weber  

      เจ้าของทฤษฎีระบบราชการ (Bureaucracy) ได้ทําการศึกษาระบบโครงสร้างขององค์การ 

โดยศึกษาการทํางานภายในองค์การและโครงสร้างของสังคมโดยรวม เขาเช่ือว่าจะใช้องค์การระบบ

ราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยเฉพาะกับองค์การท่ีมีโครงสร้างขนาดใหญ่ มีความ

ซับซ้อนของงานมาก และใช้ในการจัดการโครงสร้างองค์การและลดปัญหาของการจัดการองค์การ 

หนังสือท่ีพิมพ์ครั ้ งแรก ช่ือ Bureaucracy ในปี ค.ศ.1921 เป็นภาษาเยอรมัน และพิมพ์เผยแพร่ใน

อเมริกาในปี ค.ศ.1947  ซึ่งสาเหตุท่ีเขามาศึกษาเร่ืองนี้  เพราะช่วงท่ีเขาเติบโตขึ้น องค์การในประเทศ

แถบยุโรปมีการบริหารงานลักษณะครอบครัว พนักงานให้ความจงรักภักดีในตัวบุคคลมากกว่า

ภารกิจขององค์การ ทรัพยากรถูกใช้ไปตามความต้องการของบุคคลมากกว่าเป้าหมายขององค์การ 

พนักงานใช้ทรัพยากรขององค์การ เพ่ือผลประโยชน์ของตนเองมากกว่าสนองความต้องการของ

ลูกค้า (วรารัตน์ เขียวไพรี,2553:26-28) 
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    การบริหารจัดการระบบราชการ จะให้ความสนใจในระบบทั ้งหมดทุกขององค์การและ

เป็นพื้นฐานในบทบาทหน้าท่ี การควบคุมและวิธีการดําเนินงาน คือ องค์การท่ีการแบ่งลําดับชนชั ้น

และมีความชัดเจนในการแบ่งแผนก แบ่งฝ่าย  

    สําหรับลักษณะองค์การในความคิดของ Max Weber มีดังนี้  (Pamela S. Lewis, 2004:       

53-54) 

                การแบ่งหน้าท่ี แบ่งงานชัดเจน (Division of labor) จะต้องมีการกําหนดหน้าท่ีแยกจากกัน

ตามความชํานาญเฉพาะด้านในแต่ละคน 

 มีการกําหนดลําดับชัน้ของอํานาจหน้าท่ีอย่างชัดเจน (Hierarchy of authority) ซึ่งจะ

แสดงการแบ่งระบบของอํานาจหน้าท่ีลดหลั ่นจากเบื้องบนสู่เบื้องล่าง ผู้ ท่ีอยู่ในตําแหน่งท่ีตํ ่ากว่าจะ

รับคั ่งจากผู ้ ท่ีอยู่ในตําแหน่งสูงกว่า 

     การมีกฎระเบียบและวิธีการปฏิบัติงานอย่างเป็นทางการ (Rules and procedures) 

กฎระเบียบจะถูกกําหนดไว้อย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร เพ่ือก ํากับหรือเป็นแนวทางให้

พนักงาน และนําไปสู่การประสานงานและทํางานภายใต้ระบบเดียวกัน 

    ไม่เลือกปฏิบัติ (Impersonality) กฎ ระเบียบขององค์การจะต้องใช้กับพนักงานทุกคน

อย่างเท่าเทียมกัน ไม่เลือกปฏิบัติ 

     การคัดเลือกพนักงานและการสนับสนุน  Employee selection and promotion) พนักงาน

ทั ้งหมด คือ คนท่ีถูกคัดเลือกเบื้องต้นเก่ียวกับความสามารถในด้านเทคนิคและเป็นพื้นฐานของการ

สนับสนุนความเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของพวกเขา 

     สรุป แนวคิดระบบราชการของ Max Weber จะให้ความสําคัญกับการจัดการในองค์การ

และมีลักษณะกฎเกณฑ์ท่ีชัดเจน คือ การแบ่งหน้าท่ีกันอย่างชัดเจน การกําหนดลําดับขั ้นของการ

บังคับบัญชา การมีระเบียบและวิธีการปฏิบัติงานเป็นทางการ 

     จากการศึกษาแนวความคิดการจัดการสมัยดั ้งเดิม (Classical Management Perspectives) 

ทําให้ผู ้วิจัยสรุปได้ว่า  แนวความคิดการจัดการสมัยดั ้ ง เดิมจะให้ความสําคัญกับการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองค์การ เพ่ือเพิ่มผลผลิตให้มากขึ ้น โดยการหาวิธีในการ

ทํางานท่ีดี ท่ีสุดและหลักการสําคัญของแนวคิดนี้  คือ  องค์การทุกองค์การจะต้องกําหนด

กระบวนการบริหารขึ ้นมาอยา่งมีเหตุผลและทุกคนต้องทําตามกระบวนการนั ้นเหมือนกันทุกคน 

(เสนาะติเยาว,์2544: 46) ซึ่งแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวความคิดการ

จัดการสมัยดั ้งเดิม (Classical Management Perspectives) ขึ ้นอยู่กับ ค่าตอบแทน  การกําหนดวิธีการ

ทํางาน  การแบ่งงานกันทํา  การคัดเลือกพนักงานและการฝึกอบรม  การบังคับบัญชา การทํางาน

ตามหน้าท่ี ความใกล้ชิดสัมพันธ์ระหว่างผู ้บริหารกับพนักงาน ลักษณะท่าทางในการทํางานท่ี
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ถูกต้อง ซึ่งลดการเคล่ือนไหวท่ีไม่จ ําเป็น ทําให้ลดระยะเวลาและความเม่ือยล้า การเลือกใช้อุปกรณ์

ในการทํางาน การกําหนดอัตราค่าจ้างขั ้นตํ ่า ตารางเวลาในการทํางาน การให้โบนัส   ทําให้ผู ้วิจัย

นํามาปรับปรุงเพ่ือสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาและแบ่งเป็นหัวข้อรายด้านได้ดังนี้ 

 1. ด้านค่าตอบแทน ได้แก่ เงินเดือน โบนัส   เงินพิเศษ   เพราะมนุษย์ย่อมต้องการ

ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ซึ่งผลตอบแทนในสมัยโบราณอาจเป็นอาหารเพื่อการดํารงชีวิตแต่

เม่ือระยะเวลาผ่านไปก็เปล่ียนเป็นการใช้เงินตราเป็นค่าตอบแทน ฉะนั ้นค่าตอบแทนจึงเป็นส่ิงตอบ

แทนการกระทํานั ้ นๆและมีผลกระทบโดยตรงต่อการทํางาน ทําให้ผลงานท่ีบุคคลกระทํานั ้ นมี

คุณภาพหรือไม่มีคุณภาพก็เป็นไปได้ ฉะนั ้ นผู ้บริหารต้องตระหนักถึงผลกระทบโดยตรงของ

ค่าตอบแทนกับงานนั ้นๆ ซึ่งค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ยุติธรรม จะทําให้ผู ้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ

ในการทํางาน ซึ่ งก่อให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางานและทําให้ผู ้ปฏิบัติงานทํางานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ   ในส่วนของค่าตอบแทนท่ีกําหนดไว้ต้องสัมพันธ์กับค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน 

เพราะค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับผลงานท่ีทําได้ จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีจะทําให้พนักงานมีความ

ตั ้ งใจ เสียสละ และทํางานได้เต็มความสามารถ (วิภาดา,2546 : 10-11) และค่าตอบแทนถือเป็น

รางวัลตอบแทนทั ้งหมดท่ีพนักงานได้รับโดยการแลกเปล่ียนกับการทํางาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง 

เงินเดือน โบนัสหรือรางวัลเหมาจ่าย และผลประโยชน์อ่ืนๆ หรือค่าใช้จ่ายท่ีองค์กรจ่ายให้แก่

บุคคลากรในรูปขอเงินเดือนหรือค่าจ้าง เพ่ือตอบแทนในการปฏิบัติหน้าท่ี (สมพงษ์ อ้างถึงใน 

จินตนา , 2541 ; 11 ) ซึ่งการจ่ายค่าตอบแทนมีวธีิการ (กิ่งพร,2541 : 5) ดังนี ้

  การจ่ายค่าตอบแทนโดยดูตามระยะเวลาการทํางานท่ีเพิ่มขึ ้ น พนักงานจะได้รับ

ค่าจ้างโดยใช้พื้นฐานด้านเวลาท่ีใช้ในการทํางาน เช่น คนงานท่ีใช้แรงงานจะได้รับการจ่ายค่าจ้าง

เป็นรายชั ่วโมง ส่วนพนักงานจะได้ค่าตอบแทนในรูปของเงินเดือน  

  การจ่ายค่าตอบแทนโดยดูจากผลการปฏิบัติงาน เป็นการจ่ายค่าตอบแทนโดยดูตาม

จํานวนชิ้นงาน หากพนักงานผลิตชิ้นงานได้เกินมาตรฐานท่ีก ําหนดไว้จะได้รับค่าตอบแทนเพิ่มขึ ้น 

 2. ด้านโครงสร้างองค์กร ได้แก่  การกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ  อํานาจหน้าท่ีใน

การทํางาน การแบ่งงานกันทํา การควบคุม การบังคับบัญชา ซึ่งโครงสร้างองค์กรเป็นแบบแผนท่ี

กําหนดไว้อย่างเป็นทางการ และเป็นการกําหนดกลุ่มงานระบบการติดต่อส่ือสาร ภารกิจหน้าท่ีของ

องค์กร  การแบ่งงานกันทําโดยการแบ่งงานให้แต่ละคนรับผิดชอบอย่างเป็นกิจะลักษณะ  

ความสัมพันธ์ของการบังคับบัญชา รวมถึงเร่ืองของอํานาจหน้าท่ี ความรับผิดชอบ ช่วงของการ

ควบคุม คือ ส่ิงท่ีแสดงให้ทราบว่าผู ้บังคับบัญชาคนหนึ่งมีอ ํานาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบเพียงไร 

ระดับการบังคับบัญชา การประสานงานระหว่างหน่วยงาน (ศิริอร ขันธหัตถ,์ 2544: 29 และวิทยา 

ด่านธํารงกูล, 2546: 172) 
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การศึกษาแนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management)  

               ทฤษฎีนี้ พัฒนามาจากแนวความคิดของการศึกษาการจัดการสมัยดั ้ งเดิม (Classical 

Management Approach) โดยปัจจัยตัวบุคคลในการทํางานเร่ิมมีความสําคัญมากขึ ้นนับตั ้งแต่ปี ค.ศ. 

1920 เป็นต้นมา ทําให้ผู ้บริหารหันมาสนใจเร่ืองของคน หรือพฤติกรรมของคน แนวคิดทางการ

บริหารทางด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Relation) หรือการบริหารแนวพฤติกรรม (Behavioral 

Approach) หรือพฤติกรรมองค์การ (Organizational Behavioral) แนวคิดนี้ มีสมมุติฐานว่ามนุษย์เป็น

สังคมและมีความต้องการให้ความคิดของตัวเองเป็นจริง ซึ่งเน้นการจูงใจ ความเป็นผู ้นํา การทํางาน

เป็นทีมและการบริหารการขัดแย ้งในการบริหารงาน (เสนาะ ติเยาว,์2544:50) ในยุคนี้ มุ่งศึกษาใน

ด้านปัญหาด้านการจูงใจการทําให้คนงานยินยอมปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้สําเร็จ การควบคุม 

เป็นต้น ส่วนปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การถูกให้ความสําคัญรองลงมา นอกจากนี้ภาวะท่ีองค์การไม่

สามารถใช้ประโยชน์จากเคร่ืองจักรได้เต็มก ําลังการผลิต เกิดภาวะเศรษฐกิจตกตํ ่า ทําให้องค์การหัน

ไปผลิตสินค้าชนิดอ่ืนเพิ่มมากขึ ้น ซึ่งเม่ือยุคนี้ มีความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี ทําให้ลักษณะงาน

สมัยนี้ต้องการความคิดสร้างสรรค์ในส่วนของบุคลากรมากขึ ้น  การศึกษาพฤติกรรมองค์การจะมี

ส่วนช่วยในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  

    John R. Schermerhorn ,JR.(2008:64-65) กล่าวว่าใน ค.ศ. 1920 เป็นยุคท่ีการจัดการได้

มุ่งเน้นถึงการให้ความสําคัญของทรัพยากรมนุษย์ท่ีปฏิบัติหนา้ท่ีในโรงงาน การศึกษาท่ีมีช่ือเสียง 

คือ การศึกษาท่ีฮอร์ทอน (Hawthome Study) และแนวคิดนี้ มุงให้ความสนใจเก่ียวกับบุคคลท่ีมีความ

ต้องการทั ้งทางด้านสังคมและตนเองท่ีมุ่งท่ีจะสร้างความพึงพอใจท่ีได้มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับ

ผู ้ อ่ืน มีปฏิกิริยาต่อแรงกดดันของผู ้ ร่วมงาน ฉะนั ้นแนวคิดนี้ จึงมีการตั ้ งสมมุติฐานว่า มนุษย์ คือ มี

ความต้องการสังคมและความสําเร็จ  และแนวคิดนี้ ย ังศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรม 

“มนุษย”์ ได้แก่  ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกขององค์กร ความรู้สึกและความคาดหวังของคนงาน 

ตลอดจนเป้าหมายและแรงจูงใจในการทํางานของคนงาน (สาคร สุขศรีวงศ,์2553:49)  

Elton Mayo (ค.ศ.1880-1949) 

    Mayo เป็นผู ้ ท่ีมีความคิดเห็นขัดแย ้งกับนักทฤษฎียุคดั ้ งเดิม โดย Mayo เป็นนักสังคม

วิทยา ทํางานอยู่ฝ่ายการวิจัยอุตสาหกรรมของฮาร์วาร์ด และได้ช่ือว่าเป็นบิดาของการจัดการแบบ                         

มนุษยสัมพันธ์  โดยได้ร่วมกับเพ่ือนช่ือ John Dewey,Kurt Lewin , F.J. Roethlisberger และ W.J. 

Dickson (พยอม วงศ์สารศรี,2548:51)ได้ทําการศึกษาท่ีเมือง Hawthorne ท่ีโรงงานในบริษัท          

เวสเทิร์นอิเล็กทริก ท่ีตั ้งอยู่เมืองชิคาโก ประเทศสหรัฐอเมริกา ในปี ค.ศ. 1924-1932 ภายใต้การสั ่ง

การของมหาวิทยาลัยฮาร์ดวาร์ด โดยมีจุดประสงค์ของการศึกษาถึงผลกระทบความเป็นอยู่ ความ

เหน่ือยล้าและเง่ือนไขการทํางานทางกายภาพท่ีมีต่อคนงานและผลผลิตของพวกเขา รวมทั ้งต้องการ
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จะเพิ่มยอดขายหลอดไฟ ซึ่งมีคนงานทั ้งหมด 4000 คน และ Elton Mayo เป็นหัวหน้าคณะวิจัย และ

ได้เข้ามาทําการศึกษาในระยะการทดลองท่ี 2   เพ่ือมาค้นหาสาเหตุท่ีแท้จริง            

    โดยแบ่งการศึกษาทดลองท่ีเมือง Hawthorne แบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ Room 

Studies  ทําการทดลองระหว่างปี ค.ศ.1924-1927 เป็นการศึกษาผลกระทบของแสงสว่างต่อผลผลิต

ของพนักงาน โดยแบ่งพนักงานออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรกเรียกว่า กลุ่มทดลอง (experimental group) 

จะทํางานภายใต้ระดับของแสงสว่างท่ีเปล่ียนแปลง ส่วนกลุ่มท่ีสอง เรียกว่า กลุ่มควบคุม (control 

group) เป็นกลุ่มท่ีใช้เปรียบเทียบกับกลุ่มแรก โดยทํางานในพื้นท่ีท่ีแยกออกไป แต่อยู่ภายใต้ระดับ

แสงสว่างท่ีคงท่ีตลอดเวลา    ผลการทดลอง คือ แสงสว่างท่ีเพิ่มขึ ้นหรือลดลงไม่ได้มีความสัมพันธ์

หรือส่งผลกับผลผลิตของบุคคล แต่ผลผลิตจะลดลงเฉพาะเม่ือแสงสว่างถูกลดลงจนถึงระดับท่ีเป็น

อุปสรรคต่อการมองเห็นของบุคคลเท่านั ้น ทําให้เรียกว่าเป็นปรากฏการณ์ฮอว์ทอร์น (Hawthorne 

Experiments)  

     Interviewing Studies  ในการทดลองครั ้ งนี้ ได้ให้  Elton Mayo และคณะ ทําการทดลอง

ระหว่างปี ค.ศ.1927-1933 โดยการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของกลุ่มพนักงานหญิง 5 คน ในห้อง

ประกอบอุปกรณ์รับส่งคล่ืนวิทยุ พนักงานถูกแยกออกมาทํางานในห้องต่างหากจากพนักงานอ่ืนๆ 

เพ่ือให้ผู ้วิจัยสามารถเปล่ียนเง่ือนไขต่างๆของการทํางานและประเมินผลได้ โดยผู ้วิจัยได้เปล่ียนตัว

แปร คือ ไม่มีหัวหน้าอย่างเป็นทางการและพนักงานจะได้รับสิทธิพิเศษในการทํางาน เช่น สามารถ

ออกจากท่ีทํางานได้โดยไม่ต้องขออนุญาต การปรับเปล่ียนค่าแรง การจัดอาหารกลางวันให้ฟรี หรือ

อยู่ภายใต้ท่ีพวกเขากําหนด การทดลองนี้ ใช้เวลา 2 ปี ผลการทดลอง คือ ตัวแปรหรือปัจจัยทาง

กายภาพท่ีทําการเปล่ียนแปลงนั ้นมีความสําคัญในระดับตํ ่าต่อพนักงาน หรือไม่มีความแตกต่างกับ

ผลการทดลองในระยะแรก แต่การกระทําของผู ้วิจัยเองท่ีมีส่วนต่อพฤติกรรมของพนักงาน คือ การ

สร้างรูปแบบการบังคับบัญชาและการเอาใจใส่ในตัวพนักงาน (เป็นส่ิงท่ีไม่ได้เปล่ียนแปลงตลอด

การทดลอง)  การท่ีมีนักวิจัยมาคอยดูแล ทําให้พนักงานรู้สึกดีท่ีมีคนมาเอาใจใส่และรู้สึกเป็นคน

สําคัญ จึงให้ความร่วมมือทํางาน เพราะเป็นส่ิงท่ีพวกเขาคิดว่า นักวิจัยคาดหวังไว้ ทําให้เรียกว่า    

ผลกระทบฮอธอร์น (Hawthrone Effect) เป็นผลกระทบท่ีมาจากนักวิจัยแทนท่ีจะมาจากตัวแปร

ต่างๆท่ีใช้ในการทดลอง และส่ิงท่ีนักวิจัยค้นพบได้ คือ ทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่อผู ้บังคับบัญชามี

ผลกระทบต่อระดับผลงาน ผู้บริหารจึงควรจะได้รับการฝึกฝนให้เข้าใจในหลักการข้อนี้ ด้วย และ 

Elton Mayo ได้สอบถามคนงานหญิงในกลุ่มทดลอง และได้สรุปปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความสนใจ

ของคนงาน คือ ขนาดของกลุ่มทํางานมีขนาดเล็ก    การควบคุมดูแลเอาใจใส่เป็นอย่างดีจากหัวหน้า

งาน  ค่าจ้างท่ีได้รับเพิ่มขึ ้น   
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    Observational Studies สังเกตพฤติกรรมของกลุ่มพนักงานชายท่ีประกอบอุปกรณ์สลับ

สายโทรศัพท์ในห้องทดลอง จํานวน 14 คน มีการทํางานโดยแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบแยกจากกัน

อย่างชัดเจน  พนักงานกลุ่มนี้ ได้รับค่าจ้างในลักษณะจูงใจตามผลงาน คือ ค่าจ้างจะสูงขึ ้น ถ้าผลิต

ได้มากขึน้ ผู้วิจัยคาดว่าจะทําให้ได้ผลผลิตมากขึ ้นอย่างต่อเน่ือง แต่ผลการทดลองพบว่า ผลงานอยู่

ในระดับคงท่ี และพบว่ากลุ่มพนักงานมีพฤติกรรมในการกําหนดบรรทัดฐาน (norm) ท่ีเก่ียวกับการ

จํากัดผลผลิตของตนเพ่ือป้องกันตนเองจากความไม่พอใจของกลุ่ม พนักงานท่ีผลิตมากเกินไปเป็น

พวกเกินหน้าเกินตา คือ พวกถ่วงความเจริญ (Rate Chiselers) จะถูกลงโทษทางสังคมจากสมาชิกคน

อ่ืนๆในกลุ่ม  ผลการทดลอง คือ พวกเกินหน้าเกินตา หรือพวกถ่วงความเจริญต่างส่งผลเสียต่อกลุ่ม

ทั ้ งสิ้น เพราะพวกท่ีผลิตเกินหน้าเกินตาจะทําให้ผู ้บริหารเพิ่มมาตรฐานจํานวนผลผลิตให้สูงขึ ้ น 

ส่วนพวกถ่วงความเจริญจะกินแรงเพื่อนร่วมงาน บรรทัดฐานของกลุ่มจึงเป็นไปเพ่ือควบคุมสมาชิก

ทั ้งสองกลุ่ม เพ่ือมุ่งความปรองดองและระดับผลผลิตของกลุ่มท่ีคิดว่าเหมาะสม แม้ว่าบ้างครั ้ งจะ

ไม่ใช่ระดับผลผลิตท่ีผู ้บริหารต้องการและพนักงานบางคนจะต้องยอมเสียสละ รายได้ท่ีเพิ่มขึ ้น หาก

ผลิตมากกว่าระดับท่ีก ําหนดก็ตาม กลุ่ม จึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่มไม่ยิ ่งหย่อน

ไปกว่าอิทธิพลของผู ้บริหาร 

    ผลจาการศึกษาท่ีฮอธอร์นชี้ ให้เห็นความสําคัญของพฤติกรรมของกลุ่มงาน ซึ่ งเป็น

องค์การท่ีไม่เป็นทางการ ท่ีสามารถจะสร้างบรรทัดฐานและแนวทางการปฏิบัติท่ียึดเหน่ียวสมาชิก

กลุ่มเอาไว้ด้วยกันและเป็นตัวก ํากับพฤติกรรมให้เกิดความร่วมมือกับผู ้บริหารในการสร้างผลผลิต

พอๆกับท่ีจะจํากัดผลผลิตให้ไม่เป็นไปตามท่ีผู ้บริหารต้องการก็ได้ และผู ้บริหารจะต้องเข้าใจ

ความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติ และความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน(อนิวัช แก้วจ ํานงค์,2550:65-69) 

    สรุปผลการศึกษาของ Elton Mayo คือ คนงานมิใช่เศรษฐทรัพย์ท่ีจะปฏิบัติได้

เช่นเดียวกับปัจจัยอ่ืนๆ แต่คนงานเป็นส่ิงมีชีวิตจิตใจ ขวัญนับว่าเป็นเร่ืองสําคัญในการทํางาน ซึ่ง

ปริมาณการทํางานของคนงานไม่ได้ขึ ้ นอยู่กับสภาพทางกายภาพแต่อย่างเดียว หากขึ ้ นอยู่กับ

ความสามารถทางสังคมด้วย ทั ้งนี้ รางว ัลทางจิตใจมีผลกระตุ้นในการทํางานและให้มีความสุขใน

การทํางานมากกว่ารางวัลทางด้านการเงิน แต่การแบ่งแยกการทํางานตามลักษณะเฉพาะ ไม่ได้

หมายความว่าจะทําให้ประสิทธิภาพสูงเสมอไป เพราะคนงานจะมีการสนองตอบในลักษณะการ

เพิม่ผลผลิตได้มากถ้าได้รับการจูงใจในการสร้างความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มคนในสังคม 
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 ตํ ่า  จํานวนการลดลงของแสงสว่าง  สูง 

ภาพท่ี 4 แสดงผลลัพธ์ท่ีคาดหวังกับท่ีเกิดขึ ้นจริงระหว่างกลุ่มทดลองและกลุ่มท่ีควบคุมความเข้ม

ของแสงสว่างของการทดลองของ Elton Mayo 

ท่ีมา : อํานาจ ธีระวนิช, หลักการจัดการ (ฉบับสมบูรณ์), พิมพ์ครั ้ งท่ี 1 (กรุงเทพมหานคร: บริษัท     

มาเธอร์ บอส แพคเก็จจิ้ง จํากัด, 2552), 51. 

    จากการทําการทดลองของ Elton Mayo เป็นผลงานท่ีนําไปสู่แนวคิดใหม่ท่ีเรียกว่า 

แนวความคิดทางการจัดการเชิงมนุษยสัมพันธ์ แนวคิดนี้แตกต่างไปจากแนวคิดเดิม คือ แม้จะเน้น

การจัดระเบียบความสัมพันธ์ระหว่างคนงานกับตําแหน่งต่างๆในองค์การเหมือนยุคดั ้งเดิม แต่จะให้

ความสําคัญกับคนมากกว่าด้านการจัดระเบียบความสัมพันธ์ระดับตําแหน่ง ดังนี้   การศึกษาด้าน

ทัศนคติ เป็นการศึกษาเก่ียวกับทัศนคติและพฤติกรรมขอมนุษย์ท่ีอยู่ภายใต้ข้อจ ํากัดของโครงสร้าง

องค์การท่ีให้ความสนใจศึกษาตัวแปรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ จากนั ้ นจึงทําความเข้าใจ

เก่ียวกับตัวแปร พบว่า พฤติกรรมของมนุษย์จะเกิดมาจากภายในตัวของมนุษย์เองมากกว่าเกิดมาจาก

สภาวะแวดล้อมภายนอก ดังนั ้น นักทฤษฎีมนุษยสัมพันธ์จึงเห็นว่า วิธีการควบคุมพฤติกรรมของ

มนุษย์ให้ได้ผล จะต้องทําให้เกิดมาจากจิตใจมากกว่าการให้รางว ัลและการลงโทษท่ีสามารถ

นํามาใช้ควบคุมได้เพียงบางส่วนเท่านั ้น ในส่วนของการเน้นภาวะผู ้นํา โดยเสนอว่า การท่ีจะจูงใจ

ให้มนุษย์ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถนั ้นรูปแบบของภาวะผู ้นําควรท่ีจะเป็นประชาธิปไตย 

การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการออกแบบงาน เพ่ือให้เป็นท่ีสนใจของ

ผู ้ปฏิบัติงาน และหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด โดยเสนอว่าในการปฏิบัติงานนั ้น จะมีวิธีการท่ีดีท่ีสุดใน

การจัดโครงสร้างความสัมพันธ์ของงานและคนเสมอแต่โครงสร้างนั ้นจะต้องยึดหลักการความมี 

  กลุ่มทดลอง (จริง) 

  กลุ่มควบคุม (จริง) 

  กลุ่มทดลอง (คาดหวัง) 

  กลุ่มควบคุม (คาดหวัง) 
 

สูง 

ตํ ่า 

ผลิต
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อิสระของมนุษย์และต้องยึดหลักการภายในตัวมนุษย์เองเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจให้คนทํางาน เพ่ือ

ไม่ให้มนุษย์เกิดความขัดแย ้งขึ ้นภายในจิตใจและทํางานได้อย่างเต็มความสามารถ(เสนาะ ติเยาว์ 

,2544:50) 

    จากแนวคิดนี้ จะเห็นว่าพฤติกรรมของมนุษย์ท่ีแสดงออกมานั ้นจะเกิดมาจากภายในตัว

ของมนุษย์เองมากกว่าเกิดมาจากสภาวะแวดล้อมภายนอก  การควบคุมพฤติกรรมมนุษย์ให้

ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั ้นสามารถใช้ตัวเงินหรือความก้าวหน้าในอาชีพเป็นเคร่ืองมือได้ 

นอกจากนี้การจูงใจจะมุ่งเน้นในด้านของรูปแบบภาวะผู ้นําท่ีเป็นประชาธิปไตยให้พนักงานมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจและจะต้องยึดหลักการความมีอิสระของมนุษย์ 

 

Mary Parker Follett  

    งานเขียนของ Follett เป็นการเติมเต็มส่วนท่ีขาดหายไปของ  Taylor  เพราะ Taylor ให้

ความสําคัญกับคนค่อนข้างน้อย โดยไม่เคยเสนอว่าผู ้บริหารควรนําพนักงานเข้ามาร่วมในการ

วิเคราะห์งาน เพ่ือหาวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด แต่ใช้วิธีให้ผู ้เช่ียวชาญเข้ามาวิเคราะห์งานให้กับ

พนักงานแทน   ในต้นทศวรรษท่ี 20   Follett ได้เป็นผู ้ เช่ียวชาญทางด้านการจัดการทางพฤติกรรม

ศาสตร์คนหนึ่ง การค้นพบแนวคิดของ  Follett เร่ิมต้นจากพื้นฐานส่วนตัวของเขาเอง โดยการสังเกต

ผู ้จัดการท่ีพวกเขาดําเนินงานของพวกเขาเอง  ว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่มักละเลยกับการให้พนักงานเข้า

มามีส่วนร่วมและนําเสนอความคิดใหม่ๆ ในงานของตน ฉะนั ้นผู ้บริหารจึงควรเปิดโอกาสให้

พนักงานได้เข้ามามีส่วนในกระบวนการพัฒนางานของเขาด้วย  Follett ได้สรุปว่ากุญแจแห่งการ

จัดการท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การประสานงานกัน  ตามความคิดเห็นของ Follett   ผู้บริหารต้องการ

การประสานงานและความปรองดองในกลุ่มมากกว่าการใช้ก ําลังและการบังคับประชาชน และ

องค์การย ังเปรียบเสมือน การติดต่อส่ือสารกัน ทั ้งนี้ Follett   ย ังได้พัฒนาหลักการ 4 ข้อ ของการ

ประสานงานกัน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานเป็นกลุ่ม ดังนี้ (Pamela S. Lewis ,2004 :56) 

 การประสานงานมีความจําเป็นท่ีประชาชนจะต้องมีในการติดต่อโดยตรงกับบุคคลอ่ืน 

 การประสานงาน คือ พื้นฐานขั ้นแรกของความพยายาม 

 การประสานงานต้องมีท่ีมาของปัจจัยทั ้งหมดและมีด้านความพยายาม 

 การประสานงาน คือ การดําเนินต่อไป หรือเป็นกระบวนการท่ีดําเนินต่อไป 

    ในทัศนะของ Follett อํานาจหน้าท่ีควรไปด้วยกันกับความรู้ หากพนักงานทํางานมี

ความรู้เป็นอย่างดี ควรให้อ ํานาจเขาในการตัดสินใจ โดยผู ้บริหารเป็นเพียงผู ้สนับสนุนเท่านั ้น และ

ย ังให้ความสําคัญกับการทํางานร่วมกันระหว่างแผนกงานต่างๆในลักษณะการข้ามสายงาน (Cross-
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Functioning) เพ่ือช่วยเพิ่มการส่ือสารโดยตรงและทําให้การตัดสินใจรวดเร็วขึ ้ น และย ังให้

ความสําคัญกับความเป็นมนุษย์ของพนักงานในองค์การแทนท่ีจะมองพวกเขาเป็นเคร่ืองจักร 

 

                   Chester I Barnard  

      Barnard  เป็นบิดาของการจัดการท่ียึดหลักระบบสังคม  โดย Barnard  เรียนเศรษฐศาสตร์

ท่ี  Harvard แต่เรียนไม่สําเร็จการศึกษา เพราะเขาไม่เรียนไม่จบหลักสูตรท่ีเก่ียวกับการทดลอง

ในทางวิทยาศาสตร์ เขาได้ถูกจ้างโดยบริษัท AT & T และในปี 1927 เขาได้กลายเป็นประธานของ

บริษัท New Jersey Bell   เขาเป็นผู ้อธิบายว่า องค์การเป็นระบบสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลง ซึ่งมี

ความสัมพันธ์และมีความเช่ือมโยงประสานกันอย่างมีเป้าหมาย เพ่ือตอบสนองความต้องการของ

บุคคล โครงสร้าง สภาพแวดล้อม และเทคโนโลยีต่างๆ โดยอาศัยความร่วมมือกันเป็นอย่างดี ฉะนั ้น

การเพิ่มปริมาณการผลิต นอกจากจะเน้นวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุดหรือเน้นคนเป็นสําคัญแล้ว 

องค์ประกอบภายในองค์การย ังเป็นระบบ ซึ่งการจัดการเชิงระบบแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ ระบบปิด

เป็นการศึกษาลักษณะสภาพแวดล้อมทางกายภาพภายในองค์การ เพ่ือนํามาใช้เป็นแนวทางในการ

ตดัสินใจท่ีตั ้งอยู่บนพื้นฐานของกฎเกณฑ์ระเบียบภายในตัวของระบบเองอย่างมีเหตุผล  และระบบ

เปิด เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ปัจจัยต่างๆท่ีอยู่ภายในองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถปรับเปล่ียน

ให้ทันกับสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา (รัตนา บรรยงคนันท,์2547:13-14) 

    Barnard เห็นว่า องค์การเป็นระบบสังคมท่ีต้องมีการร่วมมือกันของทุกคน บทบาทของ

ผู ้บริหาร คือ ทําหน้าท่ีประสานและกระตุ้นผู ้ใต้บังคับบัญชาให้อุทิศและทุ่มเทกับงาน ความสําเร็จ

ขององค์การจะมากน้อยเพียงใดขึ ้นอยู่กับความร่วมมือของคนในองค์การ (เสนาะ ติเยาว,์ 2544:50) 

   Barnard ได้พิมพ์หนังสือ ช่ือ The Functions of the Executive ในปี ค.ศ.1938 สรุปได้ดังนี้    

เขามองว่าองค์การเปรียบเสมือนกับสังคมท่ีก ําหนดว่าคนงานต้องลงมือปฏิบัติงานถ้าพวกเขาย ังทํา

ได้ผลอยู่ และบุคคลควรท่ีจะมีการติดต่อส่ือสารกับผู ้ อ่ืน โดยเขาเป็นผู ้จัดการท่ีมีบทบาทหลักในการ

ติดต่อส่ือสารกับคนงานและจูงใจพวกเขาเหล่านั ้นให้ทํางานหนัก เพ่ือช่วยให้ประสบความสําเร็จ

ตามเป้าหมายขององค์การ ในมุมมองของเขา การจัดการแห่งความสําเร็จจะรวมทั ้ งการรักษา

ความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลและสถาบันภายนอกองค์การ เช่น นักลงทุน ผู้บริหารต้องตรวจสอบ

ส ภ า พ แ ว ด ล้ อ ม แ ล ะ ป รั บ อ ง ค์ ก า ร  เ พ่ื อ รั ก ษ า ใ ห้ อ ยู่ ใ น ส ภ า ว ะ ส ม ดุ ล  

(Hellriegel,Jackson,Slocum,2002:55)   และ Barnard   มีผลงานหนังสือช่ือ   The Acceptance 

Theory of Authority มีเน้ือหาเก่ียวกับการให้คนงานมีอิสระและสามารถเลือกทําตามคําสั ่งของการ

จัดการ หรือ อํานาจหน้าท่ีท่ีแท้จริงมาจากความเต็มใจของผู ้ใต้บังคับบัญชาท่ีจะยอมรับอํานาจหน้าท่ี

นั ้น เพราะบุคคลมีอิสระในการเลือกว่าจะทําตามคําสั ่งหรือไม่ และมีแนวโน้มปฏิบัติตามคําสั ่งหาก
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บุคคลตระหนักว่า ได้รับผลประโยชน์ทางบวก ผู้บริหารจึงควรปฏิบติัต่อพนักงานอย่างเหมาะสม 

(วรารัตน์ เขียวไพรี,2553:29) 

                แนวความคิดการจัดการเชิงระบบ มีส่วนในการพัฒนาความคิดทางการบริหาร 4 ประการ 

คือ (อัจฉรา สังข์สุวรรณ, 2542:11 อ้างถึงใน รัตนา, 2547:14) 

1.  ผู้บริหารต้องพิจารณาองค์ประกอบทั ้ งหมด เช่น คน โครงสร้าง เทคโนโลยี 

สภาพแวดล้อม ในฐานะเช่ือมโยงกัน 

2.  สภาพแวดล้อมภายนอกมีผลกระทบต่อองค์การ 
3.  แนวคิดนี้ ให้ความสนใจในการวางแผน 

4.  ความสําเร็จของแผนใดๆ ขึ ้ นอยู่กับการดูแลผลท่ีเกิดขึ ้ นอย่างแท้จริงต่อผลท่ี

วางแผนไว้ และแก้ไขผลของความแตกต่างท่ีเกิดขึ ้น 

 

                 Abraham H. Maslow    

    เจ้าของทฤษฎีลําดับขั ้นแห่งความต้องการ โดยความหมายของคําว่า  need   หมายถึง 

ความขาดหายทางสรีระวิทยาหรือจิตวิทยาท่ีคนต้องการให้เกิดความพอใจ (John R. Schermerhorn 

,JR.,2008: 67) ทฤษฎีนี้ เช่ือว่า การสนองตอบความต้องการจะจูงใจให้คนตั ้ งใจทํางาน หรือ

พฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากการได้รับการตอบสนองตามความต้องการ  

     Maslow ได้ตั ้งสมมุติฐานเก่ียวกับธรรมชาติของมนุษย์ไว ้ 3 ประการ คือ มนุษย์ทุกคนมี

ความต้องการไม่มีท่ีสิ้นสุด    และพฤติกรรมของมนุษย์ ณ เวลาใดเวลาหนึ่งเป็นไปเพ่ือท่ีจะได้รับใน

ส่ิงท่ีต้องการ ซึ่งย ังไม่มีการตอบสนอง สุดท้าย คือ ความต้องการของมนุษย์เกิดขึ ้นอย่างเป็นลําดับ

ขั ้นตอน (สมคิด บางโม, 2548:185-186)  

          Maslowได้จัดล ําดับความต้องการ (Hierarchy of Needs) ของคนไว้ (Pamela, Stephen, 

Patrica, 2004: 462-463) ดังนี ้

1.  ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั ้ น

พื้นฐานท่ีจ ําเป็นในการมีชีวิตอยู่ เช่น ต้องการนํ ้ า อาหาร อุณหภูมิท่ีเหมาะสม ยารักษาโรค เป็นต้น 

2. ความต้องการความปลอดภัยและมั ่นคง (Safety and Security Needs) ความ

ต้องการความปลอดภัยในการทํางาน มีความมั ่นคงในงานท่ีทํา ไม่ถูกปลดออกหรือย ้ายงานบ่อยๆ 

ได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม นอกจากนี้ ย ังต้องการมีรายได้พอสมควรในการดํารงชีวิต 

3. ความต้องการทางสังคม (Social and Belongingness Needs) ความต้องการใน

ระดับนี้ เป็นความต้องการท่ีจะมีเพ่ือน มีความต้องการท่ีจะเป็นสมาชิกคนหนึ่ งในกลุ่ม ต้องการมี

ส่วนร่วมในกิจกรรมในกลุ่ม 
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4.  ความต้องการท่ีมีช่ือเสียงและได้รับการยกย่อง (Esteem and Self Respect Needs) 

เป็นการต้องการความมั ่นคงในตนเองเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ต้องการมีเกียรติ ช่ือเสียง มี

ต ําแหน่งเป็นท่ียอมรับกันโยทั ่วไป 

5.  ความต้องการท่ีจะได้รับความสําเร็จในชีวิต (Self  Actualization Needs) เป็น

ความต้องการขั ้นสูงสุด เป็นความต้องการท่ีบุคคลต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ี การรู้จัก เข้าใจ 

และพัฒนาตนเอง เพ่ือท่ีจะให้ประสบความสําเร็จในส่ิงท่ีตนปรารถนา เช่น ความต้องการให้ตนได้

ก้าวหน้าในตําแหน่งท่ีปรารถนา 

 

ภาพท่ี 5 แสดงลําดับขั ้นตอนความต้องการของมนุษย์ (Hierarchy of Human Needs) ของMaslow  

ท่ีมา : Pamela S. Lewis,Stephen H and Goodman Patricia M. Fandt, Management Challenges For 

Tomorrow ‘s Leaders, 4th ed. (Thomson South Western, 2004), 462-463. 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระดับตํ ่า 

ระดับสูง 
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ภาพท่ี 6 แสดงตารางการจัดกิจกรรมเพื่อสนองตอบความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow 

ท่ีมา : สมคิด บางโม, องค์การและการจัดการ, พิมพ์ครั ้ งท่ี 2 ปรับปรุงใหม่ (กรุงเทพมหานคร.บริษัท 

วิทยพัฒน์ จํากัด, 2548), 187. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลําดับขั ้นแห่งความต้องกา 

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย 

 

 

 

 

 

2. ความต้องการด้านความมั ่นคง 

 

3. ความต้องการทางด้านสังคม 

4. ความต้องการท่ีมีช่ือเสียงและได้รับการยกย่อง 

 

 

5. ความต้องการท่ีจะได้รับความสําเร็จในชีวิต 

กิจกรรมท่ีจัดขึ ้นสนองความต้องการ 

1. ให้รายได้ท่ีเพิ่มขึ ้น เบี ้ยขย ัน ค่าล่วงเวลา ค่ากะ 

ค่าคอมมิชชั ่น ให้ความชอบ 2 ขั ้น 

2. บ้านพัก สําหรับหัวหน้าคนงานเท่านั ้น 

3. รางวัลพนักงานดีเด่น 

4. เงินเพิ่มพิเศษสําหรับผู ้ท ํางานมากกว่า

มาตรฐานขั ้นตํ ่า 

1. จ้างเป็นช่วงเวลา (term) หากทําดีจะจ้างต่อ 

2. ให้เงินประจําตําแหน่ง 

1. ให้รางว ัลในการไปร่วมงาน ไปทัศนะศึกษา 

1. ให้ต ําแหน่งสูงขึ ้น 

2. มอบความรับผิดชอบให้มากขึ ้น 

3. มอบโล่ มอบเกียรติบัตรในโอกาสอันสมควร 

1. ให้รางว ัลความคิดริเร่ิม 

2. ให้โอกาสอบรม สัมมนา ศึกษาต่อ 

3. มอบงานให้ตรงกับความสามารถพิเศษ 



41 

                Douglas McGregor   

    เจ้าของทฤษฎีท่ีสําคัญ คือ ทฤษฎี X  ทฤษฎี Y  ซึ่ งเป็นผู ้เ ช่ียวชาญด้านจิตวิทยา                            

ดั ๊กลาส  แม็คเกเกอร์ ได้เขียนหนังสือช่ือ The Human Side of Enterprise โดยกล่าวว่า ผู้บริหารควร

ให้ความสนใจมากขึ ้นกับความต้องการทางสังคมและความต้องการในการบรรลุถึงความสําเร็จของ

พนักงาน  ดั ๊กลาส  แม็คเกเกอร์ เรียกร้องให้ผู ้บริหารเปล่ียนข้อสมมติฐานในใจท่ีมีต่อพนักงานจาก

ข้อสมมติฐานท่ีเรียกว่าทฤษฎี X ไปสู่ข้อสมมติฐานท่ีเรียกว่าทฤษฎี Y ทฤษฎีทั ้ งสองจะเป็น

ตัวก ําหนดมุมมองท่ีผู ้บริหารจะมีต่อพนักงานและจะนําไปสู่วิธีการบริหารท่ีแตกต่างกันในท่ีสุด 

(วิทยา ด่านธํารงกูล,2546:59) 

     ทฤษฎี  X จะมองมนุษย์ในแง่ลบ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ 

    (John R. Schermerhorn ,JR.,2008:68 และStephen P. Robbins,Mary Coulter ,2005:394  

และPamela S. Lewis 2004:57)  กล่าวว่า แนวคิดทฤษฎี X มีข้อสมมติฐาน คือ คนไม่ชอบทํางาน, 

ขาดความทะเยอทะยาน ขี ้ เกียจ และหลีกเล่ียงหน้าท่ีความรับผิดชอบและชอบการกระทําท่ีบังคับขู ่

เค็ญ พยายามหลีกเล่ียงงานถ้าเป็นไปได้ โดยไม่มีความรับผิดชอบและชอบการถูกชักนํา  ซึ่ ง

ผู ้บริหารจะมีการควบคุมพนักงานอย่างเคร่งครัด การจูงใจทําโดยการจ่ายค่าตอบแทนและการ

ลงโทษเป็นหลัก ซึ่งในท่ีสุดพนักงานจะลดความกระตือรือร้นลง รอฟังแต่คําสั ่ง และไม่ทําอะไรเกิน

กว่าท่ีผู ้บริหารสั ่ง  แต่ในส่วนของทฤษฎี  Y  จะมองมนุษย์ในแง่บวก คือ คนชอบทํางาน,มีความ

รับผิดชอบต่อหน้าท่ี และเป็นตัวของตัวเองและมีความคิดสร้างสรรค์  มีส่วนร่วมในการทํางาน 

รับผิดชอบต่อหน้าท่ีและแสดงความเป็นตัวของตัวเองได้  โดยทางผู ้บริหารจะมีการให้อิสระต่อ

พนักงาน เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และนําความต้องการของพนักงานเข้ากับความต้องการ

ขององค์การ ลดการควบคุม ทํางานให้น่าสนใจและสนุกสนาน  ซึ่งจะทําให้พนักงานอุทิศตัวให้กับ

การทํางาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



42 

 

 

 

 

                                                                      

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 7 แสดงตารางการเปรียบเทียบพฤติกรรมของมนุษย์ตามรูปแบบในทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ท่ีมา: รัตนา อัตภูมิสุวรรณ์, องค์การและการจัดการ (Organization & Management), พิมพ์ครั ้ งท่ี 1 

(กรุงเทพมหานคร:วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร

เหนือ, 2547),  9. 

    การจูงใจตามแนวความคิดของ Douglas McGregor  เขาเน้นการทําความเข้าใจธรรมชาติ

ของคนว่าน่าจะจูงใจคนให้ทํางานได้โดยจะต้องรู้ว่าคนในองค์การมีธรรมชาติอย่างไร เม่ือเข้าใจ

ธรรมชาติของผู ้ปฏิบัติงานแล้วจะทําให้ผู ้บริหารหรือฝ่ายจัดการเลือกวิธีการท่ีจะติดต่อสัมพันธ์กับ

ผู ้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง (วันชัย มีชาติ, 2544 : 58) และย ังกล่าวว่า ผู้บริหารจะต้องตั ้ งสมมติฐาน

การจูงใจพนักงานบนพื้นฐานของการสังเกตผู ้ใต้บังคับบัญชาของเขาเอง โดยแบ่งเป็น ผู้บริหารท่ี

เช่ือในทฤษฎี  X (มองผู ้ใต้บังคับบัญชาในแง่ลบ) จะต้องบริหารแบบเผด็จการ ผู้บริหารจะตัดสินใจ

ทุกอย่างและควบคุมผู ้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิดและจําเป็นท่ีจะต้องบังคับให้ทํางาน ใช้วิธีจูงใจ

ด้วยผลตอบแทนทางด้านการเงินและผลประโยชน์พิเศษอ่ืนๆ มีการลงโทษ เป็นส่ิงสําคัญ ส่วน

ผู ้บริหารท่ีเช่ือในทฤษฎี Y (มองผู ้ใต้บังคับบัญชาในแง่บวก) จะมีการบริหารแบบประชาธิปไตย 

ผู้บังคับบัญชามอบหมายหน้าท่ีมากขึ ้น รวมทั ้ งมีส่วนรวมในการตัดสินใจ และได้รับการไว้วางใจ 

ผู้บริหารจะจัดส่ิงแวดล้อมในการทํางานท่ีเหมาะสม   ฉะนั ้ นในการจูงใจบุคคลในองค์การจึง

คาดหมายเก่ียวกับผู ้ใต้บังคับบัญชาในทฤษฎี X ว่า จะต้อง ปฏิบัติตามคําสั ่งเท่านั ้น  มีความสนใจใน

รูปแบบทฤษฎี X รูปแบบทฤษฎี Y 

 มนุษย์ส่วนใหญ่มีนิสัยไม่ชอบทํางาน 

 มนุษย์พยายามหลีกเล่ียงงานเมื่อมี

โอกาส 

 มนุษย์มีความกระตือรือร้นในการ

ทํางานเพียงเล็กน้อย 

 มนุษย์ชอบการถูกบังคับควบคุมและ

การลงโทษ จึงทําให้การดําเนินงาน 

เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 

 ต้องการความมั ่นคงในการทํางานมาก 

แต่มีความกระตือรือร้นในการทํางาน

นอ้ย 

 มนุษย์ต้องการท่ีจะทํางานด้วยตนเอง

ตามท่ีได้รับมอบหมาย 

 การให้รางว ัลตามความสําเร็จของงาน 

ทําให้สร้างความผูกพันต่อเป้าหมายของ

บุคคลท่ีมีต่อองค์การ และนํามาซึ่ง

ความสําเร็จขององค์การ 

 มนุษย์ต้องการท่ีจะมีความรับผิดชอบ

ต่องาน แสวงหาความรับผิดชอบ

เพิ่มขึ ้น 

 มนุษย์โดยทั ่วไปมีความคิดริเร่ิมในการ

แก้ปัญหาขององค์การ 
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การปรับปรุงงานน้อยมาก   จะมีการหยุดพักหรือหลีกเล่ียงงานมากท่ีสุดเท่าท่ีจะทําได้   ต้องการ

ผลตอบแทนทางด้านการเงินเท่านั ้น(สมคิด บางโม, 2548:190)  ส่วนในทฤษฎี  Y  การจูงใจบุคคล

ในองค์การจึงคาดหมายเก่ียวกับผู ้ใต้บังคับบัญชา ว่าจะต้องปฏิบัติงานมากกว่าท่ีก ําหนด   ให้ความ

สนใจในการปรับปรุงงานให้ดีขึ ้น   ไม่ยอมเสียเวลาในการทํางาน   ต้องการให้เป็นท่ียอมรับของ

ผู ้ อ่ืน    โดยแนวคิดดังกล่าว ทฤษฎี X จะเป็นแนวคิดด้านการจูงใจระดับต้น ในขณะท่ี ทฤษฎี Y เป็น

แรงจูงใจในระดับสูง ซึ่งเป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากภายในของบุคคลแต่ละคนมากกว่า (วันชัย มีชาติ, 

2544:59) 

                 Frederick Herzberg   

    Frederick Herzberg นักจิตวิทยาอุตสาหกรรม ท่ีสนใจศึกษาเก่ียวกับสภาพความเป็นอยู่

ของคนงาน เขาได้ศึกษาการทํางานของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรมในเมือง Pittsberg โดยทํา

การสอบถามคนงาน ซึ่งเป็นพนักงานบัญชีและวิศวกร รวมประมาณ 200 คน โดยใช้เทคนิคท่ี

เรียกว่า Critical – Incident ด้วยคําถามท่ีเก่ียวข้องกับการจูงใจในการทํางาน เช่น เม่ือไรจึงมีความพึง

พอใจในงานท่ีทํา เป็นต้น เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยท่ีทําให้คนรู้สึกพอใจและไม่พอใจ (วันชัย มีชาติ,2544 : 

56)  

 

 

 

 

ความพอใจ +        ไม่มีความพอใจ 

ไม่มีความไม่พอใจ      - ความไม่พอใจ 

 

 

 

ภาพท่ี 8 แสดงปัจจัยความพอใจและไม่มีความไม่พอใจของ Andrew D. Szilagyi Jr. and Marc J. 

Wallace Jr., Organization Behavior and Performance. 

ท่ีมา : วันชัย มีชาติ, พฤติกรรมการบริหารองค์การสาธารณะ, พิมพ์ครั ้ งท่ี 1 (กรุงเทพมหานคร.

โครงการผลิตตําราและเอกสารการสอน คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2544), 56. 

 

งานท่ีมีความท้าทาย ความก้าวหน้า    

และความสําเร็จ 

งานท่ีมีรายได้ดี มั ่นคง สภาพการ

ทํางานและประโยชน์ตอบแทนดี 

งานท่ีท้าทายน้อย มีความก้าวหน้าตํ ่า

ความสําเร็จไม่มาก 

งานท่ีมีรายได้ไม่ดี ความมั ่นคง สภาพ

การทํางานและประโยชน์ตอบแทนไม่ดี 
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    เขาได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับการทํางานของคนงานว่า การท่ีคนงานมีความพึงพอใจ 

(Satisfies) หรือไม่พึงพอใจ (Dissatisfies) มาจากปัจจัยท่ีมีผลต่อการกําหนดระดับความพอใจของ

มนุษย์ทีมีอยู่ 2 ปัจจัย (วรารัตน์ เขียวไพรี,2553 : 31) คือ  ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจงูใจ (Motivator 

Factors) หมายถึง ปัจจัยท่ีเป็นส่ิงกระตุ้นจูงใจในการเพิ่มหรือลดปริมาณการผลิตในการปฏิบัติงาน 

ท่ีได้จากความพอใจหรือไม่พอใจงานท่ีทํา อันนํามาสู่การกระตุ้นจูงใจการทํางาน  เพิ่มผลผลิต การ

ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ ปัจจัยเหล่านี้  ได้แก่ ความสําเร็จ ได้รับการยกย่อง ลักษณะของงาน

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและความรับผิดชอบ และปัจจัยสุขอนามัย (Hygine Factors)  

หมายถึง ปัจจัยท่ีเก่ียวกับสภาพแวดล้อมของการทํางาน ซึ่งการเปล่ียนแปลงปัจจัยสุขอนามัย จะมีผล

ต่อการจูงใจไม่มาก แต่ถ้าได้รับไม่เพียงพอจะมีผลทําให้เกิดความไม่พอใจในการทํางาน เช่น 

นโยบายและการบริหารขององค์การ การบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์การ 

เงินเดือน ค่าจ้าง ความมั ่นคง สภาพการทํางาน และสถานภาพในการทํางาน   ซึ่งสอดคล้องกับ

ความคิดของ Pamela , Stephen , Patrica (2004 : 464 ) ท่ีกล่าวว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 

คือ ส่ิงท่ีเก่ียวกับงานหรืออะไรท่ีคนกระทําได้จริงในงานของพวกเขา และสัมพันธ์กับความรู้สึก

ทางบวกของแต่ละบุคคลเก่ียวกับงาน ปัจจัยจูงใจเป็นพื้นฐานของรูปแบบทฤษฎีสองปัจจัยซึ่งสรุป

ได้ดังนี้   ลักษณะของงาน(Work itself)   การได้รับการยอมรับ (Recognition)   ความก้าวหน้าในงาน 

(Advancement)  การบรรลุผลสําเร็จ (Achievement)   ความรับผิดชอบ (Responsibility)  ส่วนปัจจัย

คํ ้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย ( Hygiene Factors) คือ ส่ิงท่ีมีความสัมพันธ์กับบริบทในการทํางานหรือ

สภาพแวดล้อมในงานท่ีจะประสบความสําเร็จ ปัจจัยค ํ ้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัยมีดังนี้ นโยบาย

บริษัท และการบริหาร การบังคับบัญชา  เงินเดือน สภาพการทํางาน และความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 

ปัจจัยเหล่านี้ มีส่วนเก่ียวข้องกับความรู้สึกทางลบของแต่ละบุคคล  
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                             ปัจจัยจูงใจ 

 

    

 

 

                                                                           ไม่มีความไม่พึงพอใจ  พึงพอใจ 

 

 ความไม่พอใจ  ไม่มีความไม่พอใจ 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 9 แสดงทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 

ท่ีมา : Pamela S. Lewis,Stephen H. and Goodman,Patricia M. Fandt, Management Challenges For 

Tomorrow ‘s Leaders, 4th ed, (Thomson South Western, 2004), 464. 

    การสร้างแนวความคิด ซึ่งรวบรวมข้อมูลจากนักบัญชีและวิศวกร ใช้เทคนิคท่ีเรียกว่า                    

Critical-incident เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยท่ีทําให้คนรู้สึกพอใจและไม่พอใจในการทํางาน ผลการศึกษา

พบว่า ปัจจัยท่ีทําให้คนรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจเป็นปัจจัยคนละประเภทกัน คือปัจจัยท่ีทําให้คน

พอใจหรือไม่พอใจเป็นเร่ืองท่ีสามารถแยกออกจากกันได้ (วันชัย มีชาติ, 2544:56)  

 

 

 

การบรรลุผลสําเร็จ (Achievement)       

การได้รับการยอมรับ(Recognition)         

ลักษณะของงาน (Work itself) 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) 

การบรรลุผลสําเร็จ (Achievement)       

การได้รับการยอมรับ(Recognition)         

ลักษณะของงาน (Work itself) 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) 
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    ทฤษฎีการจูงใจและทฤษฎีอนามัย เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีเป็นปัจจัยภายใน ซึ่งเก่ียวข้อง

กับความพึงพอใจในงานและการจูงใจ ในขณะท่ีปัจจัยภายนอกโดยธรรมชาติจะเก่ียวกับความไม่

พอใจในงาน (Stephen P. Robbins และ Mary Coulter, 2005:395)  ทฤษฎีนี้  เรียกว่า Motivation-

Maintenance Theory หรือ ทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two-Factors Theory of Motivation)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 10 แสดงตารางแสดงปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจและปัจจัยสุขอนามัย 

ท่ีมา : Stephen P. Robbins and Mary Coulter, Management, 8th ed . (Pearson Education,2005), 

395. 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจ ปัจจัยสุขอนามัย 

 ความสําเร็จในหน้าท่ีการงาน 

 ความยอมรับ 

  ลักษณะของงาน 

 หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

 การเล่ือนตําแหน่ง 

 ความก้าวหน้าในการงาน 

 การควบคุมกํากับ 

 นโยบายบริษัท 

 ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 

 เง่ือนไขการทํางาน 

 เงินเดือน 

 ความสัมพันธ์กับเพ่ือร่วมงานระดับ

เดียวกัน 

 ชีวิตส่วนบุคคล 

 ความสัมพันธ์กับผู ้ ใต้บังคับบัญชา 

  สภาพการทํางาน 

 ความปลอดภัย 
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ภาพท่ี 11 ตารางเปรียบเทียบแนวคิด Douglas McGregor  Herzberg และ A.H.Maslow 

ท่ีมา :  รัตนา อัตภูมิสุวรรณ์, องค์การและการจัดการ (Organization & Management), พิมพ์ครั ้ งท่ี 1 .

(กรุงเทพมหานคร: วิทยาลัยเทคโนโลยีอุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนคร

เหนือ, 2547), 12. 

จากการศึกษาแนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management) 

หรือเรียกว่า แนวคิดทางการจัดการด้านมนุษยสัมพันธ์ (Human Resource)   ทําให้ผู ้วิจัยสรุปได้ว่า 

แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรม

ศาสตร์ (Behavioral Management) หรือส่ิงท่ีทําให้การทํางานมีประสิทธิภาพ มีดังนี้  สภาพแวดล้อม

ในการทํางาน (เช่น แสงสว่าง ขนาดห้องทํางาน การเอาใจใส่จากหัวหน้างาน กลุ่มเพ่ือนร่วมงาน) 

การประสานงานภายในองค์การ (เช่น การวางแผน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การติดต่อ

สัมพันธ์กับหัวหน้างาน) ความพอใจหรือไม่พอใจในงานท่ีทํา ตามแนวคิดของ Mayo, Follett, 

Herzberg ซึ่งผู ้วิจัยได้นํามาปรับปรุงเพ่ือเป็นกรอบในการศึกษา ดังนี้ 

      1. ด้านสภาพแวดล้อมภายในการทํางาน ได้แก่   แสงสว่าง ขนาดห้องทํางาน การเอา

ใจใส่จากหัวหน้า ค่าจ้างท่ีได้รับเพิ่ม นโยบายขององค์การ 

      2. ด้านความพึงพอใจในการทํางาน ได้แก่ การบรรลุผลสําเร็จ การได้รับการยอมรับ 

ความก้าวหน้าในงาน นโยบายองค์การ สภาพการทํางาน เงินเดือน เง่ือนไขการทํางาน  

Douglas McGregor 

ทฤษฎี Y: ตอบสนองความต้องการ 

 เกียรติยศช่ือเสียง 

 ความสมหวังของชีวิต 

 ความรับผิดชอบ 

 ความคิดสร้างสรรค ์

 การควบคุมด้วยตนเอง 

 

ทฤษฎี X : ตอบสนองความต้องการ 

 ความมั ่นคง 

 ชอบให้ถูกสั ่งการ 

 การข่มขู ่ด้วยการลงโทษ 

 

Frederick Herzberg 

ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดการจูงใจ: 

 ความสําเร็จหน้าท่ีการงาน 

 การยอมรับจากผู ้ ร่วมงาน 

 ลักษณะของงาน 

 ความรับผิดชอบ 

 ความก้าวหน้าในการงาน 

 

ปัจจัยสุขอนามัย: 

 นโยบายการบริหารงาน 

 เทคนิคการควบคุมงาน 

 เงินเดือน 

 ความสัมพันธ์ต่อ

ผ ้บังคับบัญช 

A.H.Maslow 

ความต้องการระดับสูง :  

 ความสําเร็จสูงสุดใน

ชีวิต 

 ช่ือเสียงเกียรติยศ 

ความต้องการระดับตํ ่า :  

 ยอมรับทางสังคม 

 ความปลอดภัย 

 ร่างกาย 



48 

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล(2553: 109) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การ

ทํางานท่ีได้ผลผลิตหรือผลลัพธ์ตามท่ีต้องการ โดยใช้ทรัพยากรท่ีมีมูลค่าน้อยกว่ามูลค่าของผลลัพธ์ 

สามารเขียนเป็นสมการคณิตศาสตร์ได้ดังนี ้   

  ประสิทธิภาพ = Output > 1 

      Inputs 

 เช่น ลงทุนผลิตสินค้า 100 บาท ขายได้ 110 บาท แสดงว่ามีประสิทธิภาพ 

            ลงทุนผลิตสินค้า 100 บาท ขายได้ 99 บาท ถือว่า ไม่มีประสิทธิภาพ  

    สาคร สุขศรีวงศ์ (2553: 11) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การใช้ปัจจัย

นําเข้าน้อยท่ีสุด เพ่ือให้ได้ผลผลิตในจํานวนท่ีก ําหนด หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ งก็คือ การทําส่ิงต่างๆให้

ถูกต้อง (Doing the thing right) ดังนั ้นประสิทธิภาพจึงเกิดจากความสามารถของผู ้จัดการหรือ

ผู ้บริหารในการทําส่ิงต่างๆ เพ่ือให้ได้ผลผลิตท่ีสูงกว่า เม่ือเปรียบเทียบกับปัจจัยนําเข้า ดังนั ้ น

ประสิทธิภาพจึงมีความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยนําเข้า (Input) และผลผลิต (Output) เพ่ือให้ต้นทุน

ของทรัพยากรตํ ่าสุด  

    วรารัตน์  เ ขี ยวไพรี  ( 2553:14-15)  ประสิทธิภาพ  (Efficiency)  หมายถึง  การวัด

ความสัมพันธ์ระหว่างต้นทุนท่ีเป็นปัจจัยนําเข้า (ทุน วัตถุดิบ เคร่ืองจักร คน) ผ่านกระบวนการแปร

สภาพเปรียบเทียบกับมูลค่าของสินค้าและบริการท่ีเป็นผลผลิต หากพบว่ามูลค่าของผลผลิตสูงกว่า

ต้นทุน สรุปได้ว่า การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถวัดได้ในรูปแบบของอัตราส่วน ดังนี้   

มูลค่าของผลผลิต      x 100 

                                                   มูลค่าของปัจจัยนําเข้า 

    พัณศา คดีพิศาล(2553: 15) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การดําเนินงาน

เพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ โดยให้ได้ผลผลิตออกมาดีและมากท่ีสุด ในขณะท่ี

ใช้ทรัพยากรในการดําเนินกิจกรรมน้อยท่ีสุด โดยการทํางานนั ้นต้องมีกลยุทธ์ ระบบการทํางานใน

รูปแบบต่างๆท่ีสมาชิกในทีมมีความเห็นร่วมกันและมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกัน  

    พัชสิรี ชมพูค ํา (2552: 8) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การสามารถใช้

ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า 

    วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (2551 อ้างถึงใน กันตยา เพิ่มผล, 2552:5) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ 

(Efficiency) หมายถึง การใช้ทรัพยากรในการดําเนินการใดๆ ก็ตาม โดยมีส่ิงมุ่งหวังถึงผลสําเร็จ

และผลสําเร็จนั ้นได้มาโดยการใช้ทรัพยากรน้อยท่ีสุด และดําเนินการเป็นไปอย่างประหย ัด ไม่ว่าจะ
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เป็นระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมทั ้งส่ิงต่างๆ ท่ีต้องใช้ในการดําเนินการนั ้นๆ ให้เป็นผลสําเร็จ 

และถูกต้อง  

    Gibson and Other (1988: 37 อ้างถึงใน กันตยา เพิ่มผล, 2552: 6) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ 

(Efficiency) หมายถึง อัตราส่วนของผลผลิตต่อปัจจัย (Ratio of outputs to inputs) การวัด

ประสิทธิภาพจะวัดตัวบ่งชี้หลายตัวประกอบด้วยกัน เช่น 

อัตราการได้ผลตอบแทน (Rate of return) ในเงินลงทุนหรือทรัพย์สินท่ีเป็นทุน 

ค่าใช้จ่ายต่อหน่วยผลผลิต (unit cost) 

อัตราการสูญเปล่าสิ้นเปลืองการใช้ทรัพยากร 

อัตราส่วนของผลกําไรต่อค่าใช้จ่ายในการลงทุน 

                ฉะนั ้ นบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางาน คือ บุคคลท่ีตั ้ งใจปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการทํางานท่ีจะสร้างผลงานได้มาก ได้ผลงานท่ีมีคุณภาพเป็นท่ี

น่าพอใจ โดยสิ้นเปลืองทุนค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อย เป็นบุคคลท่ีมีความสุขและพอใจใน

การทํางาน เป็นบุคคลท่ีมีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดค้น ดัดแปลง 

วิธีการทํางานให้ได้ผลดียิ ่งขึ ้น  

    วิภาดา คุปตานนท์. (2551: 12) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ  (Efficiency) หมายถึง การใช้

ทรัพยากรเพ่ือการผลิตอย่างเหมาะสม ก่อให้เกิดการประหย ัดและผลผลิตท่ีมีคุณภาพ  

    ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง   ระดับของพฤติกรรม หรือความพึงพอใจของ

บุคคลท่ีมีต่อคุณภาพของงานท่ีบุคคลนัน้ใช้ความพยายามท่ีจะกระทําให้ดีท่ีสุด ภายใต้มาตรฐานท่ี

ก ําหนด (เสาวรักษ,์ 2550:9) 

    Flora and Debbie (1996:131 อ้างถึงในเสาวรักษ์ สุวรรณสว่าง, 2550:9) กล่าวว่า 

ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ความคล่องแคล่ว ชํานาญในการใช้ทรัพยากร (แรงงาน 

เคร่ืองจักร วัตถุดิบ) การปรียบเทียบความมีประสิทธิผลกับต้นทุน เป็นผลลัพธ์ท่ีได้รับอย่างดี นั ่นคือ 

ผลิตสินค้าได้คุณภาพในเวลาท่ีดีท่ีสุด เวลาสั ้นท่ีสุด ประสิทธิผลต้นทุนดีท่ีสุด  

    วิทยา  ด่านธํารงกูล  ( 2546: 27) กล่าวว่า  ประสิทธิภาพ  (Efficiency) หมายถึง 

ความสามารถในการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุ้มค่าเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย ประสิทธิภาพจึงมักถูก

ว ัดในรูปของต้นทุนหรือจํานวนทรัพยากรท่ีใช้ไปเม่ือเทียบกับผลงานหรือผลผลิตท่ีได้ เช่น ต้นทุน 

แรงงาน เวลาท่ีใช้ อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน                                      

    Certo.2000:9 อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน,์ 2545:31) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

หมายถึง เป็นวิธีการ (Mean) จัดสรรทรัพยากร เพ่ือให้เกิดความสิ้นเปลืองน้อยท่ีสุด โดยสามารถ

บรรลุจุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรตํ ่ าสุด  กล่าวคือ  เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) คือ 
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ประสิทธิผลหรือให้บรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก ําหนดไว้สูงสุด อาจเรียกว่า “ทําส่ิงต่างๆ ให้ถูกต้อง (Doing 

thing right)”   

     ธงชัย สันติวงษ์ (2540: 29) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง   การ

เปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใช้ไปกับผลท่ีได้จากการทํางานว่าดีขึ ้นอย่างไร แค่ไหน ในขณะท่ีก ําลัง

ทํางานตามเป้าหมายขององค์การ 

    Chuck Williams (2008:5) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การทํางานโดย

ใช้ความลําบาก ค่าใช้จ่าย หรือสิ้นเปลืองน้อยท่ีสุด  

    Stephen P. Robbins,Timothy A. Judge(2007 : 27) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

หมายถึง อัตราส่วนของผลลัพธ์ท่ีได้กับส่ิงท่ีนําเข้าไปให้ประสบความสําเร็จ  

    Stephen P. Robbins Mary Coulter (2005:7-8)    กล่าวว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

หมายถึง การได้รับผลลัพธ์ หรือผลผลิตมาก จากการใช้ทรัพยากรในกระบวนการผลิตน้อย ซึ่ ง

หมายถึง ทําส่ิงท่ีถูกต้อง   

    Stephen P Robbins and David A. Decenzo (2004 : 6) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ  

(Efficiency) หมายถึง  กระบวนการทําในส่ิงท่ีถูกต้อง ซึ่งอาจจะหมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างส่ิง

นําเข้าและผลลัพธ์ โดยใช้ต้นทุนทางทรัพยากรให้น้อยท่ีสุด  

     Pamela , Stephen , Patrica (2004 : 5 ) กล่าวว่า ประสิทธิภาพ  (Efficiency) หมายถึง  

การใช้ส่ิงนําเข้าน้อยท่ีสุด เพ่ือก่อให้เกิดผลลัพธ์ โดยทําในส่ิงท่ีถูกต้องตามกระบวนการ 

  ประสิทธิภาพ (หมายถึง)   ประสิทธิผล (จบ) 

 

  สิ้นเปลืองน้อยท่ีสุด           การได้รับผลประโยชน์สูงสุด 

 

 

 

ภาพท่ี 12 แสดงความหมายของประสิทธิภาพ  

ท่ีมา : Stephen P. Robbins, Mary Coulter. Management. Eighth edition. Pearson Education. 

2005,7-8. 

   การใช้ทรัพยากร    การบรรลุเป้าหมาย 

สําหรับการต่อสู้ทางการจัดการ   สิ้นเปลืองการใช้ทรัพยากรน้อย 

(ประสิทธิภาพสูง)   บรรลุเป้าหมายสูงสุด (ประสิทธิผลสูง) 
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    ฉะนั ้นผู ้วิจัย จึงสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง การทํางานให้บรรลุ

เป้าหมาย โดยใช้ทรัพยากรในการดําเนินงานน้อยท่ีสุดและผลลัพธท่ี์ออกมา คือ องค์กรประสบ

ความสําเร็จมีก ําไร และย ังสรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการทํางานมีความสําคัญมาก เพราะจะเป็นตัว

ขับเคล่ือนให้องค์กรเดินหน้าต่อไปและประสบความสําเร็จ 

 

แนวทางการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ 

 การบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและได้รับการยอมรับมากท่ีสุด คือ แนวคิดเก่ียวกับ

ทฤษฎี  Z ซึ่งทฤษฎีนี้ เป็นแนวความคิดของ Ouchi ท่ีอธิบายโครงร่างงานในการบริหาร ซึ่งใช้หลัก

ของสหรัฐอเมริการ่วมกับญ่ีปุ ่ น โดยทฤษฎี A แทนแนวคิดทางการจัดการของสหรัฐอเมริกา ซึ่ ง

องค์การเน้นการจ้างงานระยะสั ้น ความรับผิดชอบและการตัดสินใจเฉพาะบุคคล โดยไม่มีส่วนร่วม

จากพนักงาน 

     ทฤษฎี J แทนแนวคิดทางการจัดการของญ่ีปุ ่ น ซึ่ งองค์การเน้นการจ้างงานตลอดชีพ 

ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจร่วมกัน และสุดท้ายทฤษฎี Z แทนแนวคิดทางการจัดการประสม

ประสานระหว่างญ่ีปุ ่ นและสหรัฐอเมริกา ซึ่งเน้นการจ้างงานระยะยาว ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล

และการตัดสินใจร่วมกัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์,2545 : 49-50) ทั ้งย ังมุ่งเน้นการติดต่อกันในทาง

ส่วนตัวระหว่างนักบริหารกับคนงาน (วิลาวรรณ รพีพิศาล,2550:201) 

     William G. Ouchi เป็นผู ้ คิดค้นทฤษฎี Z โดยได้ทําการศึกษาโครงสร้างของระบบการ

บริหารงานแบบญ่ีปุ ่ นและการบริหารงานแบบอเมริกัน โดยเขาได้ทําการทดลองโครงสร้างของ

ระบบบริหารแบบญ่ีปุ ่ นและโครงสร้างของระบบการบริหารแบบอเมริกัน แล้วนําทั ้ งสองระบบมา

เปรียบเทียบกัน เพ่ือหาความแตกต่างของทั ้ ง 2 ระบบ รวมถึงการศึกษาบริษัทท่ีสําคัญในอเมริกา 

เพ่ือหาว่าสามารถนําการเรียนรู้จากระบบงานญ่ีปุ ่ นอะไรบ้างมาใช้งานได้ แล้วก ําหนดแนวทางหรือ

วิธีการบริหารให้เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบัน ซึ่ งผลของการทดลองพบว่า โครงสร้างของ

บริษัทไม่ให้ประโยชน์อะไรเลย หลังจากนั ้ นก็หันมาศึกษาวิธีการบริหารงานของบริษัทต่างๆท่ี

บริหารงานในระบบอเมริกา และบริหารงานในระบบของญ่ีปุ ่ น (พยอม วงศ์สารศรี,2542 : 273-276)  

     ทฤษฎี Z ถือได้ว่าเป็นทฤษฎีท่ีสอดคล้องกับทฤษฎีดั ้ งเดิมของ Douglas McGregor ท่ีได้

ก ําหนดทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไว้ซึ่งเป็นการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ ฉะนั ้นจึงถือได้ว่า ทฤษฎี Z 

เป็นทฤษฎีท่ีได้มีการพัฒนาขึ ้นมาใหม่ ในส่วนของหลักพื้นฐานของทฤษฎี Z คือ คนในองค์การ 

(Trust) ต้องร่วมปฏิบัติงานด้วยความซ่ือสัตย์ต่อกัน ทุกคนต้องมีนํ ้ าใจต่อกัน (Subtlety) และต้อง

สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อเพ่ือนร่วมงาน (Intimacy) (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550:201-205) 
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ภาพ 13 แสดงท่ีมาของทฤษฎี Z ของ Ouchi 

ท่ีมา :ศิริวรรณ เสรีรัตน์. องค์การและการจัดการ ฉบับสมบูรณ์ (ปรับปรุงใหม่).พิมพ์ครั ้ งท่ี 1.

กรุงเทพมหานคร:บริษัท ธรรมสาร จํากัด.2545, 50. 

 

 

 

 

    

ลักษณะองค์การแบบ A (อเมริกา) 

1. การจ้างงานระยะสั ้น 

2. การตัดสินใจโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 

4. การประเมินผลและการเล่ือนตําแหน่ง

อย่างรวดเร็ว 

5. การควบคุมอย่างเป็นทางการ 

6. ส้นทางอาชีพแบบเช่ียวชาญเฉพาะด้าน 

7. แยกเป็นส่วนๆ 

ลักษณะองค์การแบบ J (ญ่ีปุ ่ น) 

1. การจ้างงานตลอดชีพ 

2. การตัดสินใจเป็นเอกฉันท ์

3. ความรับผิดชอบแบบกลุ่ม 

4. การประเมินผลและการเล่ือนตําแหน่งแบบ

ค่อยเป็นค่อยไป 

5. การควบคุมในตัวเองไม่เป็นทางการ 

6. ส้นทางอาชีพไม่เช่ียวชาญเฉพาะด้าน 

7. มีความเก่ียวข้องกัน 

ลักษณะองค์การแบบ Z (อเมริกาแบบปรับปรุง) 

1. การจ้างงานระยะยาว 

2. การตัดสินใจเป็นเอกฉันท ์

3. ความรับผิดชอบเฉพาะบุคคล 

4. การประเมินผลและการเล่ือนตําแหน่งแบบค่อยเป็นค่อยไป 

5. การควบคุมในตัวเองไม่เป็นทางการ โดยมีการวัดผลอย่างชัดเจนและเป็นทางการ 

6. ส้นทางอาชีพแบบเช่ียวชาญเฉพาะด้าน.ในระดับปานกลาง 

7. มีความเก่ียวข้องกันในลักษณะครอบครัว 
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จากทฤษฎี Z สามารถอธิบายลักษณะของกิจกรรมหลักในการจัดการได ้(H.Koontz C O : 

Donnell & H.Weihrich,management,Sth ed. (New York : Megraw-Hill,1984. Heing Weirhrich 

Management ex-cellene pp. 207-209) อ้างถึงในบุญทัน ดอกไธสง, 2529:96-99)  ดังนี ้

 ด้านการวางแผน ในการบริหารแบบญ่ีปุ ่ น จะมีการวางแผนฝึกอบรมระยะยาว มีการ

ตัดสินใจร่วมกันทั ้งหมด มีบุคคลจํานวนมากเก่ียวข้องกับการเตรียมการเพ่ือตัดสินใจ มีการตัดสินใจ

จากเบื้องล่างสู่เบื้องบน มีการตัดสินใจใช้เวลานานมากรวมทั ้ งมีการปฏิบัติการตามการตัดสินใจ

รวดเร็ว และประชาชนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แต่เป้าหมายของแต่ละบุคคลย ังไม่ชัดเจน และ

การตัดสินใจเป็นการปฏิบัติตามยุทธศาสตร์  ส่วนในการบริหารแบบอเมริกา จะมีการอบรมใน

ระยะสั ้น การตัดสินใจเป็นเอกบุคคลซึ่งมีบุคคลจํานวนน้อยท่ีเก่ียวข้องกับการตัดสินใจและเสนอ

การตัดสินใจท่ีมีความคิด การตัดสินใจจะเร่ิมจากเบื้องบนไปตามสายการบังคับบัญชา การตัดสินใจ

เร็วและปฏิบัติตามการตดัสินใจใช้เวลานาน มีการประนีประนอมบ่อย ทําให้ผลการตัดสินใจเกิด

ประสิทธิภาพตํ ่า กรตัดสินใจเป็นกลวิธี 

 ด้านการจัดองค์การ ในการบริหารแบบญ่ีปุ ่ น มีโครงสร้างท่ีไม่เป็นทางการ ทุกคนมี

ภาระความรับผิดชอบร่วมกัน การเปล่ียนแปลงกระบวนการในองค์การเน้นย ํ ้ า มีความเห็นร่วมกัน

และใช้มติส่วนรวมนั ้นเพ่ือการเปล่ียนแปลง ส่วนในการบริหารแบบอเมริกา แต่ละบุคคลมีความ

รับผิดชอบ ขอบเขตความรับผิดชอบชัดเจน โครงสร้างขององค์การเป็นทางการ การเปล่ียนแปลง

เป้าหมายในองค์การเกิดการเผชิญหน้าบ่อยครั ้ ง การเปล่ียนแปลงภายในองค์การอาศัยองค์กร

ภายนอก 

     ด้านการนํา ในการบริหารแบบญ่ีปุ ่ น ผู้นําเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม มีระบบแบบครอบครัว 

หลีกเล่ียงการเผชิญหน้า เน้นการรวมกลุ่ม การทํางานและชีวิตส่วนตัวเป็นไปในแนวเดียวกัน การ

ส่ือสารจากข้างล่างสู่เบื้องบน เน้นการส่ือสารแบบเผชิญหน้า ส่วนในการบริหารแบบอเมริกา ผู้นํา

เป็นผู ้ท ําการตัดสินใจ แนวทางในการนําต้องเข้มแข็ง มั ่นคง เน้นการเผชิญหน้าต่อหน้า งานและ

ชีวิตส่วนตัวแยกออกจากกัน การส่ือสารส่วนมากมาจากบน เน้นการบันทึกการติดต่อ 

     ด้านการควบคุม ในการบริหารแบบญ่ีปุ ่ น ควบคุมโดยกลุ่ม การควบคุมเน้นไปท่ีการ

ทํางานของกลุ่ม ใช้การควบคุมคุณภาพอย่างมาก มีกล่องแนะนําพิจารณาถึงความสําเร็จ ในส่วนการ

บริหารแบบอเมริกาจะควบคุมโดยผู ้มีอ ํานาจ เน้นการทํางานของแต่ละคน ใช้การควบคุมคุณภาพ 

QC จํากัด มีกล่องแนะนําความสําเร็จน้อย  
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    แต่ถ้าพิจารณาในแง่ของลักษณะทางการบริหารจะพบว่า ในเร่ืองของระยะเวลาในการ

จ้างงาน การบริหารแบบญ่ีปุ ่ นจะมีการจ้างงานตลอดชีพหรือเม่ือครบอายุ 55 ปี ในส่วนของระบบ

อเมริกา จะมีการกําหนดเวลา มีการย ้ายท่ีทํางานได้บ่อย เม่ือหมดงานก็เลิกจ้าง พนักงานก็ไปหางาน

ใหม่ได้ ในเร่ืองของการประเมินและเล่ือนตําแหน่ง การบริหารแบบญ่ีปุ ่ น ในระยะเวลา 10 ปี จึงจะ

มีการประเมินผลงานและเล่ือนตําแหน่ง ในขณะท่ีการบริหารแบบอเมริกาจะมีการประเมินผลและ

เล่ือนตําแหน่งในระยะเวลาอันสั ้น โดยไม่จ ํากัดเวลา ในเร่ืองลักษณะอาชีพ การบริหารแบบญ่ีปุ ่ นจะ

ไม่มีการส่งเสริมความรู้พิเศษในด้านใดด้านหนึ่ง จะต้องเรียนรู้ทุกๆด้าน ในขณะท่ีการบริหารแบบ

อเมริกา จะมีการส่งเสริมความรู้พิเศษเฉพาะด้านให้เป็นผู ้ เช่ียวชาญในด้านนั ้นๆ ในเร่ืองของการ

ตัดสินใจ การบริหารแบบญ่ีปุ ่ นการตัดสินใจต้องกระทําโดยพนักงานทั ้ งหมดในบริษัท คือทุกคนมี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในขณะท่ีการบริหารแบบอเมริกา การตัดสินใจจะกระทําเฉพาะในกลุ่ม

ผู ้บริหารรับสูงเท่านั ้น ในเร่ืองการประเมินประสิทธิภาพของงาน การบริหารแบบญ่ีปุ ่ นจะประเมิน

ผลผลิตของบริษัททั ้งหมด การให้รางว ัลยึดส่วนรวมเป็นหลัก ในขณะท่ีการบริหารแบบอเมริกาจะ

ให้รางว ัลหรือประเมินตามผลงานของแต่ละบุคคลท่ีทําได้ ในเร่ืองของมนุษยสัมพันธ์ในองค์การ 

การบริหารแบบญ่ีปุ ่ น ทุกคนจะมีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างดี การรับพนักงานเข้ามาทํางานทั ้ งฝ่าย

นายจ้างและลูกจ้างมีความยินดีท่ีจะทํางานร่วมกัน ในขณะท่ีการบริหารแบบอเมริกา ความสัมพันธ์

ระหว่างนายจ้างกับพนักงานจะมีก็ต่อเม่ือมีโอกาสทํางานร่วมกันเท่านั ้น ในเร่ืองความรับผิดชอบ 

การบริหารแบบญ่ีปุ ่ น รับผิดชอบร่วมกันทั ้งหมดในบริษัท ในขณะท่ีการบริหารแบบอเมริกา แต่ละ

คนรับผิดชอบเฉพาะหน้าท่ีของตนเท่านั ้น (พยอม วงศ์สารศรี,2542:273-276) 

    สรุปลักษณะท่ีสําคัญของทฤษฎี Z ซึ่งมีอยู่ 7 ประการ (พยอม วงศ์สารศรี,2542:276 และ                      

วิลาวรรณ รพีพิศาล,2550:204) ได้แก่ 

       1.ระยะเวลาในการจ้างงานเป็นไปตลอดชีพ (Lifetime Employment) การจ้างงาน

ลักษณะนี้  เพ่ือให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กรและมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ งของ

องค์กร คนท่ีอยู่ในบริษัทนานๆ อาจได้รางว ัลเป็นหุ้นของบริษัท 

       2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Evaluation) เป็นหน้าท่ีของผู ้บังคับบัญชาระดับสูงท่ี

จะต้องประเมินผลงานผู้ใต้บังคับบัญชาและผลงานดังกล่าวจะเก่ียวข้องกับระบบการจ่ายโบนัส เป็น

การให้รางว ัลการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและความสามารถและการประเมินไม่ต้องรอระยะ

เวลานานถึง 10 ปี 

      3. การเล่ือนตําแหน่งแบบช้าๆ (Slow Promotion) มีความสัมพันธ์กับระบบการจ้างงาน

ตลอดชีพและระบบอาวุโส ซึ่งขึ ้นอยู่กับระยะเวลาการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติงาน 
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      4. การทํางานท่ีถนัด (Non-Specialized Career Paths) พนักงานจะทํางานตรงกับความ

ถนัดและความสามารถของตนเอง ไม่นิยมการสับเปล่ียนตําแหน่งให้พนักงานได้ทําหน้าท่ีต่างๆไป

เร่ือยๆ 

     5. มีการควบคุมแบบไม่เด่นชัด (Implicit Control Mechanism) ใช้มากท่ีสุด คือ การ

ควบคุมท่ีไม่เป็นทางการ โดยใช้สมุดคู่มือการปฏิบัติงาน การให้รายละเอียดหรือการอธิบายการ

ทํางาน จะใช้วิธีบอกกล่าวมากกว่าเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร 

     6. การร่วมตัดสินใจ (Collective Decision Making)  ลักษณะของการบริหารท่ีมี

การร่วมตัดสินใจ ปรากฏไม่เด่นชัด ยิ ่งถ้าเป็นบริษัทข้ามชาติท่ีร่วมทุนด้วยแล้ว การทํากิจกรรมใน

ลักษณะท่ีเป็นกลุ่มๆย ังไม่ค่อยแพร่หลาย 

     7. ความผูกพันทั ้ งหมด (Wholistic Concern) ผู้บริหารขององค์กรจะเข้าร่วมกิจกรรม

โดยรวมไม่บ่อยครั ้ งมากนัก 

 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน 

    Certo,Samuel C. (2000 : 282-286 อ้างถึงใน นวพรรษ จํารัสศรี,2552: 8) กล่าวว่า ปัจจัย

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร ประกอบด้วย 3 ปัจจัย  คือ  

     ปัจจัยท่ี 1 คือ ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ ซึ่งองค์การจะมีประสิทธิภาพเพียงใดขึ ้นอยู่

กับลักษณะโครงสร้างท่ีเหมาะสม โดยจะเก่ียวข้องกับปัจจัยย่อยท่ีสําคัญ ได้แก่ 

1. ปัจจัยด้านนโยบายท่ีครอบคลุมถึงการกําหนดวิสัยทัศน์ การกําหนดพันธกิจท่ี
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ การกําหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การทั ้ งระยะสั ้นและระยะ

ยาว การกําหนดมาตรฐานเก่ียวกับการปฏิบัติงานและการดําเนินงาน เป็นต้น 

2. ปัจจัยด้านการบริหารและการจัดการท่ีครอบคลุมถึงการจัดโครงสร้างเก่ียวกับงาน
ใหม่ ความซับซ้อน ความเป็นทางการ การรวมศูนย์หรือการกระจายอ ํานาจ การจัดสายงาน การ

บังคับบัญชา การจัดกลุ่มงาน การจัดการความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มงาน การวางแผน การสั ่งการ 

การควบคุมการทํางาน การจัดสรรทรัพยากร การติดตามกํากับดูแล และการประเมินผลการทํางาน 

    ปัจจัยท่ี 2  คือ ปัจจัยด้านบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะบุคคลคือหมู่คณะท่ี

รวมตัวกันเป็นองค์การ มีว ัตถุประสงค์ร่วมกันมีบทบาทในการทํางานหรือดําเนินงานต่างๆสัมพันธ์

กัน เพ่ือให้บรรลุว ัตถุประสงค์ ดังนั ้น บุคคลจึงรวมถึงผู ้บริหาร บุคลากรท่ีมีตําแหน่งหน้าท่ีต่างๆ

ตามโครงสร้างงานในองค์การ ครอบคลุมบุคคลระดับสูง กลาง และล่าง รวมถึงบุคคลในระดับการ

ทํางานทั ้งหมด ซึ่งประสิทธิภาพขององค์การจะขึ ้นอยู่กับคุณลักษณะและคุณสมบัติท่ีพึงปรารถนา

ในด้านต่างๆ ได้แก่ จํานวนบุคลากรในแต่ละกลุ่มงาน ความรู้ความสามารถพื้นฐาน  ความรู้
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ความสามารถท่ีเก่ียวกับงานในหน้าท่ี ความเป็นผู ้นําและทักษะในการนํา ทักษะการส่ือสาร ทักษะ

ด้านเทคโนโลยี  ทักษะด้านการบริหารจัดการ เจตคติ ค่านิยมท่ีพึงปรารถนา ความสามารถในการ

พัฒนาคน พัฒนางาน และการปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนการดําเนินงานของ

องค์การ  

    ปัจจัยท่ี 3 คือ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการออกแบบผลิตภัณฑ์ 

การออกแบบการบริหาร การใช้เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ท่ีทันสมัยในกระบวนการผลิต การควบคุม 

และการตรวจสอบคุณภาพ การจัดทําระบบข้อมูลการเช่ือมโยงการตลาด การบริการ เพ่ือการ

จําหน่ายผลิตภัณฑ์สู่สังคม   

    Zaleanik  (1958 : 40 อ้างถึงในสิริพร เจริญผ่อง,2552: 27-28)  กล่าวว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล

ในการท่ีจะทํางานได้ดีหรือไม่นั ้น ผู้ท ํางานจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการทั ้ งภายในและ

ภายนอก (Internal and External Needs) ซึ่งหากได้รับการตอบสนองแล้วย่อมหมายถึง การทํางาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งปัจจัยความต้องการภายนอก มีดังนี ้ รายได้หรือค่าตอบแทน   ความ

มั ่นคงปลอดภัยในการทํางาน  สภาพแวดล้อมทางกายภาพ  ตําแหน่งหน้าท่ี  รักษาระเบียบวินัยใน

การทํางาน  การทํางานด้วยความยุติธรรม   การทํางานต้องเช่ือถือได้มีความฉับพลันมีสมรรถภาพ 

และมีการลงทะเบียนเป็นหลักฐาน งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการดําเนินงานอย่างทั ่วถึง   

งานสําเร็จทันเวลา   ผลงานได้มาตรฐานการดําเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได ้   กําหนด

มาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการทํางานให้บําเหน็จรางวัลแก่งานท่ีดี 

    Becker and Neuhauser ได้เสนอตัวแบบจําลองเก่ียวกับประสิทธิภาพขององค์กร (Model 

of Organization Efficiency) โดยกล่าวว่า ประสิทธิภาพขององค์กร นอกจากจะพิจารณาถึง

ทรัพยากร เช่น คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ท่ีเป็นปัจจัยนําเข้าและผลผลิตขององค์กร คือ การบรรลุ

เป้าหมายแล้ว ย ังมีปัจจัยอ่ืนๆ ดังนี้ 

       1. หากสภาพแวดล้อมในการทํางานขององค์กรมีความซับซ้อนตํ ่ า (Low Task 

Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainty) มีการกําหนดระเบียบปฏิบัติในการ

ทํางานขององค์กรอย่างละเอียดถ่ีถ้วนแน่ชัด จะนําไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่า

องค์กรท่ีมีสภาพแวดล้อมในการทํางานยุ่งยากซับซ้อนสูง (High Task Environment Complexity) 

หรือมีความไม่แน่นอน (Uncertainty) 

       2. การกําหนดระเบียบปฏิบัติท่ีชัดเจน เพ่ือเพิ่มผลการทํางานท่ีสามารถมองเห็นได้ มี

ผลทําให้ประสิทธิภาพเพิ ่มมากขึ ้นด้วย 

       3. ผลการทํางานท่ีมองเห็นได้สัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
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       4. หากพิจารณาควบคู่กันจะปรากฎว่า การกําหนดระเบียบปฏิบัติท่ีชัดเจนและผลการ

ทํางานท่ีมองเห็นได้มีความสัมพันธ์มากขึ ้นต่อประสิทธิภาพมากกว่าตัวแปรแต่ละตัวตามลําพัง 

(1975, 94 อ้างถึงใน ขวัญฤทัย อรุโณทัย, 2552: 26) 

    สมยศ  นาวีการ (2544: 5)  กล่าวว่า แนวความคิดเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานในองค์การ มี 7 ปัจจัย ดังนี ้

    ปัจจัยท่ี 1 คือ ปัจจัยด้านกลยุทธ์ (Strategy) คือ การกําหนดภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน 

จุดแข็ง การวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคภายในและภายนอกองค์การ 

    ปัจจัยท่ี 2 คือ ปัจจัยด้านโครงสร้าง (Structure) คือ การจัดโครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสม

จะช่วยให้การทํางานสะดวกขึ้น 

    ปัจจัยท่ี 3 คือ ปัจจัยด้านระบบ (System) คือ ระบบขององค์การท่ีทําให้องค์การบรรลุ

เป้าหมาย 

    ปัจจัยท่ี 4 คือ ปัจจัยด้านรูปแบบ (Styles) คือ รูปแบบเก่ียวกับการบริหารการจัดการของ

ผู ้บริหาร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

    ปัจจัยท่ี 5 คือ ปัจจัยด้านบุคลากร (Staff) คือ ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 

    ปัจจัยท่ี 6 คือ ปัจจัยด้านความสามารถ (Skill) คือ ความรู้ความสามารถ ทักษะของ

บุคลากรท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

    ปัจจัยท่ี 7 คือ ปัจจัยด้านค่านิยม (Shared Values) คือ ค่านิยมร่วมเก่ียวกับบุคลากรใน

องค์การ 

    จากความหมายทั ้ งหมดจึงกล่าวได้ว่า บริษัทหรือองค์การท่ีดําเนินการบริหารงานจะมี

ประสิทธิภาพหรือไม่ โดยรวมจะต้องศึกษาภาพรวมก่อน ว่าองค์การมีก ําไรหรือไม่มีก ําไร ถ้ามีก ําไร

แสดงว่าการบริหารองค์การมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าขาดทุนและมีแนวโน้มขาดทุนอย่างต่อเน่ือง แสดง

ว่าการบริหารงานไม่มีประสิทธิภาพ   หลังจากนั ้นองค์การท่ีสามารถทําก ําไรได้ แสดงว่าพนักงาน

โดยรวมทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และหมายความว่าทุกคนทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ แต่บ้าง

ทีในจํานวนนี้ อาจมีพนักงานบ้างคนท่ีทํางานไม่มีประสิทธิภาพก็ได้ ซึ่ งในส่วนท่ีพนักงานไม่มี

ประสิทธิภาพก็ต้องมาทําการวิเคราะห์ว่าขาดประสิทธิภาพในส่วนใด (ประเวศน,์ 2553 : 110-112) 

    การขาดประสิทธิภาพของพนักงานอาจจะเกิดจากความเฉ่ือยในองค์กร ซึ่งเป็นเร่ืองท่ี

ซับซ้อน โดยความเฉ่ือยในองค์กร คือ ความขี้เกียจท่ีจะเปล่ียน ไม่ว่าจากสถานะหยุดนิ่งหรือสถานะ

ท่ีเคล่ือนไหวอยู่แล้วให้เคล่ือนท่ีเร็วขึ ้นตามสภาวะการแข่งขันของโลกท่ีรวดเร็วและร้อนแรงขึ ้นใน

ทุกขณะ และความเฉ่ือยในองค์กรจะเร่ิมจากการท่ีพนักงานไม่พูดถึงเก่ียวกับอนาคตขององค์กรว่า

จะไปในทิศทางใดและจะเป็นอย่างไร จะเกิดกับองค์กรท่ีประสบความสาํเร็จ องค์กรท่ีเก่าแก่ มี
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ช่ือเสียง เน่ืองจากในตอนแรกๆได้วางระบบและแก้ไของค์กรอย่างดี ทําให้การทํางานเป็นไปอย่าง

ราบร่ืน จนคนในองค์กรเกิดความเคยชิน ทําทุกอย่างเป็นกิจวัตรจนเร่ิมรู้สึกไม่ต้องการการเปล่ียน 

รวมทั ้งคนท่ีเคยกระฉับกระเฉงว่องไว และเป็นกําลังสําคัญในการขับเคล่ือนองค์กร เร่ิมรู้สึกว่าการ

ทํางานไม่ต่ืนเต้นท้าทาย (ภูเบศร์ สมุทรจักร,2552: 68-70) นี้อาจสรุปได้ว่าเป็นเพราะองค์กรขาดส่ิง

กระตุ้นหรือแรงจูงใจหรือปัจจัยท่ีส่งผลในการทํางานให้กับพนักงานทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

    ตามแนวคิดของ Harrington Emerson   ซึ่งเน้นว่าการจัดการเร่ืองประสิทธิภาพในการ

ทํางานเป็นเร่ืองท่ีสลับซับซ้อน โดยตัวว ัดประสิทธิภาพในการทํางานมี 12 ประการ (Principles of 

Efficiency) ดังนี ้(วิภาดา คุปตานนท,์ 2551: 22) 

การมีอุดมการณ์ท่ีเด่นชัด (Clearly Defined Ideal) คือ ทําความเข้าใจและกําหนด

แนวคิดการทํางานท่ีชัดเจน 

การใฝ่หาความรู้และการแนะนําผู ้ปฏิบัติงาน (Common Sense) 

การสอนงานโดยผู ้ช ํานาญการ (Competent Counse) 

การมีระเบียบในการทํางาน (Discipline) 

การมีความยุติธรรม (Fair Deal) 

การมีระบบข้อมูลท่ีแม่นตรง (Reliability) 

ความคล่องตัวของระบบการปฏิบัติงาน (Dispatching) คือ ควรจะมีลักษณะแจ้งให้

ทราบถึงการดําเนินการอย่างทั ่วถึง 

การกําหนดตารางเวลาในการทํางาน (Standard and Schedules)  

การมีมาตรฐานและกําหนดคุณสมบัติของมาตรฐานท่ีชัดเจน (Standardized Condition) 

การมีมาตราฐานของขั ้นตอนในการทํางานโดยละเอียด (Standardized Operation) 

การมีการจดบันทึกและมีคู่มือการปฏิบัติงาน (Written Document) 

การให้รางว ัล (Efficiency Reward) 

         สิริรัตน สวยสม (2546 : 4) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการทํางานเป็นความสามารถของ

พนักงานในการปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายตามเป้าหมายขององค์กร โดยพิจารณาจากหน้าท่ี

ความรับผิดชอบ ซึ่งประเมินได้ 2 ลักษณะ คือ ประสิทธิภาพจากการประเมินผลการทํางานโดย

ตนเอง หมายถึง การพิจารณาตนเองในด้านความรู้ความเข้าใจ ความรู้สึกพอใจ การประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน การแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ ้นจากงาน  และประสิทธิภาพจากการประเมินผล

การทํางานโดยผู ้บังคับบัญชา หมายถึง ความคิดเห็นของผู ้บังคับบัญชาต่อการทํางานของ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านความรู้ความเข้าใจ การรับผิดชอบต่อหน้าท่ี การกระตือรือร้น ความรวดเร็ว

ในการทํางาน การมีมนุษย์สัมพันธ์ การได้รับความไว้วางใจในการทํางาน 

 

         ตามแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ์ มีเทคนิคการประเมินผลการทํางานของพนักงานแต่ละ

บุคคลได้เป็น 7 ด้าน (2542: 257 อ้างถึงในประสงค์ ตระกูลแสงเงิน, 2550: 17-18)  ดังนี ้

1. ปริมาณงาน (Quantity of Work) คือ การกําหนดความมากน้อยเก่ียวกับจํานวนเป็น

มาตรฐานในการมอบหมายงานให้การทํางานแก่พนักงานเป็นรายบุคคล โดยมีตัวชี้ว ัดปริมาณงานท่ี

ประสบผลสําเร็จตลอดระยะเวลาท่ีแน่นอนได้ อาจวัดผลสําเร็จเก่ียวกับงานตรงเวลา ความมี

ประสิทธิผลต่างๆ การตรวจสอบผลงานเก่ียวกับพนักงาน จะช่วยให้ผู ้บังคับบัญชาทราบว่า เขา

บรรลุว ัตถุประสงค์ได้ดีเพียงใด 

2. คุณภาพงาน (Quality of Work) คือ ความมีคุณภาพเก่ียวกับผลงาน กล่าวคือ มี

ความถูกต้อง มีความครบถ้วน ประณีต ทันเวลา และเป็นท่ีพึงพอใจจากผลงานท่ีสําเร็จจากผู ้ท่ี

เก่ียวข้อง 

3. ความรู้เก่ียวกับงาน (Job Knowledge) คือ การท่ีผู ้ท ํางานมีความรู้ความเข้าใจอย่าง

ชดัเจนในคู่มือวิธีปฏิบัติเก่ียวกับงาน รวมถึงการนําทักษะ และเทคนิคต่างๆท่ีจ ําเป็นมาประยุกต์ใช้

กับงานเก่ียวกับตนเองและงานท่ีเก่ียวข้องได้เป็นอย่างดี 

4. คุณภาพเก่ียวกับลักษณะส่วนตัว (Quality of Personal) คือ พฤติกรรมเก่ียวกับ

บุคคลท่ีแสดงออกทางบุคลิกภาพการแต่งกาย กิริยาท่าทาง การใช้วาจาท่ีเหมาะสม การให้ความ

ช่วยเหลืองานสังคม และความซ่ือสัตย์สุจริตในการทํางานทั ้ งต่อตนเอง ต่อเพ่ือนร่วมงานและต่อ

องค์การ 

5. ความร่วมมือกับผู ้ อ่ืน (Cooperativeness) คือ การท่ีผู ้ท ํางานมีความสามารถและเต็ม

ใจทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือระหว่างกัน มีความสนิทสนมกันกับเพ่ือน

ร่วมงาน มีความสามัคคีทั ้งกับผู ้บังคับบัญชาและลูกน้อง เพ่ือการมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน 

6. มีความน่าไว้วางใจ (Dependability) คือ การท่ีผู ้ท ํางานมีความน่าไว้วางใจจาก

ผู ้บังคับบัญชาและเก่ียวกับองค์การ โดยมีความซ่ือสัตย์ต่อหน้าท่ีละเอียดถ่ีถ้วน ความแม่นย ํ าไว ้ใจได้

ในเร่ืองเวลาและเร่ืองอ่ืนๆ 

7. มีความคิดริเร่ิม (Creativity) คือ การท่ีผู ้ท ํางานมีความกระตือรือร้นในการใฝ่หา

ความรู้ทั ้งในงานท่ีทําอยู่และงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง กล้าท่ีจะเร่ิมต้นงานได้ด้วยตนเองและไม่กลัวท่ีจะ

ดําเนินการด้วยตัวเองคนเดียว แก้ไขปัญหาด้วยเหตุและผล      
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         แนวคิดของ ปีเตอร์สัน (Peterson) และโพลวแมน (Plowman) ได้ให้แนวคิดใกล้เคียงกับ 

Harrington Emerson   และสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพในการทํางานไว้ 4 ข้อ (อรษา , 2537 

: 38 อ้างถึงในกชกร เอ็นดูราษฎร์, 2547 : 11) ดังนี ้

1. คุณภาพของงาน ( Quality ) จะต้องมีคุณภาพสูง คือผู ้ผลิตและผู ้ใช้ได้ประโยชน์

คุ ้มค่าและมีความพึงพอใจ 

2. ปริมาณงาน  (Quantity)  งานท่ีเกิดขึ ้ นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ

หน่วยงาน 

3. เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใช้ในการดําเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะท่ีถูกต้องตาม

หลักการเหมาะสมกบังานและทันสมัย 

4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการดําเนินการทั ้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ 

จะต้องลงทุนน้อยและได้ผลกําไรมากท่ีสุด 

    จากข้อมูลข้างต้นทําใหผู้ ้วิจัยได้สรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพการทํางานจาก

แนวความคิดของ Harrington Emerson   ปีเตอร์สัน (Peterson)  โพลวแมน (Plowman) และของ

ธงชัย สันติวงษ์ เพ่ือนํามากําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

1. ส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะพฤติกรรมส่วนบุคคลเก่ียวกับความรู้เก่ียวกับงาน 

(Job Knowledge) คือ การท่ีผู ้ท ํางานมีความรู้ความเข้าใจอย่างชัดเจนในคู่มือวิธีปฏิบัติเก่ียวกับงาน  

รวมถึงการนําทักษะและเทคนิคต่างๆท่ีจ ําเป็นมาประยุกต์ใช้กับงานเก่ียวกับตนเองและงานท่ี

เก่ียวข้องได้เป็นอย่างดี  การแสดงออกทางบุคลิกภาพการแต่งกาย กิริยาท่าทาง การใช้วาจาท่ี

เหมาะสม การให้ความช่วยเหลืองานสังคม และความซ่ือสัตย์สุจริตในการทํางานทั ้ งต่อตนเอง ต่อ

เพ่ือนร่วมงานและต่อองค์การ   การท่ีผู ้ท ํางานมีความสามารถและเต็มใจทํางานร่วมกับเพ่ือน

ร่วมงาน ให้ความช่วยเหลือระหว่างกัน มีความสนิทสนมกันกับเพ่ือนร่วมงาน มีความสามัคคีทั ้ งกับ

ผู ้บังคับบัญชาและลูกน้อง เพ่ือการมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน  และการท่ีผู ้ท ํางานได้รับความไว้วางใจ

จากผู ้บังคับบัญชารวมทั ้ งมีความกระตือรือร้นในการใฝ่หาความรู้ทั ้ งในงานท่ีทําอยู่และงานอ่ืนท่ี

เก่ียวข้อง กล้าท่ีจะเร่ิมต้นงานได้ด้วยตนเองและไม่กลัวท่ีจะดําเนินการด้วยตัวเองคนเดียว แก้ไข

ปัญหาด้วยเหตุและผล                                                                                              

2. ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ด้านคุณภาพของงาน (Quality) คือ มีความถูกต้อง มี

ความครบถ้วน ประณีต ทันเวลา และเป็นท่ีพึงพอใจจากผลงานท่ีสําเร็จจากผู ้ ท่ีเก่ียวข้อง และด้าน

ปริมาณงาน (Quantity)   คือ การกําหนดความมากน้อยเก่ียวกับจํานวนเป็นมาตรฐานในการ

มอบหมายงานให้การทํางานแก่พนักงานเป็นรายบุคคล การทํางานท่ีได้ปริมาณมากในเวลาท่ี

ก ําหนด 
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ข้อมูลและโครงสร้างของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่      

 

ประวัติการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ 

    การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ได้รับการสถาปนาขึ ้นเม่ือว ันท่ี 28 กันยายน 2503 

มีหน้าท่ีผลิต จัดให้ได้มา จัดส่ง และจําหน่ายพลังงานไฟฟ้าแก่ประชาชน ธุรกิจ และอุตสาหกรรม

ต่าง ๆ ในทุกจังหวัดทั ่วประเทศ ยกเว ้น กรุงเทพมหานคร นนทบุรี และสมุทรปราการ  

     โดยการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ มีท่ีมาเร่ิมจากการเป็นแผนกไฟฟ้า ในกองบุ

ราภิบาล กรมสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย และก่อตั ้ งไฟฟ้าเทศบาลเมืองนครปฐมเป็นจังหวัด

แรก เม่ือ พ.ศ.2473 ต่อมาใน พ.ศ. 2477 มีการปรับปรุงแผนกไฟฟ้า เป็นกองไฟฟ้า สังกัดกรมโยธา

เทศบาลกระทรวงมหาดไทย และเปล่ียนช่ือเป็น กองไฟฟ้าภูมิภาค ในภายหลังในช่วงหลัง

สงครามโลกครั ้ งท่ีสอง รัฐบาลเห็นความจําเป็นในการสร้างสาธารณูปโภคพื้นฐานด้านไฟฟ้า จึง

ออกพระราชกฤษฎีกา ซึ่งให้ไว ้เม่ือว ันท่ี 6 มีนาคม พุทธศักราช 2497 และประกาศในราชกิจจา

นุเบกษา เม่ือว ันท่ี 16 มีนาคม พุทธศักราช 2497 ก่อตั ้ง องค์การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีทุนจดทะเบียน 

5 ลา้นบาท มีการไฟฟ้าอยู่ในความดูแล จํานวน 117 แห่ง อยู่ภายใต้การควบคุมของกรมโยธา

เทศบาล กระทรวงมหาดไทย และรัฐบาล โดยมีรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย มีอ ํานาจกํากับ

โดยทั ่วไป  และการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ได้รับการสถาปนาตามพระราชบัญญัติ การ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคพุทธศักราช 2503 ด้วยทุนประเดิมจํานวน 87 ล้านบาทเศษ 

 

กรอบการดําเนินงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ 

            ด้านภารกิจ (Mission)  

           จัดหาและให้บริการพลังงานไฟฟ้าและธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองทั ้ งในประเทศและประเทศ

ข้างเคียงได้ตาม มาตรฐานสากล เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้เกิดความพึงพอใจ ทั ้ง

ด้านคุณภาพและบริการ โดยการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเน่ือง มีการบริหารจัดการเชิงธุรกิจท่ีทันสมัย 

มีประสิทธิภาพ และสอดคล้อง กับสภาพตลาด รวมทั ้ งพร้อมสําหรับการแข่งขันทางธุรกิจ มีความ

รับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อม  

            ด้านวิสัยทัศน์ (Vision)  

            การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองค์กรชั ้นนําระดับสากล ในธุรกิจพลังงาน ธุรกิจบริการ และ

ธุรกิจท่ี เก่ียวเน่ือง  
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 เป้าหมายเชิงกลยุทธ ์(Strategic Objectives)  

             องค์การท่ีมีสมรรถนะสูงและใช้สินทรัพย์อย่างเต็มศักยภาพ (Performance & 

Utilization)  

      การเพิ่มสมรรถนะขององค์กรให้ดียิ ่งขึ ้นด้วยการพัฒนาองค์กรอย่างต่อเน่ือง การพัฒนา

ทุนมนุษย ์และทุนทางปัญญา การพัฒนานวัตกรรม และการปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานให้เป็น

มาตรฐานและมี ประสิทธิภาพ ให้ความสําคัญการบริหารจัดการทรัพยากรขององค์กรให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด โดยการนํา เทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้อย่างเหมาะสม เช่น การบริหารจัดการ

เร่ืองหน่วยไฟฟ้าท่ีสูญเสีย (Loss) หรือ โครงการ Smart Grid ท่ีเป็นการนําเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้า

มาใช้เพ่ือทําให้เกิดประสิทธิภาพในเชิงต้นทุนท่ีดี ยิ ่งขึ ้น  

      องค์การท่ีมีลูกค้าเป็นศูนย์กลาง (Customer – Centric Organization)  

     การมุ่งเน้นเป็นองค์กรท่ีมีลูกค้าเป็นศูนย์กลาง (Customer – Centric Organization) ท่ี

สร้างความ ได้เปรียบในการแข่งขันได้อย่างแท้จริงในระยะยาว โดยมุ่งเน้นการตอบสนองความ

ต้องการของลูกค้า และ พัฒนาขีดความสามารถในการวิเคราะห์ และทําความเข้าใจกับพฤติกรรม 

ความต้องการ และความคาดหวัง ของผู ้ใช้บริการ การเป็นองค์กรท่ีส่งมอบคุณค่าให้แก่ลูกค้าได้

เหมาะสมท่ีสุด ตามหลักการพิจารณาแบบ Value Innovation ท่ีไม่ได้มุ่งเน้นเฉพาะการแข่งขัน

ทางด้านราคาเท่านั ้น การสร้างความภักดีของผู ้ใช้บริการ (Customer Royalty) โดยการสร้างและ

รักษาความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างลูกค้าและองค์กร และการสร้าง ภาพลักษณ์ขององค์กรอย่างต่อเน่ือง  

     องค์กรท่ีเติบโตอย่างเกื้อกูล (Growth & Ecosystem)  

    การเป็นองค์กรท่ีแสวงหาโอกาสการลงทุนและสร้างรายได้จากธุรกิจอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวเน่ือง

กับธุรกิจหลัก ทั ้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือพัฒนาความสามารถในการสร้างรายได้ใน

ภาพรวม และเป็นการใช ้ ทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ เน้นการสร้างประโยชน์จากการ 

Synergy ธุรกิจต่างๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองเข้า ด้วยกัน เพ่ือสร้างโอกาสในเชิงธุรกิจ และเพิ่มความสามารถใน

การแข่งขันให้แก่ กฟภ. ในภาพรวมได้อย่างดี ยิ ่งขึ ้น และวางบทบาทเชิงรุกของ กฟภ. ให้มีส่วนร่วม

ในการกําหนดทิศทางและพัฒนากิจการพลังงานของ ประเทศอย่างสร้างสรรค์ เพ่ือให้สามารถ

รองรับความท้าทายใหม่หรือการเปล่ียนแปลงในอนาคต รวมถึงทํา ให้ กฟภ. สามารถวางแผนการ

ดําเนินธุรกิจท่ีสอดคล้องและได้เปรียบจากความเปล่ียนแปลงดังกล่าวด้วย  

                  ค่านิยมร่วม (Core Value) ของ กฟภ.  

    ริเร่ิมสร้างสรรค ์ทันสมัยข่าวสาร บริการดีเลิศ ชูเชิดสามัคคี โปร่งใส มีคุณธรรม  
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แนวนโยบายผู ้ ถือหุ้นภาครัฐ (Statement of Directions : SOD)  

    มุ่งพัฒนาระบบจําหน่ายไฟฟ้าให้มีคุณภาพและเพียงพอต่อความต้องการของประเทศ 

และ แสวงหาพันธมิตรทางธุรกิจ เพ่ือสร้างมูลค่าเพิ่มต่อทรัพย์สิน กฟภ.  

    พัฒนาและขยายระบบจําหน่ายไฟฟ้าให้มีคุณภาพ และเพียงพอต่อความต้องการเพ่ือเพิ่ม

ขีด ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ  

    บริหารต้นทุนการดําเนินงานให้มีประสิทธิภาพ ตามมาตรฐานอุตสาหกรรม  

    เสริมสร้างความเข้าใจและภาพลักษณ์ท่ีดีในการดําเนินงาน โดยเฉพาะในพื้นท่ีห่างไกล 

รวมทั ้ง ดูแลคุณภาพ ความปลอดภัยของชุมชน และมลภาวะอันอาจเกิดจากการประกอบการ  

    มุ่งเน้นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับองค์กร และใช้ทรัพย์สินให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้

องค์กรมี ผลการดําเนินงานและสถานะทางการเงินท่ีแข็งแกร่ง รองรับต่อการแข่งขันในอนาคต 

รวมทั ้งการเป็นแหล่ง รายได้ของภาครัฐอย่างย ั ่ งยืน  

   สนับสนุนการอนุรักษ์ทรัพยากร และการใช้พลังงานอย่างประหย ัดและมีประสิทธิภาพ  

   มีมาตรการยกระดับความพึงพอใจของผู ้ใช้บริการ  

 

นโยบาย (Policy) ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ 

    มุ่งเน้นการสร้างมูลค่าเพิ่มขององค์กรให้มีฐานะทางการเงินท่ีมั ่นคงและมีการ

เจริญเติบโต อย่างย ั ่ งยืน โดยพัฒนากระบวนการบริหารจัดการอย่างต่อเน่ือง เพิ่มการใช้ประโยชน์

จากสินทรัพย์ท่ีมี อยู่อย่างเต็มประสิทธิภาพ แสวงหาโอกาสในการลงทุนและพัฒนาธุรกิจทั ้ งใน

ประเทศและต่างประเทศ ผ่านช่องทางการสร้างพันธมิตรทางธุรกิจและการขยายการลงทุนของ

บริษัทในเครือ และบริหารความ เส่ียงอย่างเหมาะสม  

    มุ่งไปสู่การเป็นองค์กรท่ีมีลูกค้าเป็นศูนย์กลาง (Customer-Centric Organization) โดย

เน้นการสร้างและบริหารความสัมพันธ์กับลูกค้า เพ่ือตอบสนองความต้องการและสร้างความพึง

พอใจ ให้กับลูกค้า รวมถึงการเพิ่มพูนสมรรถนะในการส่งมอบบริการผ่านการสร้างสรรค ์

นวัตกรรม และ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีท่ีทันสมัยอย่างเหมาะสม  

    พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานด้านไฟฟ้าอย่างต่อเน่ืองเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตและเพิ่ม 

ความสามารถในการแข่งขันของประเทศตามนโยบายของรัฐบาล มุ่งพัฒนาโครงข่ายไฟฟ้าอัจฉริยะ 

(Smart Grid) ท่ีมีศักยภาพ เพ่ือให้บริการพลังงานไฟฟ้าได้อย่างเพียงพอและมีประสิทธิภาพในเชิง 

ต้นทุน ตลอดจนมีความมั ่นคงและเช่ือถือได้ตามมาตรฐานสากล  

    ส่งเสริมการพัฒนาพลังงานทดแทน พลังงานหมุนเวียนและการใช้พลงังานอย่างมี 

ประสิทธิภาพ เพ่ือสนองตอบต่อวิกฤตภาวะโลกร้อน และเป็นกลไกของรัฐในการขับเคล่ือนและ
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รองรับ การปรับโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศไปสู่การเป็นเศรษฐกิจสีเขียว (Green Economy) 

ในอนาคต  

    มุ่งไปสู่การเป็นองค์กรเสมือนมีชีวิต (Live Organization) ท่ีมุ่งเน้นการพัฒนาทุนมนุษย ์

และทุนทางปัญญา ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและการจัดการความรู้ภายในองคก์ร 

เน้นหลักการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรควบคู่ไปกับการพัฒนาศักยภาพให้พร้อมรับการ 

เปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสม เพ่ือนําไปสู่สร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ีตอบสนองต่อ

เป้าหมาย ขององค์กร  

      นําหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีและหลักธรรมภิบาลมาใช้เป็นแกนหลักในการ 

ขับเคล่ือนองค์กร ควบคู่ไปกับการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคมและส่ิงแวดล้อม เพ่ือนําไปสู่การ

เติบโตอย่างสมดุลและย ั ่ งยืน 

 

การบริหารงานและพื้นท่ีในความรับผิดชอบ 

    การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีหน้าท่ีก ําหนดนโยบายและแผนงานให้ค ําแนะนํา ตลอดจนจัดหา

วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้หน่วยงานในส่วนภูมิภาค ได้แบ่งการบริหารงานออกเป็นผู ้ว่าการ รองผู ้ว่า

การ ผู้ ช่วยผู ้ว่าการ สํานักผู ้ว่าการ สํานักตรวจสอบภายในสํานักผู ้ตรวจการ สํานักกฎหมาย สํานัก

พัฒนาทรัพยากรบุคคล ฝ่ายและกอง 

    สําหรับในส่วนภูมิภาค แบ่งการบริหารงานออกเป็น 4 ภาค คือ ภาคเหนือ ภาคกลาง                            

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือและภาคใต ้แต่ละภาคประกอบด้วย 3 การไฟฟ้าเขต (เทียบเท่าระดับฝ่าย) 

รวมเป็น 12 การไฟฟ้าเขต มีหน้าท่ีควบคุม และให้ค ําแนะนําแก่สํานักงานการไฟฟ้าต่าง ๆ 

 

    โครงสร้างของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

    การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ แบ่งออกเป็นหน่วยงานท่ีขึ ้นตรงกับผู ้ว่าการ และ 

4   กลุ่มธุรกิจ  ดังนี ้   หน่วยงานท่ีขึ ้นตรงต่อผู ้ว่าการ ประกอบด้วย   ผู้ช่วยผู ้ว่าการ   สํานักผู ้ว่าการ 

สํานักกฎหมาย   สํานักตรวจสอบภายใน  สายงานบริหารโครงการ  กลุ่มธุรกิจเครือข่าย 

ประกอบด้วย สายงานวางแผนและพัฒนาระบบไฟฟ้า   สายงานปฏิบัติการเครือข่าย   กลุ่มธุรกิจ

จําหน่ายและบริการ ประกอบด้วย  สายงานจําหน่ายและบริการ ภาค 1-4   การไฟฟ้าเขต 1-12 

(เหนือ-ตะวันออกเฉียงเหนือ-กลาง-ใต้)  หมายเหตุ กลุ่มนี้ จะนับรวมกับกลุ่มธุรกิจจําหน่ายและ

บริการ  กลุ่มพัฒนาองค์การ ประกอบด้วย สายงานพัฒนาองค์การ   กลุ่มธุรกิจลงทุน ประกอบด้วย  

สายงานธุรกิจก่อสร้างและบํารุงรักษา    สายงานธุรกิจวิศวกรรม    สายงายธุรกิจสารสนเทศและ
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ส่ือสาร  และสุดท้ายกลุ่มสนับสนุนและบริการ ประกอบด้วย   สายงานอํานวยการ   สายงานบัญชี

และการเงิน สายงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

จรรยาบรรณในการดําเนินธุรกิจ จรรยาบรรณผู้บริหาร และจรรยาบรรณของพนักงาน 

       จรรยาบรรณในการดําเนินธุรกิจ 

      การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นองค์กรธุรกิจของรัฐขนาดใหญ่ ท่ีการดําเนินงานมีส่วนสําคัญ

ยิ ่งต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ มีการบริหารงานเพ่ือให้เกิดความผาสุกและความ

เป็นอยู่ท่ีดีของประชาชนผู้ใช้ไฟฟ้าตลอดจนประโยชน์สูงสุดของ กฟภ. ซึ่งได้ด ําเนินกิจการมาเป็น

ระยะเวลายาวนานด้วยความมั ่นคงและความมั ่นคงและความมีช่ือเสียงในการบริหารกิจการท่ีดี 

ได้รับการยกย่องและเช่ือถือ สืบเน่ืองมาจากการประพฤติปฏิบัติท่ีดีงามของพนักงานทุกคน จึงได้มา

ซึ่งจรรยาบรรณในการดําเนินธุรกิจ ดังต่อไปนี้ 

      ความรับผิดชอบต่อลูกค้าและประชาชน จัดหาและให้บริการไฟฟ้าอย่างมีประสิทธิภาพ 

มั ่นคง ปลอดภัย และเช่ือถือได้ โดยคํานึงถึงประโยชน์ของลูกค้าและประชาชนเป็นสําคัญ 

      ความรับผิดชอบต่อผู ้ เป็นเจ้าของกิจการ บริหารกิจการไฟฟ้าอย่างมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล คํานึงถึงความคุ้มค่าของภารกิจ สนองนโยบายของรัฐอย่างเป็นรูปธรรม ทํารายได้และ

กําไรให้ กฟภ. เจ้าของกิจการ และพนักงานอย่างเป็นธรรม 

                 ความรับผิดชอบต่อพนักงานใหค่้าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจและมาตรฐาน

การครองชีพพร้อมด้วยสวัสดิการท่ีดี ฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานให้มีความรู้ ความรู้สามารถ

เหมาะสมกับตําแหน่ง หน้าท่ี และศักยภาพ พิจารณาให้คุณและโทษด้วยด้วยความเสมอภาค 

โปร่งใส และยุติธรรม 

                 ความรับผิดชอบต่อรัฐให้ความร่วมมือกับรัฐในการปฏิบัติตามกฎหมายและกฎระเบียบ

ของราชการ 

                 ความรับผิดชอบต่อสังคมให้บริการอย่างทั ่วถึงตามมาตรฐานท่ีก ําหนด สนับสนุน

กิจกรรม สาธารณะประโยชน์ อนุรักษ์สภาวะแวดล้อม ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนผู้ใช้

ไฟฟ้า และสร้างสัมพันธภาพท่ีดีและย ั ่ งยืนต่อสังคม 

                ความรับผิดชอบต่อการบรรลุว ัตถุประสงค์ขององค์กร 
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              จรรยาบรรณของผู ้บริหาร 

  ปฏิบัติหน้าท่ีและให้ความร่วมมือ  หรือควบคุมให้มีการปฏิบัติอย่างเคร่งครัดตาม

เจตนารมณ์ของกฎหมาย นโยบายของรัฐ และข้อบังคับของ กฟภ. 

    มีการบริหารจัดการท่ีดีตามนโยบายของ กฟภ. โดยการใช้ความรู้ ความสามารถและ

ทักษะ ด้วยความซ่ือสัตย์ สุจริต รอบคอบ โดยคํานึงถึงผลประโยชน์ของ กฟภ. 

    เป็นผู ้นําและแบบอย่างท่ีดี มีวิสัยทัศน์กว ้างไกล มีวิจารณญาณท่ีถูกต้องเท่ียงธรรม ลด

ความขัดแย ้ง เน้นความสามัคคี และการมีส่วนร่วม มีเมตตาธรรมรับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะของ

พนักงานทุกระดับอย่างเท่าเทียมและมีเหตุผล 

    บริหารทรัพยากรบุคคลด้วยการให้ผลตอบแทนตามผลงาน ความรู้ ความสามารถ และ

ทักษะในการปฏิบัติงาน ให้ความสําคัญต่อการพัฒนา การถ่ายทอดความรู้ และความสามารถของ

พนักงานอย่างทั ่วถึง สมํ ่าเสมอ และต่อเน่ือง 

    มีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดีต่อลูกค้า ประชาชน และผู ้ ร่วมงาน 

    ดูแลพนักงานให้มีสวัสดิภาพและสวัสดิการในการทํางานท่ีดี 

    จัดให้มีระบบบริการลูกค้าท่ีดี มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว โปร่งใส ยุติธรรม และตรวจสอบ

ความพึงพอใจได ้

    ปลูกฝังใหพ้นักงานมีความเข้าใจเก่ียวกับจรรยาบรรณ และบทบาทหน้าท่ีพนักงานต้อง

ปฏิบัติ เพ่ือส่งเสริมให้เกิดว ัฒนธรรมท่ีดีต่อ กฟภ. 

   ปลูกฝังให้พนักงานมีความรับผิดชอบต่อสังคม และส่ิงแวดล้อม รวมทั ้ งจัดให้มีกิจกรรม

ท่ีสร้างสรรค์สังคมอย่างสมํ ่าเสมอ 

   ไม่ใช้ต ําแหน่งหน้าท่ีแสวงหาประโยชน์ให้ตนเองหรือพวกพ้อง และไม่ทําการใดๆท่ีจะ

ก่อให้เกิดความเสียหายแก่ กฟภ. 

      ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการบริหารความเส่ียง และระบบการความคุมภายในองค์กร

โดยการส่งเสริมวัฒนธรรมการบริหารความเส่ียงและทําให้มั ่นใจว่ากระบวนการบริหารความเส่ียง

ได้รับการปฏิบัติทัว่องค์กร 

               จรรยาบรรณของพนักงาน 

   มีทัศนะคติท่ีดีต่อ กฟภ. และปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความรับผิดชอบ ซ่ือสัตย์ สุจริต มุ่งมั ่น 

ทุ่มเท และปฏิบัติตามกฎระเบียบ และนโยบายของ กฟภ. โดยถือประโยชน์ของ กฟภ. เป็นสําคัญ 

   รักษาระเบียบ วินัย ยึดมั ่นในคุณธรรม ละเวน้จากอบายมุขทั ้ งปวง ไม่ประพฤติตนไป

ในทางเส่ือมเสียทั ้งต่อตนเอง กฟภ. และสังคม 

 



67 

   ปฏิบัติตรงต่อเวลา 

   ใช้ทรัพยากรอย่างรู้คุณค่า และประหย ัด เพ่ือประโยชน์สูงสุดของ กฟภ. 

   มุ่งมั ่นพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ ใฝ่หาความรู้และประสบการณ์ เพ่ือพัฒนาตนเองทั ้ งงานใน

หน้าท่ี และความรู้ทั ่วไป ติดตามข้อมูลข่าวสารตลอดเวลา 

    พึงปฏิบัติต่อผู ้ ร่วมงานด้วยความสุภาพ มีนํ ้ าใจ มีมนุษยสัมพันธ์อันดี ไม่ปิดบังข้อมูลท่ี

จ ําเป็นในการปฏิบัติงานของผู ้ ร่วมงาน เคารพในสิทธิส่วนบุคคลและให้เกียรติผู ้ ร่วมงาน 

    รักษา และร่วมสร้างสรรค์ให้เกิดความสมัครสมานสามัคคี และช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน

และกันในทางท่ีชอบ เพ่ือประโยชน์ต่อกิจการงานของ กฟภ. 

    มีจิตสํานึกในการให้บริการทั ้ งแก่ลูกค้าภายในและภายนอกอย่างมีประสิทธิภาพ 

ปราศจากการเลือกปฏิบัติ อํานวยความสะดวกอย่างเป็นธรรมทั ่วถึงด้วยความรวดเร็วและอัธยาศัย

อันดี ตอบสนองความต้องการและสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าและประชาชน 

    รักษาความลับและข้อมูลข่าวสารของ กฟภ. คู่ค้า และลูกค้าอย่างเคร่งครัด ไม่นําไป

เปิดเผยหรือใช้ประโยชน์ในทางมิชอบ อันอาจเป็นเหตุให้เกิดความเสียหายแก่ กฟภ.  

    ไม่แสวงหาประโยชน์ให้ตนเองหรือพวกพ้อง และไม่ทําการใด  ๆ ท่ีจะก่อให้เกิดความ

เสียหายแก่ กฟภ. 

    มีจิตสํานึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน มีทักษะในการวิเคราะห์ และประเมินความเส่ียง/ปัจจัย

เส่ียง ท่ีอาจเกิดขึ ้นและทําให้งานไม่บรรลุว ัตถุประสงค์นําเสนอแนวทางการบริหารความเส่ียงอย่าง

เหมาะสม 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

    ทิวา ปฏิญาณสัจ  (2553) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานในทัศนะของ

พนักงาน บิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ สาขาสําโรง ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ทํางานในทัศนะของพนักงานในภาพรวมทั ้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบว่า ด้านบุคคลอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านลักษณะงานและด้านการจัดการ อยู่ในระดับปานกลาง 

เรียงล ําดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ผลการเปรียบเทียบปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานใน

ทัศนะของพนักงานบิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ สาขาสําโรง เม่ือจ ําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลพบว่า 

พนักงานท่ีมีสภาพสมรสต่างกันให้ความสําคัญเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน

ด้านบุคคลและในภาพรวมทั ้ ง 3 ด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ

พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกันให้ความสําคัญเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานด้าน

การจดัการแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

    พัณศา คดีพิศาล  (2553) ได้ศึกษาประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมของพนักงานบริษัท 

เวิลด์พลาส จํากัด และบริษัทในเครือ ผลการวิจัยพบว่า 

1. พนักงานมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมในภาพรวม และราย

ด้าน ได้แก่ การกําหนดบทบาทหน้าท่ี การมีส่วนร่วมของสมาชิก และภาวะผู ้นํา อยู่ในระดับมาก 

ส่วนการติดต่อส่ือสารและการประชุมปรึกษาหารืออยู่ในระดับปานกลาง 

2. พนักงานท่ีมีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมแตกต่าง

กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนพนักงานท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การ

ทํางาน และตําแหน่งงานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทํางานเป็นทีมแตกต่างกันอย่าง

ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

3. พนักงานมีข้อเสนอแนะเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม ดังนี้ 

3.1 ภาวะผู ้นํา ควรมีการชี้ แนะแนวทางในการแก้ไขปัญหา เปิดโอกาสให้

แสดงความคิดเห็นและสร้างบรรยากาศในการทํางาน 

3.2 การติดต่อส่ือสาร ควรมีการแจ้งข้อมูลข่าวสารท่ีรวดเร็วและทันเหตุการณ์

และการส่ือสารจากหัวหน้างานไปย ังผู ้ปฏิบัติต้องมีความชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติได้ 

3.3 การกําหนดบทบาทหน้าท่ี ควรกําหนดให้ชัดเจน มีการอธิบายขั ้นตอนการ

ทํางานและขอบเขตหน้าท่ีให้ทราบอย่างทั ่วถึง 

3.4 ด้านการมีส่วนร่วมของสมาชิก ควรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

ร่วมรับผิดชอบในการตัดสินใจและมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น 
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3.5 ด้านการประชุมปรึกษาหารือ ควรเพิ ่มโอกาสให้พนักงานเข้าร่วมประชุม

และควรมีการนําข้อสรุปจากประชุมปรึกษาหารือมาแก้ไขปัญหา 

    ณาตยา  บุญเกิด (2548) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการทํางานของพนักงานการ

ประปานครหลวง ผลการวิจัยพบว่า พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับ

ตําแหน่งงาน ระยะเวลาในการทํางาน รายได้ต่อเดือน แตกต่างกันมีผลต่อพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานการประปานครหลวงแตกต่างกันและความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานการประปานครหลวง 

    นํ ้ าฝน เพ็ชรดี (2547) ได้ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมและปัจจัยท่ีเป็น

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา บริษัท เคน แมกซ์ (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบว่า 

ปัจจัยท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน

หน่วยงาน ด้านโอกาสในการก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือและด้าน

ผลตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมท่ีมีต่อการปฏิบัติงาน  

    สิทธิศักดิ ์  วงศ์ศิริภัทร์ (2547) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานฝ่ายผลิต 

กรณีศึกษา บริษัท อเกีย ซิสเต็มส์ ไมโครอีเล็คทรอนิคส์ (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบว่า 

ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝ่ายผลิต

โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

                กิติภัส เพ็งศรี (2545 อ้างถึงใน พัณศา คดีพิศาล,2553:54-55) ได้ศึกษาประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัฒนาชุมชน : กรณีศึกษาจังหวัดสระบุรี ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปร

ปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคลของเจ้าหน้าท่ีพัฒนาชุมชน ได้แก่ เพศ มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัฒนาชุมชน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ยกเว ้น อายุ  ระดับ

การศึกษา  ระดับตําแหน่ง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัฒนาชุมชน  สําหรับปัจจัยจูงใจท่ีก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ได้แก่ โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การมีส่วนร่วมในการวางแผน ผลประโยชน์

ตอบแทน และการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัฒนาชุมชนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.05 และพบว่า 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีพัฒนาชุมชนของจังหวัดสระบุรีอยู่ในระดับดี จาก

การศึกษาได้ข้อเสนอแนะจากการวิจัยว่า กรมการพัฒนาชุมชนต้องให้ความสําคัญต่อการวางแผน 

และการจัดสรรทรัพยากร เพ่ือให้การปฏิบัติงานพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ ้น ควรมีการปรับปรุงแก้ไข

กฎระเบียบ ข้อบังคับ ขั ้นตอนการทํางานให้มีความชัดเจนและคล่องตัวมากขึ ้น และควรจัดให้มี

กิจกรรมพบปะพูดคุยในกลุ่มของผู ้ปฏิบัติงาน เพ่ือเสริมสร้างความผูกพันและเกิดความเข้าใจอันดี
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ระหว่างกัน การปฏิบัติงานก็จะเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและราบร่ืน สามารถบรรลุย ังเป้าหมายท่ี

กรมการพัฒนาชุมชนได้ก ําหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและพัฒนาไปในทางท่ีดี  

    รัชนี ตรีสุทธิวงษา (2552) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทํางาน 

ความจงรักภักดีต่อองค์กรและประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมากและเป็นรายด้าน 9 

ด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีทํา 

ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพการทํางาน และด้านความมั ่นคงปลอดภัยในการทํางาน แต่

อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านค่าจ้างเงินเดือน 

    พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 

ด้านการบรรลุเป้าหมายความสําเร็จ ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน ด้านการจัดหาและใช้ปัจจัย

ทรัพยากรและด้านความพึงพอใจของทุกฝ่าย 

  พนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมแตกต่างกัน 

  พนักงานท่ีมีประเภทพนักงานแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีต่อองค์กรโดยรวมและเป็น

รายด้านแตกต่างกันและพนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการทํางานเป็นราย

ด้านแตกต่างกัน 

    ธิดารัตน์ นามมะเริง  (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ เจตคติต่องาน

ราชการและแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานราชการ สํานักงาน

เศรษฐกิจการเกษตร ผลการวิจยัพบว่า  

         1. บุคลิกภาพด้านความหวั ่นไหวทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางลบ ส่วนบุคลิกภาพ

ด้านความมีมโนสํานึกต่อหน้าท่ีการงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานราชการสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

        2. เจตคติต่องานราชการมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงานราชการสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 

        3. แรงจูงใจในการทํางาน โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานราชการ แต่เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการ

ทํางาน 3 ด้าน ได้แก่  ด้านความรู้สึกถึงจุดมุ่งหมายและความสําเร็จ ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน และด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ

ปานกลางกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานราชการ ส่วนแรงจูงใจในการทํางานอีก 4 ด้าน  
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ได้แก่ ด้านความรู้สึกมีอิสระในการเลือก ด้านความรู้สึกมีความสามารถ ด้านการยอมรับและความ

มั ่นคงในงานและด้านความรู้สึกก้าวหน้านั ้นมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับตํ ่ากับประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงานราชการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05ส่วนแรงจูงใจในการทํางาน

ด้านการเงินและสวัสดิการท่ีเหลืออีกหนึ่งด้านกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานราชการนั ้น

ไม่พบความสัมพันธ์ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

        4. ตัวแปรท่ีร่วมกันทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานราชการสํานักงาน

เศรษฐกิจการเกษตร เรียงตามลําดับ ได้แก่ บุคลิกภาพด้านการมีมโนสํานึกต่อหน้าท่ีการงาน เจตคติ

ต่องานราชการ แรงจูงใจในการทํางานด้านความรู้สึกถึงจุดมุ่งหมายและความสําเร็จ และบุคลิกภาพ

ด้านความหวั ่นไหวทางอารมณ์ โดยสามารถร่วมกันทํานายประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

ราชการสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร ไดร้้อยละ 54 (R2 = 0.539) สมการทํานายประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานราชการสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร คือ 

      Y= 72.832 + .904 บุคลิกภาพด้านการมีมโนสํานึกต่อหน้าท่ีการงาน + .575 เจตคติต่อ

งานราชการ + 1.474 ราชการ แรงจูงใจในการทํางานด้านความรู้สึกถึงจุดมุ่งหมายและความสําเร็จ + 

-.238 บุคลิกภาพด้านความหวั ่นไหวทางอารมณ์ 

     เสาวรักษ์  สุวรรณสว่าง (2550) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานบริษัทประกันชีวิตในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะประชากรของ

พนักงานบริษัทประกันชีวิต ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส รายได้เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์การ

ทํางาน และระดับการศึกษาแตกต่างกันจะมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ลักษณะทางการบริหาร ได้แก่  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ โอกาสและ

ความก้าวหน้าในการทํางาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน และความสัมพันธ์ภายในองค์การมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางาน การเสริมสร้างประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานควร

พิจารณาลักษณะพนักงาน และลักษณะงานควรส่งเสริมด้านความร่วมมือภายในองค์การ และการ

ทํางานเป็นทีม 

    ประภัสสร ศรีไสยา (2550) ได้ศึกษาผลกระทบของความผูกพันกับองค์การของพนักงาน

ต่อประสิทธิภาพการทํางาน : กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า  

1. ภาพพจน์และช่ือเสียงและความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความผูกพันกับองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ แต่ไม่พบความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติระหว่างว ัฒนธรรมองค์การกับความผูกพันกับการทํางานแต่อย่างใด 

2. ความผูกพันกับองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
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ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษาครั ้ งนี้  คือ องค์การควรให้ความสําคัญในด้านวัฒนธรรม

องค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์มากขึ ้น โดยเฉพาะดา้นการปฏิบัติกับผู ้ใต้บังคับบัญชาอย่าง

เสมอภาค เพ่ือเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การ ความผูกพันกับองค์การ และประสิทธิภาพการทํางาน

ให้มีความแข็งแกร่งเพิ่มขึ ้น 

     อําพน  ธรรมโชติ (2548) ได้ศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัยพบว่า  

1. สถานภาพของผู ้ปฏิบัติงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เพศชาย ร้อยละ 71.43 อายุ 

41-50 ปี  ร้อยละ 50.42  ระดับการศึกษา ปวส./อนุปริญญา ร้อยละ 40.34 ระยะเวลาปฏิบัติงาน

มากกว่า 20 ปี ร้อยละ 37.28 อัตราเงินเดือน 20000-30000 บาท ร้อยละ 32.77 และระดับตําแหน่ง

ระดับ 4 –ระดับ 5 ร้อยละ 55.46 

2. การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อันดับท่ี 1 ด้านจิตสํานึกในการให้บริการ รองลงมา

ด้านการทํางานเป็นทีม ด้านการตระหนักถึงประโยชน์ส่วนรวมขององค์การ ด้านความรับผิดชอบ

ในหน้าท่ีการงาน และด้านความรู้ความสามารถในงานตามลําดับ 

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี 

ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี ท่ีมีเพศต่างกัน อายุ

ต่างกัน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน อัตราเงินเดือนต่างกัน และระดับตําแหน่งต่างกัน มีการ

พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

     ยงยุทธ โพธิ ์ ทอง (2546) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานสํานักงานใหญ่

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการบริหารงานแบบมุ่งงานและแบบมุ่งคนของ

ผู ้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน ในขณะท่ีปัจจัยด้านบุคคล

ของพนักงาน ได้แก่  เพศ อายุ รายได้ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับ ตําแหน่ง และ

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน 

    กชกร  เอ็นดูราษฎร์ (2546) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานบริษัท โกรเฮ่ สยาม จํากัด ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัท โกรเฮ่ สยาม จํากัด มีความพึง

พอใจโดยรวมทุกด้านอยูใ่นระดับท่ีมากในด้านเก่ียวกับผู ้บังคับบัญชา ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความ

ยุติธรรมในการทํางาน ด้านผลตอบแทนหรือรายได้และด้านโอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน 
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    ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมทุกดา้นของพนักงานบริษัท โกรเฮ่ สยาม จํากัด อยู่

ในระดับสูง ได้แก่ ในด้านประสิทธิภาพส่วนบุคคล ด้านผลผลิต ด้านต้นทุนการผลิตและด้าน

กระบวนการการทํางาน เม่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆกับประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานบริษัท โกรเฮ่ สยาม จํากัด โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั ้นตอน พบว่า ปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท โกรเฮ่ 

สยาม จํากัด มากท่ีสุด รองลงมานั ้นเป็นปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

ด้านผู ้บังคับบัญชา และด้านผลตอบแทนหรือรายได้ ตามลําดับ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท โกรเฮ่ สยาม 

จํากัด สามารถอธิบายความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานได้ร้อยละ 50.7 ซึ่ง

สามารถเขียนเป็นสมการแสดงความสัมพันธ์ได้ดังนี้ 

    ประสิทธิภาพการทํางาน=1.095+0.308 (ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน) + 0.223 

(ด้านนโยบายและการบริหาร) + 0.163 (ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ) - 0.090 (ด้านผู ้บังคับบัญชา) + 

0.090 (ด้านผลตอบแทนหรือรายได)้ 

    อัครินทร์ พาฬเสวต (2546) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน บริษัท คาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบว่า  

1. จากการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความสัมพันธ์ของลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

ได้แก่  เพศ  ระดับการศึกษา  ระดับตําแหน่งงาน  อายุ และประสบการณ์การทํางานท่ีมีต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทคาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด พบว่า 

1.1 พนักงาน บริษัทคาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีเพศต่างกัน

จะมีประสิทธิภาพในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 และ

ประสิทธิภาพการทํางานเพศชายจะดีกว่าเพศหญิง 

1.2 พนักงาน บริษัทคาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีระดับ

การศึกษาต่างกันจะมีประสิทธิภาพในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

โดยพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรีจะมีประสิทธิภาพในการทํางานดีกว่า

พนักงานท่ีจบในระดับตํ ่ากว่าปริญญาตรี 

1.3 พนักงาน บริษัทคาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีระดับ

ตําแหน่งงานแตกต่างกันจะมีประสิทธิภาพในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีระดับตําแหน่งงาน ระดับ 4 จะมีประสิทธิภาพในการทํางานดีกว่า

พนักงานท่ีมีระดับตําแหน่งงานตํ ่ากว่าระดับ 4 
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1.4 อายุมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัทคาโอ 

อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทิศทางตรงกันข้าม 

1.5 ประสบการณ์การทํางาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน บริษัทคาโออินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ใน

ทิศทางตรงกันข้าม 

2. จากการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจในงานด้านปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ํ ้ าจุน กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท

คาโออินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด พบว่า 

2.1 ปัจจัยจูงใจโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติต่อ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัทคาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด แต่เม่ือ

แยกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสําเร็จของงานมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงาน บริษัทคาโอ อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัดอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ใน

ทิศทางเดียวกัน 

2.2 ปัจจัยค ํ ้ าจุนและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัทคาโอ 

อินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด โดยรวมและรายด้านไม่มีความสัมพันธ์กัน อย่างมีนัยสําคัญทาง

สถิติ 

3. พนักงาน บริษัทคาโออินดัสเตรียล (ประเทศไทย) จํากัด มีความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปัญหาและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 2 ประการท่ีต้องการให้บริษัทปรับปรุง คือ นโยบายการ

บริหารงานของบริษัทในเร่ืองการให้ข้อมูลข่าวสารต่างๆและพฤติกรรมของผู ้บังคับบัญชา 

    พิชัย ฉันทลาภ (2546) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟ้าเขต 

2 ภาคใต้ จังหวดันครศรีธรรมราช ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ส่วนใหญ่อายุ

มากกว่า 35 ปี มีรายได้ 8000-12000 บาท 

    ในด้านผลการปฏิบัติงานพบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีผลการปฏิบัติงานในระดับดีมาก แต่

เม่ือพิจารณาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า  

1. ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาสูงและตําแหน่งหน้าท่ีท่ีสูงขึ ้น จะมี

ผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ ้นด้วย ขณะท่ีพนักงานท่ีมีอายุสูงขึ ้น จะมีผลการปฏิบัติงานท่ีตํ ่าลง ดังนั ้นจึง

ควรให้ความสําคัญกับการสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมกับกลุ่มพนักงาน 

2. ปัจจัยภายใน พบว่า พนักงานท่ีมีความคาดหวังท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์กรท่ี

สูง จะมีผลทําให้ผลการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ ้ นด้วย ดังนั ้ นเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ ้ น จึงควรให้

ความสําคัญในการสร้างความคาดหวังให้กับพนักงาน 
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3. ปัจจัยภายนอก พบว่า นโยบายการบริหารจัดการ การติดตามงานของหัวหน้างาน

และความมั ่นคงในการทํางานจะมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน  ดังนั ้ นเพ่ือให้ผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ ้น จึงควรกําหนดนโยบายการบริหารจัดการท่ีชัดเจน มีการติดตามงาน

ของหัวหน้างานอย่างใกล้ชิด และสร้างความมั ่นคงในการทํางานให้เกิดขึ ้น 

 รัตนา บรรยงคนันท ์(2546)  ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความ

พึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสินสํานักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า พนักงาน

ธนาคารออมสินสํานักงานใหญ่มีการรับรู้บรรยากาศองค์การในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจใน

การทํางานในระดับปานกลาง และปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ อัตราเงินเดือน ระดบัตําแหน่ง และ

ระยะเวลาในการทํางานแตกต่างกัน มีการรับรู้บรรยากาศองค์การและความพึงพอใจในการทํางาน

แตกต่างกัน และบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ี 0.05 
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งานวิจัยในต่างประเทศ 

    Stevens,Drew Jeffrey (2005) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ

ทํางานและกิจกรรมการทํางานของคนงานในตลาดอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบว่า พนักงานใน

หลายบริษัทไม่มีทักษะในการทํางาน ไม่มีความรู้เก่ียวกับเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับบริษัทท่ีสามารถ

นํามาใช้ในการทํางาน ซึ่งการฝึกอบรมพนักงานจะมีผลต่อความสามารถในการทํางาน โดยจะเพิ่ม

ความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจากการพิจารณาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ

ทํางานของพนักงานและกิจกรรมการทํางานด้านนโยบายและด้านการฝึกอบรม เพ่ือส่งผลให้

พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน 

    Kugler,Adriana D (2003) ได้ศึกษาค่าจ้างและประสิทธิภาพของพนักงานแรงงาน

อุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบว่า งานท่ีมีการจ่ายค่าแรงสูง จะขึ ้นอยู่กับการสรรหา หรือ คัดเลือก

พนักงานเข้ามาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งผู ้จ ัดการจะต้องพิจารณาถึงศักยภาพของพนักงาน 

ซึ่งได้แก่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การทํางาน การทํางานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งพนักงาน

ท่ีได้ค่าแรงสูงจะมีอัตราการว่างงานตํ ่า และสวัสดิการต่างๆจะแยกออกจากค่าแรง เพ่ือเป็นการจูงใจ

ให้พนักงานตั ้ งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี เพ่ือให้การทํางานเกิดประสิทธิภาพและก่อให้เกิด

ประสิทธิผลให้กับโรงงาน ผลลัพธ์ท่ีได้ คือ พนักงานท่ีได้รับค่าแรงสูงและสวัสดิการต่างๆ จะเกิด

ประสิทธิภาพในการทํางานเพิ ่มมากขึ ้นกว่าพวกท่ีได้รับค่าแรงน้อยและไม่มีสวัสดิการ 

 

    Kanter (1999 อ้างถึงในสิริพร เจริญผ่อง ,2552 : 31) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยส่วนบุคคลของพยาบาลประจําการกับประสิทธิภาพการทํางาน  ผลการวิจัยพบว่า 

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคคลเป็นผลมาจากส่ิงแวดล้อมในการทํางานและขึ ้นอยู่กับการปฏิบัติ

หน้าท่ีในตําแหน่ง โดยตําแหน่งนั ้นจะถูกจัดวางให้เข้าถึงอ ํานาจและโอกาส จึงจะเสริมให้เกิด

พฤติกรรมการทํางาน โดยอาศัยปัจจัยหลายประการ เช่น สภาพการทํางานท่ีดี การมีเคร่ืองมือ

อุปกรณ์ ค่าตอบแทน ส่ิงอ ํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการได้รับการสนับสนุน 

ช่วยเหลือ นิเทศ แนะนําจากบุคคลอ่ืน ความสามารถของบุคคลแตกต่างกันไปตามความถนัด 

ลักษณะทางบุคลิกภาพ ความสนใจ แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์ ความเช่ือ และค่า

ค่านิยม 
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บทท่ี 3 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

    การวิจัยครั ้ งนี้  ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เก็บข้อมูลโดยการใช้

แบบสอบถามเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรและนํามาศึกษาวิเคราะห์ตัวแปรต่างๆเก่ียวกับ

ปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7        

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่   ซึ่งผู ้วิจัยได้ด ําเนินการตามขั ้นตอน ดังนี้ 

1. การออกแบบการวิจัย 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

1. การออกแบบการวิจัย 

การวิจัยครั ้ งนีใ้ช้วิธีการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) และเก็บข้อมูลโดยการใช้

แบบสอบถามกับพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่เป็นหน่วยวิเคราะห์

และดําเนินการตามขั ้นตอนการทําวิจัย 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั ้ งนี้  คือ พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ ใน   5 กลุ่มธุรกิจสายงานจํานวน 7,045 คน (ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ยอด ณ 

เดือนมีนาคม พ.ศ. 2554)   ดังนี ้

กลุ่มสายงานผู้ว่าการ จํานวน 780 คน 

กลุ่มสายงานธุรกิจเครือข่าย จํานวน 3,454 คน 

กลุ่มพัฒนาองค์กร จํานวน  236 คน 

กลุ่มธุรกิจลงทุน จํานวน 1,481 คน 

กลุ่มสนับสนุนและบริการ จํานวน 1,094 คน 
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กลุ่มตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่มประชากรท่ีเป็นพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ได้ด ําเนินการตามขั ้นตอน ดังนี้ 

 

ขั ้นตอนท่ี 1 การกําหนดขนาดตัวอย่างท่ีเหมาะสมท่ีใช้ในการวิจัย ใชห้ลักการคํานวณของ 

Taro Yamane โดยมีค่าความเช่ือมั ่นอย่างน้อย 95 % และให้มีค่าความคลาดเคล่ือนได้ 0.05  

การคํานวณหาขนาดตัวอย่าง (Sample Size) โดยใช้สูตรของ (Yamane, 1973 : 727,1088) 

 

n =    N 

  1+Ne2  

 เม่ือ   n = จํานวนขนาดของตัวอย่าง 

   N = จํานวนรวมทั ้งหมดของประชากรท่ีใช้ในการศึกษา 

   e = ความผิดพลาดท่ียอมรับได้   (กําหนดค่าให้เท่ากับ 0.05 ) 

แทนค่า 

   n =       7045 

               1+ ( 7,045 x 0.052 ) 

   n =   7045 

                   18.6125 

   n = 378.50 

   n = 379 

 ดังนั ้น จํานวนตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั ้งนี้  เท่ากับ   379   ตัวอย่าง (คน) 

 

ขั ้นตอนท่ี 2   ทําการสุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในแต่ละสายงาน (สุธรรม รัตนโชติ, 2551: 

93-94) ดังนี้   

กลุ่มสายงานผู้ว่าการ จํานวน 780 คน 

กลุ่มสายงานธุรกิจเครือข่าย จํานวน  3,454  คน 

กลุ่มพัฒนาองค์กร จํานวน   236  คน 

กลุ่มธุรกิจลงทุน จํานวน 1,481 คน 

กลุ่มสนับสนุนและบริการ จํานวน 1,094 คน 
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ซึ่งจ ํานวนประชากรในกลุ่มตัวอย่างในการทําวิจัยในครั ้ งนี้ มีหลายกลุ่มสายงาน จึงต้องทํา

การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั ้นภูมิตามสัดส่วนในแต่ละกลุ่ม (Proportional Stratified Random 

Sampling)    โดยใช้สูตร ดังนี ้

 

จํานวนตัวอย่างในแต่ละกลุ่มชั ้น =   จํานวนตัวอย่างทั ้งหมด  x   จํานวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั ้น 

จํานวนประชากรทั ้งหมด 

ตารางท่ี 14 แสดงการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจ ําแนกตามกลุ่มสายงาน 

กลุ่มสายงาน จํานวนประชากร 

(คน) 

แบ่งชั ้นภูมิตามสัดส่วน จํานวนกลุ่ม 

ตัวอย่าง (คน) 

กลุ่มสายงานผู้ว่าการ   780 (379X780)        / 7,045  42 

กลุ่มสายงานธุรกิจเครือข่าย 3,454 (379X3,454)     / 7,045 186 

กลุ่มพัฒนาองค์กร                236 (379X236)        / 7,045  13 

กลุ่มธุรกิจลงทุน 1,481 (379X1,481)    / 7,045 79 

กลุ่มสนับสนุนและบริการ            1,094 (379X1,094)    / 7,045            59 

รวมทั ้งสิ้น            7,045                                                                  379 

   ท่ีมา : การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค , แนวทางการดําเนินงานประจําปี  2554 (กรุงเทพมหานคร                       

: กระทรวงมหาดไทย, 2554), 54-55. 

 

ขั ้นตอนท่ี 3 ทําการแจกแบบสอบถามตามจํานวนกลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มท่ีได้ก ําหนดไว้ 

 

3. เคร่ืองมือท่ีใช้วิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครั ้ งนี้ ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามปลายปิด                     

(Close Ended) ท่ีสร้างขึ ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง โดยมีขั ้นตอนการ

สร้างเคร่ืองมือ ดังนี ้

1. ศึกษาค้นคว้าเอกสาร งานวิจัย ทฤษฎีและแนวคิดต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับงานวิจัย เพ่ือนํามา

กําหนดแนวคิดในการสร้างข้อคําถาม เพ่ือให้ครอบคลุมประเด็นท่ีวิจัย 
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2. นําข้อมูลท่ีได้มากําหนดแบบสอบถาม  ซึง่แบบสอบถามจะแบ่งออกเป็น 4 ส่วน โดยมี

ข้อคําถามทั ้งหมด 52 ข้อ โดยเป็นคําถามเชิงบวก (positive) จํานวนทั ้งสิ้น 52 ข้อ  

3. นําแบบสอบถามท่ีสร้างขึ ้ นมาไปให้รองศาสตราจารย์พรชัย เทพปัญญา ประธาน

กรรมการสอบ 3 บท อาจารย์ ดร. สุวิชา วรวิเชียรวงษ์ กรรมการผู ้ทรงคุณวุฒิการสอบ 3 บท และ

อาจารย์ ดร.นพดล เหลืองภิรมย์   อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ตรวจสอบและขอคําแนะนํา แล้วนํา

ข้อคําถามมาปรับปรุงแก้ไข เพ่ือใหไ้ดข้้อคําถามท่ีครอบคลุมประเด็นท่ีวิจัย  ซึ่งมีเน้ือหากระชับและ

ใช้ค ําถูกต้อง                                                                             

4. นําข้อคําถามท่ีปรับปรุงแล้วนําไปให้รองศาสตราจารย์พรชัย เทพปัญญา ตรวจสอบอีก

ครั ้ ง  

5. นําข้อคําถามท่ีได้ไปหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) โดยนํามาหาค่า

ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถาม IOC (Item-Objective Congruence Index) โดยให้

ผู ้ เช่ียวชาญจํานวน 3 ท่าน ดังนี้   

ผู้ ช่วยศาสตราอาจารย์สุธรรม รัตนโชติ   

อาจารย์ ดร. กัมปนาท  เทียนน้อย 

อาจารย์ ดร. ธนินท์รัฐ รัตนพงศ์ภิญโญ 

ตรวจสอบความถูกต้องด้านเน้ือหาและด้านภาษา ค่าท่ีได้ในแต่ละข้อคําถามจะต้องไม่ตํ ่ากว่า                  

0.5-1.0    ซึ่งจะนํามาเป็นข้อคําถามท่ีใช้ในการวิจัย    

6. นําแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try-out) กับพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงาน

ใหญ่ท่ีไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 กลุ่มตัวอย่าง และนํามาประมวลผลด้วยระบบ SPSS     

เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ ์ อัลฟ่าของครอนบาค   ค่าท่ีได้จะต้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 จึงจะถือว่าเป็น

ข้อคําถามท่ีดี ส่วนข้อคําถามท่ีไม่ถึง 0.70 ต้องนํามาปรับปรุงแก้ไขใหม่ แต่จากการคํานวณค่า

สัมประสิทธิ ์ อัลฟ่าของครอนบาคได้ค่าเท่ากับ 0.8335 (รายละเอียดตามผนวก ข.) 

7. นําแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์แจกให้กับกลุ่มเป้าหมาย   ซึ่งแบบสอบถามมีข้อคําถามแบ่ง

ออกเป็น 4 ส่วน ดังนี ้

ส่วนท่ี 1   เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั ่วไปเก่ียวกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์หรือด้านส่วน

บุคคลของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่   ได้แก่    เพศ อายุ 

สถานะภาพ ระดับการศึกษา  อัตราเงินเดือน ระดับตําแหน่งงาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ซึ่ง

เป็นคําถามแบบให้เลือกตอบจํานวน 7 ข้อ 

ส่วนท่ี 2   เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพ

ตามแนวคิดยุคดั ้งเดิม (Classical Management) ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้านโครงสร้างองค์กร ซึ่ง
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ข้อคําถามนั ้นผู ้วิจัยได้พัฒนาปรับปรุงมาจาก นวพรรษ จํารัสศรี (2552) และเสาวรักษ์ สุวรรณสว่าง 

(2550) ลักษณะคําถามเป็นแบบ Likert Scale (Rennis Likert ,1967: 196-211) และใช้การวัดข้อมูล

ประเภทอันตรภาค (Interval scale)โดยการให้คะแนนเป็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 

น้อย น้อยท่ีสุด โดยกําหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี ้

 

ระดับคะแนน     ระดับความคิดเห็น  

5     เห็นด้วยมากท่ีสุด 

  4     เห็นด้วยมาก 

3     เห็นด้วยปานกลาง 

  2     เห็นด้วยน้อย 

1     เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

 ในการอธิบายผลของการรวบรวมข้อมูลตามลักษณะของแบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวัด

ข้อมูลประเภทอันตรภาคชั ้น (Interval Scale) ผู้วิจัยได้นําคะแนนดังกล่าวแบ่งเกณฑ์ในการแปล

ความหมายหาค่าคะแนนเฉล่ีย โดยใช้สูตร  

ความกว้างของอันตรภาคชั ้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ ่าสุด   

                 จํานวนชั ้น   

  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ ่าสุด  = 5 - 1 

   จํานวนชั ้น       5 

       = 0.80 

จากนัน้ก ําหนดเกณฑ์ค่าเฉล่ียการประเมินแบบสอบถามดังกล่าวสามารถแปลความหมาย

ของระดับคะแนนได้ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00    หมายถึง  ส่งผลกับประสิทธิภาพการทํางานมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20 หมายถึง  ส่งผลกับประสิทธิภาพการทํางานมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ส่งผลกับประสิทธิภาพการทํางานปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60 หมายถึง  ส่งผลกับประสิทธิภาพการทํางานน้อย 

คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80 หมายถึง  ส่งผลกับประสิทธิภาพการทํางานน้อยท่ีสุด 

 โดยข้อคําถามนั ้นมีทั ้งหมดจํานวน 15 ข้อ   ซึ่งเป็นคําถามเชิงบวก (positive) ทั ้งหมด 



82 
 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management)   ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

ด้านความพึงพอใจในงาน ซึ่งข้อคําถามนั ้นผู ้วิจัยได้สร้างขึ ้นเอง ลักษณะคําถามเป็นแบบ Likert 

Scale (Rennis Likert ,1967: 196-211) โดยการให้คะแนนเป็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 

น้อย น้อยท่ีสุด โดยกําหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

 

ระดับคะแนน     ระดับความคิดเห็น  

5     เห็นด้วยมากท่ีสุด 

  4     เห็นด้วยมาก 

3     เห็นด้วยปานกลาง 

  2     เห็นด้วยน้อย 

1     เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

 ในการอธิบายผลของการรวบรวมข้อมูลตามลักษณะของแบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวัด

ข้อมูลประเภทอันตรภาคชั ้น (Interval Scale) ผู้วิจัยได้นําคะแนนดังกล่าวแบ่งเกณฑ์ในการแปล

ความหมายหาค่าคะแนนเฉล่ีย โดยใช้สูตร  

ความกว้างของอันตรภาคชั ้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ ่าสุด   

                 จํานวนชั ้น   

  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ ่าสุด  = 5 - 1 

   จํานวนชั ้น       5 

       = 0.80 

จากนั ้นก ําหนดเกณฑ์ค่าเฉล่ียการประเมินแบบสอบถามดังกล่าวสามารถแปลความหมาย

ของระดับคะแนนได้ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00    หมายถึง  ส่งผลกับประสิทธิภาพการทํางานมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20 หมายถึง  ส่งผลกับประสิทธิภาพการทํางานมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ส่งผลกับประสิทธิภาพการทํางานปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60 หมายถึง  ส่งผลกับประสิทธิภาพการทํางานน้อย 

คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80 หมายถึง  ส่งผลกับประสิทธิภาพการทํางานน้อยท่ีสุด 

 โดยข้อคําถามนั ้นมีทั ้งหมดจํานวน 27 ข้อ   เป็นคําถามเชิงบวก (positive) ทั ้งหมด  
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ได้แก่ ด้านส่วนบุคคล ด้าน

ผการปฏิบัติงาน ซึ่งข้อคําถามนั ้นผู ้วิจัยได้สร้างขึ ้นเอง ซึ่งลักษณะคําถามเป็นแบบ Likert Scale 

(Rennis Likert ,1967: 196-211) โดยการให้คะแนนเป็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย 

น้อยท่ีสุด โดยกําหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

 

ระดับคะแนน     ระดับความคิดเห็น  

5     เห็นด้วยมากท่ีสุด 

  4     เห็นด้วยมาก 

3     เห็นดว้ยปานกลาง 

  2     เห็นด้วยน้อย 

1     เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

 ในการอธิบายผลของการรวบรวมข้อมูลตามลักษณะของแบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวัด

ข้อมูลประเภทอันตรภาคชั ้น (Interval Scale) ผู้วิจัยได้นําคะแนนดังกล่าวแบ่งเกณฑ์ในการแปล

ความหมายหาค่าคะแนนเฉล่ีย โดยใช้สูตร  

ความกวา้งของอันตรภาคชั ้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ ่าสุด   

                 จํานวนชั ้น   

  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ ่าสุด  = 5 - 1 

   จํานวนชั ้น       5 

       = 0.80 

จากนั ้นก ําหนดเกณฑ์ค่าเฉล่ียการประเมินแบบสอบถามดังกล่าวสามารถแปลความหมาย

ของระดับคะแนนได้ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00     หมายถึง  มีประสิทธิภาพการทํางานมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย  3.41 – 4.20  หมายถึง  มีประสิทธิภาพการทํางานมาก 

คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง  มีประสิทธิภาพการทํางานปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60  หมายถึง  มีประสิทธิภาพการทํางานน้อย 

คะแนนเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายถึง  มีประสิทธิภาพการทํางานน้อยท่ีสุด 

 โดยข้อคําถามนั ้นมีจ ํานวนทั ้งหมด 10 ข้อ   เป็นคําถามเชิงบวก (positive) ทั ้งหมด  
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การตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการวิจัย โดยการนําไปทดสอบหา

ความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) และค่าความเช่ือมั ่น (Reliability) ดังนี ้

1. การหาความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity)  ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามท่ี

ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลไปปรึกษากับอาจารย์ท่ีปรึกษาซึ่งเป็นผู ้ควบคุมวิทยานิพนธ์ จากนั ้น

นําไปให้ผู ้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ซึ่งได้แก่ ความสอดคล้องและความ

ครอบคลุมของเน้ือหาและความถูกต้องของภาษาท่ีใช ้ โดยนํามาหาค่า  IOC (Item-Objective 

Congruence Index) ดังนี้   

 

IOC = ∑R 

    N 

R =  ผลรวมของคะแนนกับจํานวนผู้ เช่ียวชาญในแต่ละด้านความ  

  สอดคล้อง  

N = จํานวนผู้ทรงคุณวุฒิทั ้งหมด 

 

ค่า   IOC  มีค่ามากกว่า     +1   หมายความว่า    ข้อคําถามนั ้นสอดคล้องกับเน้ือหาอย่างแน่นอน 

   มีค่า                0    หมายความว่า    ข้อคําถามนั ้นไม่แน่ใจว่าจะสอดคล้องกับเน้ือหา                                   

                มีค่า                 -1     หมายความว่า    ข้อคําถามนั ้นไม่สอดคล้องกับเน้ือหา  

2. การหาค่าความเช่ือมั ่น (Reliability)   ผู้วิจัยนําแบบสอบถามทั ้ งหมดไปทดสอบ                

(Pre-Test) กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกัน (Try-out) ได้แก่ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ ํานวน 30 คน แล้วนําแบบสอบถามท่ีได้ไปทดสอบความ

เช่ือมั ่นรวม โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์ แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach ‘s Alpha 

Coefficient ) ในโปรแกรม SPSS ค่าความเช่ือมั ่นของแต่ละข้อคําถามจะต้องมีค่ามากกว่า 0.70 จึงจะ

ถือว่าเป็นท่ียอมรับได ้
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูล รวบรวมมาจาก 2 แหล่ง คือ 

ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลท่ีผู ้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากการตอบแบบสอบถาม

ของกลุ่มตัวอย่างจ ํานวน 379 ฉบับ โดยผ่านทางฝ่ายทรัพยากรบุคคลของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่ ซึ่งนําแจกในแต่ละกลุ่มสายงานจํานวนทั ้งสิ้น 5 กลุ่มสายงาน   และเก็บรวบรวม

ส่งคืนผู ้วิจัย ซึ่งใช้ระยะเวลาทั ้งสิ้นประมาณ 2 สัปดาห์ 

ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีผู ้วิจัยใช้ประกอบการทําวิจัยได้จาการค้นคว้า

จากเอกสารทางวิชาการ บทความ   หนังสือ วิทยานิพนธ์ต่างๆ และเอกสารจากห้องสมุด เพ่ือใช้ใน

การเก็บข้อมูลประกอบการวิจัย 

 

ผู้วิจัยนําแบบสอบถามทั ้งหมดมาวิเคราะห์และประมวลผลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้

ระบบโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS FOR WINDOW (Statistical Package For The Social Science For 

Windows ) ซึ่งสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  มีดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่  

ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการอธิบายข้อมูลทั ่วไปกลุ่มตัวอย่าง    

ค่าเฉล่ีย (Mean) ใช้ในการจําแนกและแปลความหมายของข้อมูลต่างๆ   

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ควบคุมกับค่าเฉล่ีย เพ่ือแสดง

ลักษณะการกระจายของข้อมูล 

2. สถิติอ้างอิง (Inference Statistics) เป็นสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่  

  ค่า T-Test  ใช้ในการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากรสองกลุ่ม 

ค่า  F-Test .ใช้ในการวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance ,               

ANOVA) เพ่ือทดสอบสมมติฐานความแตกต่าง (Differences)ระหว่างค่าเฉล่ีย

ของตัวแปรอิสระท่ีมีค่าย่อยมากกว่า 2 ค่าขึ ้นไป  

  ค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) เป็นการวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามว่ามีความสัมพันธ์กัน

หรือไม่ ซึ่งจะมีค่าระหว่าง –1≤r ≤1 ดังนี ้
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 ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงข้าม คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะ

ลด ถ้า  X ลด Y จะเพิ่ม 

 ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คือ ถ้า X เพิม่ Y จะ

เพิ่มด้วย ถ้า  X ลด Y จะลดลงด้วย 

 ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่า  X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน และมี

ความสัมพันธ์กันมาก 

 ค่า r มีค่าเข้าใกล้ -1 แสดงว่า  X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม และมี

ความสัมพันธ์กันมาก 

 ถ้า ค่า r = 0  แสดงว่า  X และ Y ไม่มีความสัมพันธ์กันเลย  

 ถ้า r เข้าใกล้  0  แสดงว่า  X และ Y  มีความสัมพันธ์กันน้อย 

 

 เกณฑ์การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ 

ค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์  ความหมาย 

0.81-1.00    มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

0.61-0.80    มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

0.41-0.60    มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

0.21-0.40    มีความสัมพันธ์ระดับตํ ่า 

0.01-0.20    มีความสัมพันธ์ระดับตํ ่ามาก 

0.00     ไม่มีความสัมพันธ์กัน  
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
                   

การศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ จํานวน 379 คน ซึ่งมีว ัตถุประสงค์

ของการวิจัย ดังนี ้

                1. เพ่ือศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานระดับ 2-7  ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่  

                2. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่                       

       ซึ่งผู ้วิจัยไดร้วบรวมข้อมูลจากเอกสารต่างๆท่ีเก่ียวข้องและจากการใช้แบบสอบถาม

ข้อมูลจากพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่นํามาวิเคราะห์ข้อมูลและ

นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยลําดับ ดังนี้ 

             

                 ส่วนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั ่วไปของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ 

                ลักษณะทั ่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด  

อัตราเงินเดือน ระดับตําแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

  ส่วนท่ี 2   การวิเคราะห์แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพของพนักงาน

ระดับ  2-7   ของก า ร ไฟ ฟ้ า ส่ วนภู มิ ภ า คสํ านั ก ง าน ให ญ่ต ามแนว คิ ด ยุ ค ดั ้ ง เ ดิ ม                            

(Classical Management)   แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์    (Behavioral Management) และ

ประสิทธิภาพการทํางาน (Efficiency)  

 

    ส่วนท่ี 3   ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ส่วนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั ่วไปของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ 

           

ตารางท่ี 2   แสดงจํานวนและร้อยละจําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7 ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ซึ่งเป็นผู ้ตอบแบบสอบถาม 
       (n = 379) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

1. เพศ 

หญิง 

ชาย 

213 

166 

56.2 

43.8 

รวม 379                    100.0 

2. อาย ุ

18-30 ปี 

31-43 ปี 

44-56 ปี 

    57 ปีขึ ้นไป 

 85 

132 

136 

 26 

22.4 

34.8 

35.9 

 6.9 

รวม 379                    100.0 

3. สถานะภาพ 

โสด 

สมรส 

หย่าร้าง/แยกกันอยู ่

156 

152 

 71 

41.2 

40.1 

18.7 

รวม 379                    100.0 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

ม.3หรือเทียบเท่า ปวช. 

ปวส. 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

สูงกว่าปริญญาตรี 

  30 

179 

156 

 14 

 7.9 

47.2 

41.2 

 3.7 

รวม 379                    100.0 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 
(n = 379) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ 

5. อัตราเงินเดือน 

10,000-20,000 บาท 

20,001-30,000 บาท 

30,001-40,000 บาท 

40,001 บาทขึ้นไป 

116 

136 

 78 

49 

30.6 

35.9 

20.6 

12.9 

รวม                      379                    100.0 

6. ระดับตําแหน่ง 

ระดับ 2 

ระดับ 3 

ระดับ 4 

ระดับ 5 

ระดับ 6 

ระดับ 7 

 15 

 48 

 26 

 80 

132 

 78 

 4.0 

12.7 

 6.9 

21.1 

34.8 

20.6 

รวม                      379                    100.0 

7. ระยะเวลาทํางานในการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลา 1-5 ปี 

ระยะเวลา 6-10 ปี 

ระยะเวลา 11-15 ปี 

ระยะเวลา 16-20 ปี 

ระยะเวลา 21 ปี ขึ ้นไป 

  25 

 72 

 73 

 93 

116 

 6.6 

19.0 

19.3 

24.5 

30.6 

รวม 379                    100.0 
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จากตารางท่ี 2 สามารถอธิบายข้อมูลส่วนบุคคลได้ดังนี ้

เพศ  พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีทําการศึกษาวิจัยในครั ้ งนี้ เป็นเพศหญิงจํานวน 213 คน                 

คิดเป็นร้อยละ 56.2 และเพศชายจํานวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 43.8  

อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีทําการศึกษาวิจัยในครั ้ งนีมี้ช่วงอายุ 18-30 ปี จํานวน     85 

คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 ช่วงอายุ 31-43 ปี จํานวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8   ช่วงอายุ 44-56 ปี 

จํานวน136 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9   และช่วงอายุ 57 ปีขึ ้นไป จํานวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 6.9  

สถานะภาพ พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีทําการศึกษาวิจัยในครั ้ งนี้ มีสถานะภาพโสด จํานวน 

156 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2   มีสถานะภาพสมรส จํานวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 40.1 และสุดท้าย

มีสถานะภาพหย่าร้างหรือแยกกันอยู ่จํานวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 18.7 

ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีทําการศึกษาวิจัยในครั ้ งนี้  จบการศึกษาระดับ         

ม.3  หรือเทียบเท่า ปวช. จํานวน 30 คนคิดเป็นร้อยละ 7.9  จบการศึกษาระดับปวส. จํานวน 179 

คน     คิดเป็นร้อยละ 47.2   จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จํานวน 156 คน คิดเป็น

ร้อยละ 41.2   และจบการศึกษาระดับท่ีสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 

อัตราเงินเดือนต่อเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีทําการศึกษาวิจัยในครั ้ งนี้  อัตราเงินเดือน

ระหว่าง 10,000-20,000 บาท จํานวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6    อัตราเงินเดือนระหว่าง 

20,001-30,000 บาท จํานวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9   อัตราเงินเดือนระหว่าง 30,001-40,000 

บาท จํานวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6 และสุดท้ายอัตราเงินเดือนมากกว่า 40,001 บาทขึ้นไป 

จํานวน 49 คน คิดเป็นร้อย ร้อยละ 12.9 

ระดับตําแหน่งงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีทําการศึกษาวิจัยในครั ้ งนี้  ตําแหน่งระดับ 2  

จํานวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0  ระดับ 3 จํานวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ12.7  ระดับ 4 จํานวน 26 

คน คิดเป็นร้อยละ 6.9  ระดับ 5 จํานวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ21.1 ระดับ 6 จํานวน 132 คน คิดเป็น

ร้อยละ 34.8   และระดับ 7 จํานวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ20.6 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า  กลุ่มตัวอย่างท่ีทําการศึกษาวิจัยในครั ้ งนี้ มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง 1-5 ปี จํานวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 6.6   ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี จํานวน 72 คน  คิดเป็นร้อยละ 19.0   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ระหว่าง 11-15 ปี จํานวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 19.3 ระยะเวลา ในการปฏิบัติงานระหว่าง 16-20 ปี 

จํานวน 93 คนคิดเป็นร้อยละ 24.5   ระยะเวลา 21 ปี ขึ ้นไป จํานวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 
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                 กล่าวโดยสรุป กลุ่มตัวอย่างท่ีทําการศึกษาวิจัยในครั ้ งนี้  คือ พนักงานระดับ 2-7 ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จํานวน 379 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจํานวน 213 คน  คิดเป็น

ร้อยละ 56.2  และมีอายุระหว่าง 44-56 ปี จํานวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9   ซึ่งมีสถานะภาพ

โสด จํานวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 41.2  ในส่วนของวุฒิการศึกษาสูงสุดของกลุ่มตัวอย่างอยู่ใน

ระดับ ปวส.จํานวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 47.2  สําหรับอัตราเงินเดือนส่วนใหญ่อยู่ท่ี 20,001-

30,000 บาท จํานวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9  และส่วนใหญ่อยู่ในตําแหน่งงานระดับ 6 จํานวน 

132 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8  สุดท้ายระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่จะอยูใ่นระยะเวลา 21 ปี

ขึ ้นไป จํานวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 

 

ส่วนท่ี 2   การวิเคราะห์ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่  

การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้  ผู้วิจัยไดน้ําค ําตอบจากแบบสอบถาม เร่ืองแนวทางการ

ปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพ มาทําการวิเคราะห์แปลผลโดยใช้คะแนนรวม ซึ่งพิจารณา

จากค่าเฉล่ีย (  X )  จาการวิเคราะห์ปรากฏผลตามตาราง ดังนี ้

 

ตารางท่ี 3 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มี           

ประสิทธิภาพโดยรวมตามแนวคิดยุคดั ้ งเดิม (Classical Management)   ยุคพฤติกรรม

ศาสตร์    (Behavioral Management)   และประสิทธิภาพการทํางาน (Efficiency)  

 

(n = 379) 

แนวคิดในแต่ละยุค X S.D. 

 

ระดับ 

แนวคิดยุคดั ้งเดิม 3.40 .30 ปานกลาง 

แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์ 3.33 .28 ปานกลาง 

ประสิทธิภาพการทํางาน 3.47 .34 มาก 

โดยรวม 3.40 .31 ปานกลาง 
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                จากตารางท่ี 3 แสดงระดับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดยุคดั ้ งเดิม (Classical Management)   ยุคพฤติกรรมศาสตร์    (Behavioral Management) 

พบว่า แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิดในแต่ละยุคโดยรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี  3.40  และเม่ือพิจารณาแต่ละแนวคิด  พบว่า แนวคิดยุคดั ้ งเดิม มี

ค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ  3.40  รองลงมา คือ  แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์   (Behavioral Management)   

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.33  ในส่วนของประสิทธิภาพการทํางานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47 ซึ่งอยู่ในระดับ

มาก 

ตารางท่ี 4  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มี 

ประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั ้งเดิม (Classical Management)  

          (n = 379) 

แนวคิดยุคดั ้งเดิม X S.D. ระดับ 

ด้านค่าตอบแทน    

1. งานท่ีท่านทํากับค่าตอบแทนท่ี

ได้รับมีความเหมาะสม 

3.53 .61 มาก 

2. ท่านได้รับเงินค่าล่วงเวลาพิเศษ

ในการทํางานท่ีเหมาะสม 

3.36 .86 

 

ปานกลาง 

3.ท่านได้รับการปรับเงินเดือนขึ ้น

ทุกปีตามความสามารถและผลงาน 

3.36 .77 

 

ปานกลาง 

4. ท่านจะได้รับค่าตอบแทนท่ี

สูงขึ ้นเม่ือผลการปฏิบัติงานเกิน

กว่าเกณฑ์มาตรฐานท่ีก ําหนดไว้ 

3.34 .84 

 

ปานกลาง 

5. ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความ

เหมาะสมกับค่าใช้จ่ายในปัจจุบัน 

3.58 .72 มาก 

6. การเบิกค่าตอบแทนมีความ

สะดวกรวดเร็ว 

3.57 .80 มาก 

7. ท่านจะได้รับค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสมเม่ือครบอายุงาน 

3.42 .82 มาก 

 

ด้านค่าตอบแทนในภาพรวม 

 

3.43 .40 มาก 
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 

(n = 379) 

แนวคิดยุคดั ้งเดิม X S.D. ระดับ 

ด้านโครงสร้างองค์กร     

8. นโยบายการบริหารงานใน

องค์กรของท่านถูกกําหนดโดย

ผู ้บริหาร 

3.38 .80 

 

ปานกลาง 

 

9. กฎ ระเบียบในองค์กรของท่านมี

การกําหนดไว้อย่างชัดเจน 

3.29 .76 

 

ปานกลาง 

 

10.ในองค์กรของท่านมีการแบ่ง

หน้าท่ีตามความชํานาญเฉพาะด้าน 

3.36 .75 

 

ปานกลาง 

 

11.ผู้ ท่ีมีอ ํานาจหน้าท่ีสูงกว่าจะเป็น

ผู ้สั ่งการผู ้ ท่ีมีอ ํานาจน้อยกว่า 

3.37 .76 

 

ปานกลาง 

12.ท่านต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบ

ท่ีวางไว้โดยไม่ยกเว ้นการปฏิบัติ 

3.43 .66 

 

มาก 

13.ในการคัดเลือกคนเข้าทํางาน 

ต้องคัดเลือกจากคนท่ีมีความรู้ใน

ตําแหน่งงานท่ีรับสมัคร 

3.44 .72 

 

มาก 

14. ท่านต้องรับผิดชอบต่อหน้าท่ีท่ี

ท่ านปฏิบั ติ  พร้อมกับยอม รับ

ข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ ้น 

3.28 .75 ปานกลาง 

15.โครงสร้างองค์กรของท่านมีการ

บริหารท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 

3.25 .73 ปานกลาง 

ด้านโครงสร้างองค์กรในภาพรวม 3.35 .34 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4 แสดงระดับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิด

ยุคดั ้งเดิม (Classical Management)    พบว่า   แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพ

ตามแนวคิดยุคดั ้ งเดิมโดยรวม (Classical Management)   อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  

3.40  และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ด้านค่าตอบแทนอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.43 
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และด้านโครงสร้างองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง และมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35      โดยในส่วนของ

ด้านค่าตอบแทนเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ 5. ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสม

กับค่าใช้จ่ายในปัจจุบัน มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.58  รองลงมา คือ ข้อ 6. การเบิกค่าตอบแทนมีความ

สะดวกรวดเร็ว มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.57 รองลงมา คือ ข้อ 1. งานท่ีท่านทํากับค่าตอบแทนท่ีได้รับมี

ความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.53 สุดท้ายข้อ 7. ท่านจะได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือครบ

อายุงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.42   และในส่วนของด้านโครงสร้างองค์กรเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อ 13.ในการคัดเลือกคนเข้าทํางาน ต้องคัดเลือกจากคนท่ีมีความรู้ในตําแหน่งงานท่ีรับ

สมัคร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44   รองลงมา คือ ขอ้12.ท่านต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีวางไว้โดยไม่

ยกเว ้นการปฏิบัติ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43  

 

ตารางท่ี 5   แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มี             

ประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์    (Behavioral Management) 

(n = 379) 

แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์          

(Behavioral Management) 

X S.D. 

 

ระดับ 

ด้านสภาพแวดล้อมภายในการทํางาน    

16. ขนาดห้องท่ีท่านทํางานอยู ่มี

ความเหมาะสมกับจํานวนพนักงานท่ี

ปฏิบัติงานอยู ่

3.06 .79 

 

ปานกลาง 

17. ท่านสามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงาน

ได้ดี 

3.51 .72 มาก 

18.โทนสีในห้องทํางาน ทําให้เกิดมี

ความรู้สึกอยากทํางาน 

3.15 .82 ปานกลาง 

19. ท่านกับหัวหน้างานติดต่อส่ือสาร

กันได้ตลอดเวลา 

3.23 .88 

 

ปานกลาง 

20. บรรยากาศในการทํางานมีความ

เป็นกันเอง 

 

 

3.21 .85 

 

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 

(n = 379) 

แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์          

(Behavioral Management) 
X S.D. 

 

ระดับ 

21. องค์กรของท่านมีเคร่ืองมือ 

อุปกรณ์สํานักงานไว้เตรียมพร้อมใช้

ตลอดเวลา 

3.29 .77 

 

ปานกลาง 

22. แสงสว่างในห้องทํางานของท่าน

มีความเหมาะสมต่อการมองเห็น 

3.28 .75 ปานกลาง 

23.สถ าน ท่ี ตั ้ ง อ ง ค์ ก ร ข อ ง ท่ า น 

สะดวกต่อการเดินทางมาทํางาน 

3.25 .73 ปานกลาง 

24.ระบบการเบิกจ่ายอุปกรณ์ท่ีใช้ใน

การทํางานมีความรวดเร็ว 

3.36 .68 ปานกลาง 

25.ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

เร่ืองงานท่ีมีความเก่ียวข้องกับท่าน 

3.23 .84 ปานกลาง 

 

26. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความ

ยุติธรรมในการทํางาน 

3.13 .76 ปานกลาง 

27.ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความ

เท่ียงตรงในการประเ มินผลการ

ปฏิบัติงาน 

3.29 .76 ปานกลาง 

ด้านสภาพแวดล้อมภายในการทํางาน

ภาพรวม 

3.25 .33 ปานกลาง 

ด้านความพึงพอใจในการทํางาน    

28.ท่ า น ไ ด้ รั บ คํ า เ ช ย จ า ก

ผู ้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

3.36 .68 ปานกลาง 

29.ท่านได้รับความไว้วางใจจาก

ผู ้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

3.23 .84 ปานกลาง 

30.ท่านมีความชํานาญในหน้าท่ีงาน

ท่ีได้รับมอบหมาย 

3.13 .76 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 

(n = 379) 

แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์          

(Behavioral Management) 
X S.D. 

 

ระดับ 

31. เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความ

จริงใจให้กับท่าน 

3.36 .79 ปานกลาง 

32. สวัสดิการท่ีท่านได้รับมีความ

เหมาะสมกับปริมาณงานของท่าน 

3.58 .72 มาก 

33.ง า น ท่ี ท่ า น ทํ า อ ยู่ มี ป ริ ม า ณ

เหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ของท่าน 

3.44 .72 มาก 

34. ท่านสามารถเบิกจ่ายอุปกรณ์ท่ีใช้

ในการปฏิบัติงาน 

3.49 .72 มาก 

35. ในห้องทํางานของท่านมีอุปกรณ์

อ ํานวยความสะดวกพอเพียงต่อการ

ใช้งานต่อการใช้งาน 

3.43 .73 มาก 

36. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ เพิ่มขึ ้นทุก

ปี จะเป็นส่ิงท่ีทําให้ท่านตั ้งใจ

ปฏิบัติงาน 

3.57 .80 มาก 

37.ในแผนกงานของท่าน ท่านมี

โอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งงาน 

3.37 .76 ปานกลาง 

38.งานท่ีท่านทําอยู่มีความมั ่นค 3.43 .66 มาก 

39. ระเบียบการปฏิบัติงานในองค์กร

มีความคล่องตัวในการทํางาน 

3.44 .72 มาก 

40.ในองค์กรของท่านมีนโนบาย

ส่งเสริมคนท่ีมีความรู้ความสามารถ 

3.53 .61 มาก 

41. ท่านพอใจเวลาในการเข้า-ออก 

การปฏิบัติงานท่ีองค์กรกําหนด 

 

3.34 .84 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 

แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์          

(Behavioral Management) 
X S.D. 

 

ระดับ 

42. นโยบายการบริหารงานของ

องค์กรมีความเหมาะสม 

3.16 .83 ปานกลาง 

ด้านความพึงพอใจในการทํางานโดย

ภาพรวม 

3.39 .29 ปานกลาง 

 

 
                จากตารางท่ี 5 แสดงระดับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์  (Behavioral Management) พบว่า   แนวทางการปรับปรุงการทํางาน

ให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์โดยรวม (Behavioral Management) อยู่ใน

ระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.33 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทั ้งด้านสภาพแวดล้อม

ภายในการทํางาน   และด้านความพึงพอใจในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง และมีค่าเฉล่ีย 

เท่ากับ 3.25 และ 3.39  ตามลําดับ   โดยค่าเฉล่ียในด้านความพึงพอใจในการทํางาน มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด เท่ากับ 3.39    ในส่วนของด้านสภาพแวดล้อมภายในการทํางาน  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อ 17 ท่านสามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ดี  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ  3.51 

และในด้านความพึงพอใจในการทํางาน    เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า ข้อ 32. สวัสดิการท่ีท่าน

ได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานของท่าน  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ 3.58   

รองลงมา คือ ข้อ  36. เงินเดือนท่ีท่านได้รับ เพิ่มขึ ้นทุกปี จะเป็นส่ิงท่ีทําให้ท่านตั ้ งใจปฏิบัติงานอยู่

ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ 3.57 และข้อ 40. ในองค์กรของท่านมีนโนบายส่งเสริมคนท่ีมี

ความรู้ความสามารถอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.53 รองลงมา  ข้อ 34  ท่านสามารถเบิกจ่าย

อุปกรณ์ท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉล่ีย 3.49 และข้อ 33 งานท่ีท่านทําอยู่มีปริมาณเหมาะสมกับ

หน้าท่ีความรับผิดชอบของท่าน กับ ข้อ 39 ระเบียบการปฏิบัติงานในองค์กรมีความคล่องตัวใน

การทํางาน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.44   สุดท้าย ข้อ 35 ในห้องทํางานของท่านมีอุปกรณ์อ ํานวยความ

สะดวกพอเพียงต่อการใช้งาน กับ ข้อ 38. งานท่ีท่านทําอยู่มีความมั ่นคง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.43 
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ตารางท่ี 6  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพการทํางาน 
 (n = 379) 

ประสิทธิภาพการทํางาน X S.D. ระดับ 

ด้านส่วนบุคคล    

43.ท่านมีความเต็มใจในการทํางานท่ี

ได้รับมอบหมาย   

3.53 .61 มาก 

44. ท่านรู้สึกยินดีหากได้รับ

มอบหมายงานมากกว่าคนอ่ืนท่ีทํา

ในตําแหน่งเดียวกัน 

3.36 .86 ปานกลาง 

45. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะ

หน้าท่ีเกิดขึ ้นได้ทันท่วงที 

3.36 .77 ปานกลาง 

46. ท่านมีความมุ่งมั ่น กระตือรือร้น 

ใส่ใจในการทํางานอย่างเต็มท่ีและ

สุดความสามารถ 

3.34 .84 ปานกลาง 

ด้านส่วนบุคคลโดยภาพรวม 3.47 .29 มาก  

47. การเบิก ค่ าใช้จ่ าย มีความ

เหมาะสมกับงานท่ีทํา    

3.39 .74 ปานกลาง 

48. ท่านสามารถทํางานได้ปริมาณ

งานตามท่ีหน่วยงานกําหนด       

3.53 .77 มาก 

49. ท่านทํางานตามท่ีได้รับ

มอบหมาย โดยผิดพลาดน้อยมาก 
3.47 .72 มาก 

50. ท่านใช้ทรัพยากรขององค์กร

อย่างประหย ัด   

3.65 .71 มาก 

51.ท่านทํางานได้เสร็จตามเวลาท่ี

ก ําหนด 

3.56 .71 มาก 

52. วัสดุอุปกรณ์ท่ีนํามาใช้ได้

มาตรฐานท่ีก ําหนดไว ้  

3.47 .75 มาก 

ด้านผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวม 3.51 .41 มาก 
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   จากตารางท่ี 6 แสดงระดับประสิทธิภาพการทํางาน พบว่า   ประสิทธิภาพการทํางาน

โดยรวม  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47  และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  ทั ้งด้านส่วน

บุคคลและด้านผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก   ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47 และ 3.51 โดยในส่วน

ของด้านส่วนบุคคล เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ 43. ท่านมีความเต็มใจในการทํางานท่ีได้รับ

มอบหมายอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.53 ในส่วนของด้านผลการปฏิบัติงาน   เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า  ข้อ 50. ท่านใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างประหย ัด อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด 3.65  รองลงมา คือ ข้อ 51.ท่านทํางานได้เสร็จตามเวลาท่ีก ําหนด   อยู่ในระดับมาก มี

ค่าเฉล่ียสูงสุด 3.56  รองลงมา คือ ข้อ 48. ท่านสามารถทํางานได้ปริมาณงานตามท่ีหน่วยงาน

กําหนด   อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.53   ข้อ 49.  ท่านทํางานตามท่ีได้รับมอบหมาย โดย

ผิดพลาดน้อยมาก และข้อ 52. วัสดุอุปกรณ์ท่ีนํามาใช้ได้มาตรฐานท่ีก ําหนดไว้มีค่าเฉล่ีย คือ  3.47 

 

ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  

สมมติฐานท่ี 1 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามเพศ 

สมมติฐานท่ี 1.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดบั 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามเพศ 

สมมติฐานท่ี 1.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามเพศ        

ตารางท่ี 7   ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงาน               

 ใหญ่จําแนกตามเพศ         
 (n = 379) 

α = 0.05 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ  

(เพศ) 

n 

(จํานวน) 

X 
S.D. 

t Sig. 

(2-tailed) 
Sig. 

โดยรวม 
หญิง 213 3.43 .34 -2.59 .01 .005 

ชาย 166 3.52 .32  

ส่วนบุคคล 
หญิง 213 3.46 .29 -.76 .45 .225 

ชาย 166 3.48 .29  

ผลการ

ปฏิบัติงาน 

หญิง 213 3.46 .40 -2.55 .01 .005 

ชาย 166 3.57 .42  
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 จากตารางท่ี 7  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกับ

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังาน

ใหญ่ จําแนกตามเพศท่ีแตกต่างกัน พบว่า เพศหญิง มีค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน

โดยรวมมีค่าเท่ากับ 3.43 และเพศชาย มีค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม มีค่า

เท่ากับ 3.52  เม่ือทําการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดยใช้สถิติ Independent-Sample T 

Test ในการทดสอบพบว่ามีค่า Sig.(2-tailed)  น้อยกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ .01 หมายความว่า พนักงาน

ระดับ 2-7ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ท่ีเป็นผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกัน จะมี

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านส่วน

บุคคลของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตามเพศท่ี

แตกต่างกัน พบว่า เพศหญิง มีค่าเฉล่ียเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทํางาน ด้านส่วนบุคคล มีค่าเท่ากับ 

3.46  และเพศชาย มีค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านส่วนบุคคล มีค่าเท่ากับ 3.48  

เม่ือทําการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดยใช้สถิติ Independent-Sample T Test ในการ

ทดสอบพบว่ามีค่า Sig.(2-tailed) มากกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ .45  หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ท่ีเป็นผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกัน จะมี

ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านผลการ

ปฏิบัติงาน ของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตามเพศท่ี

แตกต่างกัน พบว่า เพศหญิง มีค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า

เท่ากับ 3.46 และเพศชาย มีค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า

เท่ากับ 3.57   เม่ือทําการเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดยใช้สถิติ Independent-Sample T 

Test ในการทดสอบพบว่ามีค่า Sig.(2-tailed) น้อยกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ .01 หมายความว่า พนักงาน

ระดับ 2-7ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ท่ีเป็นผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกัน จะมี

ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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สมมติฐานท่ี 2 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอาย ุ

สมมติฐานท่ี 2.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอาย ุ

สมมติฐานท่ี 2.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ    

2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอาย ุ

 

ตารางท่ี 8  ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภมิูภาคสํานักงาน       

 ใหญ่จําแนกตามอาย ุ

             (n = 379) 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ 

(อาย)ุ 

N 

 (จํานวน)   S.D. F Sig. 

 
 

โดยรวม 

18 – 30  ปี 85 3.52 .28  

 

.95 

 

          

.42 

31 – 43 ปี 132 3.46 .37 

44 – 56 ปี 136 3.44 .31 

57  ปีขึ ้นไป 26 3.46 .42 

Total 379 3.47 .34  

 
 

ส่วนบุคคล 

18 – 30  ปี 85 3.50 .30  

 

.03 

 

 

.42 

31 – 43 ปี 132 3.47 .29 

44 – 56 ปี 136 3.46 .26 

57  ปีขึ ้นไป 26 3.46 .37 

Total 379 3.47 .29   

 
 

ผลการ

ปฏิบัติงาน 

18 – 30  ปี 85 3.57 .35  

 

.16 

 

 

.95 

31 – 43 ปี 132 3.51 .44 

44 – 56 ปี 136 3.48 .42 

57  ปีขึ ้นไป 26 3.51 .44 

Total 379 3.51 .41   

 α = 0.05 
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จากตารางท่ี 8  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการ

ทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่ จําแนกตามอายุ

ท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) พบว่า 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกัน 

จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ .42 หมายความว่า 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกัน 

จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05         

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านส่วน

บุคคลของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตามอายุท่ี

แตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) พบว่า 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกัน 

จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล   มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ .42 หมายความว่า 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกัน 

จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตามอายุท่ี

แตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) พบว่า 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกัน 

จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า  Sig. มากกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ .95 

หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถาม

ท่ีมีอายุต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
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สมมติฐานท่ี 3 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามสถานะภาพ 

สมมติฐานท่ี 3.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามสถานะภาพ 

สมมติฐานท่ี 3.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 

2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามสถานะภาพ 

 

ตารางท่ี 9   ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงาน     

ใหญ่จําแนกตามสถานะภาพ 

 

(n = 379) 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ 

(สถานะภาพ) 

N 

 (จํานวน)   S.D. F Sig. 

 
 

โดยรวม 

โสด 156 3.51 .34  

2.49 

 

.08 สมรส 152 3.44 .33 

หย่าร้าง/แยกกันอยู ่ 71 3.43 .34 

Total 379 3.47 .34   

 
 

ส่วนบุคคล 

โสด 156 3.52 .30  

8.57 

 

.00* สมรส 152 3.48 .29 

หย่าร้าง/แยกกันอยู ่ 71 3.35 .22 

Total 379 3.47 .29   

 
ผลการ

ปฏิบัติงาน 

โสด 156 3.56 .41  

3.03 

 

.05* สมรส 152 3.45 .41 

หย่าร้าง/แยกกันอยู ่ 71 3.53 .41 

Total 379 3.51 .41   

α = 0.05 
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จากตารางท่ี 9  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการ

ทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตาม

สถานะภาพท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีสถานะภาพต่างกัน จะมีประสิทธิภาพโดยรวม    มีค่า Sig. มากกว่า 0.05 ซึ่ ง

เท่ากับ .08  หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีสถานะภาพต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านส่วน

บุคคลของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภมิูภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตามสถานะภาพท่ี

แตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) พบว่า 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานะภาพ

ต่างกันจะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล  มีค่า Sig.   น้อยกว่า 0.05 ซึ่ งเท่ากับ .00  

หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานกังานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถาม

ท่ีมีสถานะภาพต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05   จึงทําการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe ปรากฏผล 

ดังนี ้

ตารางท่ี 10 ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe 

(n = 379) 

 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ 

(สถานะภาพ) 

X โสด 

 

สมรส 

 

หย่าร้าง/

แยกกันอยู ่

 
 

ส่วนบุคคล 

  3.52 3.48 3.35 

โสด 3.52   .04    .17* 

สมรส 3.48   -     .13* 

หย่าร้าง/

แยกกันอยู ่

3.35   - 

α = 0.05 
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จากตารางท่ี 10  เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล

ของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ เก่ียวกับสถานะภาพ พบว่า 

พนักงานท่ีมีสถานะภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่     จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล

มากกว่าพนักงานท่ีมีสถานะภาพโสดและสถานะภาพสมรส      

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตาม

สถานะภาพท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีสถานะภาพต่างกัน จะมีประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า  Sig. เท่ากับ

หรือน้อยกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ .05 หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานกังานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานะภาพต่างกนั จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผล

การปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   จึงทําการทดสอบความแตกต่าง

เป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe ปรากฏผล ดังนี ้

 

ตารางท่ี 11 ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe 

(n = 379) 

 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ 

(สถานะภาพ) 

X โสด 

 

สมรส 

 

หย่าร้าง/

แยกกันอยู ่

 
 

ผลการ

ปฏิบัติงาน 

  3.56 3.45 3.53 

โสด 3.56   .11    .03 

สมรส 3.45   -    .08 

หย่าร้าง/

แยกกันอยู ่

3.53   - 

α = 0.05 

 

 จากตารางท่ี 11  เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการ

ปฏิบติังานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ เก่ียวกับสถานะภาพ 

พบว่า พนักงานท่ีมีสถานะภาพต่างกัน     จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกัน 
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สมมติฐานท่ี 4 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับการศึกษา 

สมมติฐานท่ี 4.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับการศึกษา 

สมมติฐานท่ี 4.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับการศึกษา 

 

ตารางท่ี 12   ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงาน      ใหญ่จําแนกตามระดับการศึกษา 

 (n = 379) 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ 

(ระดับการศึกษา) 

N 

(จํานวน)   S.D. F Sig. 

 
 

โดยรวม 

ม.3 หรือเทียบเท่า ปวช. 30 3.32 .31  

 

2.31 

 

 

.08 

ปวส. 179 3.49 .29 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 156 3.46 .36 

สูงกว่าปริญญาตรี 14 3.49 .51 

Total 379 3.47 .34   

 
 

ส่วนบุคคล 

ม.3 หรือเทียบเท่า ปวช. 30 3.33 .27  

 

3.30 

 

 

.02* 

ปวส. 179 3.50 .26 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 156 3.47 .30 

สูงกว่าปริญญาตรี 14 3.43 .35 

Total 379 3.47 .29   

 
 

ผลการ

ปฏิบัติงาน 

ม.3 หรือเทียบเท่า ปวช. 30 3.46 .37  

 

.51 

 

 

.67 

ปวส. 179 3.50 .41 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 156 3.53 .41 

สูงกว่าปริญญาตรี 14 3.60 .48 

Total 379 3.51 .41   

α = 0.05 
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จากตารางท่ี 12  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการ

ทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตาม

ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพโดยภาพรวม มีค่า  Sig. มากกว่า 0.05 

ซึ่งเท่ากับ .08  หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยภาพรวมไม่แตกต่าง

กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านส่วน

บุคคลของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตามระดับ

การศึกษาท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพด้านส่วนบุคคล มีค่า  Sig.  น้อยกว่า 

0.05 ซึ่งเท่ากับ .02 หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ี

ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู ่ด้วย

วิธีของ Sheffe ปรากฏผล ดังนี ้

 

ตารางท่ี 13 ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe 

 (n = 379) 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ 

(ระดับการศึกษา) 

X  

 

   

 
 

ส่วนบุคคล 

  3.33 3.50 3.47 3.43 

ม.3 หรือเทียบเท่า ปวช. 3.33   .17*    .14 .1 

ปวส. 3.50   -      .03 .07 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 3.47   - .04 

สูงกว่าปริญญาตรี 3.43    - 

α = 0.05 
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 จากตารางท่ี 13 เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล

ของพนักงานระดับ 2-7  ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ พบว่า พนักงานท่ีมีการศึกษา

ระดับ ปวส. จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลมากกว่าพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับ ม.3  

หรือเทียบเท่า ปวช.  แต่ไม่แตกต่างจากระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่าหรือระดับ

การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตามระดับ

การศึกษาท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า  Sig. 

มากกว่า 0.05 ซึ่ งเท่ากับ .67 หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้าน

ผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 5 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอัตราเงินเดือน 

สมมติฐานท่ี 5.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอัตราเงินเดือน 

สมมติฐานท่ี 5.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอัตราเงินเดือน 
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ตารางท่ี 14  ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่จําแนกตามอัตราเงินเดือน 

 

 (n = 379) 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ 

(รายได้รวมต่อเดือน) 

N 

(จํานวน)   S.D. F Sig. 

 
 

โดยรวม 

10,000 - 20,000  บาท 116 3.45 .36  

 

1.37 

 

 

.25 

20,001 - 30,000  บาท 136 3.49 .31 

30,001 - 40,000 บาท 78 3.48 .34 

40,001 บาทขึ้นไป 49 3.39 .34 

Total 379 3.47 .34   

 
 

ส่วนบุคคล 

10,000 - 20,000  บาท 116 3.51 .32  

 

1.50 

 

 

.21 

20,001 - 30,000  บาท 136 3.48 .24 

30,001 - 40,000 บาท 78 3.44 .30 

40,001 บาทขึ้นไป 49 3.42 .31 

Total 379 3.47 .29   

 
 

ผลการ

ปฏิบัติงาน 

10,000 - 20,000  บาท 116 3.47 .40  

 

2.37 

 

 

.07 

20,001 - 30,000  บาท 136 3.54 .43 

30,001 - 40,000 บาท 78 3.58 .42 

40,001 บาทขึ้นไป 49 3.40 .38 

Total 379 3.51 .41   

α = 0.05 

 

จากตารางท่ี 14  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการ

ทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตาม

อัตราเงินเดือนท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีอัตราเงินเดือนท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม มีค่า  Sig. 

มากกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ .25  หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
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สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอัตราเงินเดือนท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางาน

โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านส่วน

บุคคลของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตามอัตรา

เงินเดือนท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีอัตราเงินเดือนท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพด้านส่วนบุคคล มีค่า  Sig. มากกว่า 

0.05 ซึ่งเท่ากับ .21  หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ี

ตอบแบบสอบถามท่ีมีอัตราเงินเดือนท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ด้านผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตามอัตรา

เงินเดือนท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีอัตราเงินเดือนท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพดา้นผลการปฏิบัติงาน มีค่า  Sig. 

มากกว่า 0.05 ซึ่ งเท่ากับ .07 หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอัตราเงินเดือนท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้าน

ผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 6 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับตําแหน่งงาน 

สมมติฐานท่ี 6.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลงานของ

พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับตําแหน่งงาน 

สมมติฐานท่ี 6.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับตําแหน่งงาน 
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ตารางท่ี 15 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงาน

ใหญ่จําแนกตามระดับตําแหน่งงาน 

 (n = 379) 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ 

(ระดับตําแหน่งงาน) 

N 

(จํานวน)   S.D. F Sig. 

 
 
 
 

โดยรวม 

ระดับ 2 15 3.43 .22  

 

 

1.57 

 

 

 

.17 

ระดับ 3 48 3.51 .30 

ระดับ 4 26 3.52 .29 

ระดับ 5 80 3.43 .37 

ระดับ 6 132 3.51 .29 

ระดับ 7 78 3.40 .40 

Total 379 3.419 .34   

 
 
 

ส่วนบุคคล 

ระดับ 2 15 3.27 .26  

 

 

5.87 

 

 

 

.00* 

ระดับ 3 48 3.40 .29 

ระดับ 4 26 3.42 .22 

ระดับ 5 80 3.47 .27 

ระดับ 6 132 3.56 .28 

ระดับ 7 78 3.42 .31 

Total 379 3.47 .29   

 
 
 

ผลการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับ 2 15 3.62 .35  

 

 

2.28 

 

 

 

.05* 

ระดับ 3 48 3.61 .35 

ระดับ 4 26 3.64 .35 

ระดับ 5 80 3.42 .45 

ระดับ 6 132 3.52 .40 

ระดับ 7 78 3.46 .44 

Total 379 3.51 .41   

α = 0.05 
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จากตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการ

ทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตาม

ระดับตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-

Way ANOVA) พบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีระดับตําแหน่งงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม ซึ่งมีค่า  Sig. 

มากกว่า 0.05 ซึ่ งเท่ากับ .17 หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับตําแน่งงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางาน

โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วน

บุคคลของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตามระดับ

ตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีระดับตําแหน่งงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล ซึ่งมีค่า  

Sig. น้อยกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ .00 หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับตําแน่งงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางาน

ด้านส่วนบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  จึงทําการทดสอบความแตกต่าง

เป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe ปรากฏผล ดังนี ้

ตารางท่ี 16  ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe 

 (n = 379) 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ 

(ระดับ) 

X ระดับ  

2  

ระดับ  

3 

 

ระดับ 

 4 

ระดับ 

 5 

ระดับ  

6 

ระดับ  

7 

 

 
 
 

ส่วนบุคคล 

  3.27 3.40 3.42 3.47 3.56 3.42 

ระดับ 2 3.27   .13    .15 .2 .30* .15 

ระดับ 3 3.40   -     .02 .07 .16* .02 

ระดับ 4 3.42   - .05 .14* 0 

ระดับ 5 3.47    - .09 .05 

ระดับ 6 3.56     - .06 

ระดับ 7 3.42      - 

α = 0.05 
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 จากตารางท่ี 16  เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล

ของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ในด้านระดับตําแหน่ง พบว่า 

พนักงานระดับ 6 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่มีประสิทธิภาพการทํางานมากกว่า

ระดับตําแหน่ง 2 ระดับตําแหน่ง 3  และระดับ4 แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05      

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตามระดับตํา

แน่งงานท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีระดับตําแหน่งงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่า  Sig. 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 0.05 ซึ่งเท่ากับ .05 หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับตําแหน่งงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการ

ทํางานด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05     จึงทําการ

ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe ปรากฏผล ดังนี ้

ตารางท่ี 17 ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe 

 

 (n = 379) 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ 

(ระดับ) 

X ระดับ  

2  

ระดับ 

 3 

 

ระดับ  

4 

ระดับ 

 5 

ระดับ 

 6 

ระดับ  

7 

 
 
 

ผลการ

ปฎิบัติงาน 

  3.62 3.61 3.64 3.42 3.52 3.46 

ระดับ 2 3.62   .01    .02 .2 .1 .16 

ระดับ 3 3.61   -      .03 .19 .09 .15 

ระดับ 4 3.64   - .22 .12 .18 

ระดับ 5 3.42    - .1 .04 

ระดับ 6 3.52     - .06 

ระดับ 7 3.46      - 

α = 0.05 
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จากตารางท่ี 17  เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ในด้านตําแหน่งงาน 

พบว่า ไม่มีรายคู่ใดท่ีมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05      

           สมมติฐานท่ี 7 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานท่ี 7.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานท่ี 7.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 

ตารางท่ี 18  ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค  

สํานักงานใหญ่จําแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

 (n = 379) 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ 

(ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน) 

N 

(จํานวน)   S.D. F Sig. 

 
 

โดยรวม 

ระยะเวลา 1-5 ปี 25 3.51 .26  

 

.23 

 

 

.92 

ระยะเวลา 6-10 ปี 72 3.45 .41 

ระยะเวลา 11-15 ปี 73 3.48 .30 

ระยะเวลา 16-20 ปี 93 3.46 .33 

ระยะเวลา 21 ปีขึ ้นไป 116 3.47 .33 

Total 379 3.47 .34   

 
 

ส่วนบุคคล 

ระยะเวลา 1-5 ปี 25 3.52 .27  

 

1.33 

 

 

.26 

ระยะเวลา 6-10 ปี 72 3.50 .34 

ระยะเวลา 11-15 ปี 73 3.41 .25 

ระยะเวลา 16-20 ปี 93 3.49 .25 

ระยะเวลา 21 ปีขึ ้นไป 116 3.47 .30 

Total 379 3.47 .29   
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ตารางท่ี 18 (ต่อ) 

 

ตัวแปรตาม 

(ประสิทธิภาพ) 

ตัวแปรอิสระ 

(ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน) 

N 

(จํานวน)   S.D. F Sig. 

 
 

ผลการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลา 1-5 ปี 25 3.54 .31  

 

.62 

 

 

.65 

ระยะเวลา 6-10 ปี 72 3.51 .44 

ระยะเวลา 11-15 ปี 73 3.57 .37 

ระยะเวลา 16-20 ปี 93 3.48 .47 

ระยะเวลา 21 ปีขึ ้น

ไป 

116 3.49 .39 

Total 379 3.51 .41   

α = 0.05 

จากตารางท่ี 18  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการ

ทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตาม

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-Way ANOVA) พบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม มีค่า  

Sig. มากกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ .92 หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการ

ทํางานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้านส่วน

บุคคลของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตามระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) พบว่า  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วน

บุคคล มีค่า  Sig.  มากกว่า 0.05 ซึ่งเท่ากับ .26  หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมี

ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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   ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ด้าน

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ จําแนกตาม

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน โดยทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way ANOVA) พบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการ

ปฏิบัติงาน มีค่า  Sig. มากกว่า  0.05 ซึ่งเท่ากับ .65 หมายความว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะ

มีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 8   แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพด้านค่าตอบแทนมี

ความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่  

 

ตารางท่ี 19   ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ระหว่างแนวคิดด้านค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพการ       

ทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ 

          

**  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

 

 จากตารางท่ี 19 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยใช้การทดสอบ

ค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

พบว่า แนวคิดด้านค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยรวมมีค่า Sig. (2-tailed) น้อยกว่า 0.01 ซึ่งเท่ากับ .000 หมายความ

ว่า ค่าตอบแทนในการทํางานมีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.676 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 

ประสิทธิภาพการทํางาน n 
ด้านค่าตอบแทน 

Pearson Correlation (r) Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ์ 

โดยรวม 379 .676** .000 สูง 

ด้านส่วนบุคคล 379 .684** .000 สูง 

ด้านผลการปฏิบัติงาน 379 .226** .000 ตํ ่า 
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กล่าวคือ ถ้ามีการบริหารจัดการด้านค่าตอบแทนท่ีดีขึ ้น จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม

ของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึน้ในระดับสูง 

 เม่ือแยกพิจารณารายด้าน พบว่า  ความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพ

การทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดย

ใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบว่า แนวคิดด้านค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของ

พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยรวมมีค่า Sig. (2-tailed) น้อย

กว่า 0.01 ซึ่งเท่ากับ .000 หมายความว่า ค่าตอบแทนในการทํางานมีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่า

เท่ากับ 0.676 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าค่าตอบแทนเพิ่มขึ ้น จะ

ทําให้ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับสูง 

 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพการ

ทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยใช้

การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบว่า แนวคิดด้านค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของ

พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยรวมมีค่า Sig. (2-tailed) น้อย

กว่า 0.01 ซึ่งเท่ากับ .000 หมายความว่า ค่าตอบแทนในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่า

เท่ากับ 0.684 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กล่าวคือ ถ้าค่าตอบแทนเพิ่มขึ ้น จะ

ทําให้ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับสูง 

 และความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยใช้การทดสอบ

ค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

พบว่า แนวคิดด้านค่าตอบแทนกับประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยรวมมีค่า Sig. (2-tailed) น้อยกว่า 0.01 

ซึ่งเท่ากับ .000 หมายความว่า ค่าตอบแทนในการทํางานมีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพ
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การทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงาน

ใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.226 

ซึ่ งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ ่ า กล่าวคือ ค่าตอบแทนท่ีเพิ่มขึ ้ น จะทําให้

ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ    2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับตํ ่า 

 

    สมมติฐานท่ี 9   แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพในด้านโครงสร้าง

องค์กรมีความสัมพนัธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่  

 

ตารางท่ี 20 ค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7    

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่กับแนวคิดด้านโครงสร้างองค์กร 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

 

                จากตารางท่ี 20 ผลการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์กรกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดย

ใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบว่า แนวคิดด้านโครงสร้างองค์กรกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของ

พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ มีค่า Sig. (2-tailed)  น้อยกว่า 0.01 

ซึ่งเท่ากับ .000 หมายความว่า โครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการ

ทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.418 ซึ่งมีความสัมพันธ์ใน

ทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ถ้ามีการบริหารจัดการโครงสร้างองค์กรท่ีมากจะทําให้ประสิทธิภาพการ

ประสิทธิภาพการทํางาน n 
ด้านโครงสร้างองค์กร 

Pearson Correlation (r) Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ์ 

โดยรวม 379  .418* .000 ปานกลาง 

ด้านส่วนบุคคล 379   .226* .000 ตํ ่า 

ด้านผลการปฏิบัติงาน 379  .301* .000 ตํ ่า 
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ทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึน้ในระดับปาน

กลาง 

 เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์กรกับประสิทธิภาพ

การทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดย

ใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบว่า แนวคิดด้านโครงสร้างองค์กร กับประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของ

พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ มีค่า Sig. (2-tailed)  น้อยกว่า 0.01 

ซึ่งเท่ากับ .000 หมายความว่า โครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการ

ทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.226 ซึ่ งมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ถ้ามีการบริหารจัดการด้านโครงสร้างองค์กรท่ีมากจะทํา

ให้ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับตํ ่า 

 และความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างองค์กรกับประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยใช้การทดสอบ

ค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 

พบว่า แนวคิดด้านโครงสร้างองค์กรกับประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ มีค่า Sig. (2-tailed)  น้อยกว่า 0.01 

ซึ่งเท่ากับ .000 หมายความว่า โครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการ

ทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.301 ซึ่งมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ถ้ามีการบริหารจัดการด้านโครงสร้างองค์กรท่ีมากจะทํา

ให้ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับตํ ่า 
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สมมติฐานท่ี 10 แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพในด้าน

สภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่  

 ตารางท่ี 21  ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่กับด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  

  

ประสิทธิภาพการทํางาน n 
ด้านสภาพแวดล้อมภายในการทํางาน 

Pearson Correlation (r) Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ์ 

โดยรวม 379 .444** .000 ปานกลาง 

ด้านส่วนบุคคล 379 .198** .000 ตํ ่ามาก 

ด้านผลการปฏิบัติงาน 379 .362** .005 ตํ ่า 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
  

  จากตารางท่ี 21   ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายใน

การทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า แนวคิดด้านสภาพแวดล้อมภายในการทํางานกับ

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงาน

ใหญ่ มีค่า Sig. (2-tailed)  น้อยกว่า 0.01 ซึ่งเท่ากับ .000 หมายความว่า สภาพแวดล้อมภายในการ

ทํางานมีความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์

สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.444 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ 

สภาพแวดล้อมภายในการทํางานท่ีดีจะทําให้ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 

2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง 

  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายในการ

ทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า แนวคิดด้านสภาพแวดล้อมภายในการทํางานกับ

ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่ มีค่า Sig. (2-tailed)  น้อยกว่า 0.01 ซึ่งเท่ากับ .000 หมายความว่า สภาพแวดล้อม
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ภายในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมี

ค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.198 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ ่า

มาก  กล่าวคือ สภาพแวดล้อมภายในการทํางานท่ีดีและปรับปรุงให้ดีขึ ้ นท่ีเพิ่มขึ ้ น จะทําให้

ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับตํ ่ามาก 

 และความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมภายในการทํางานกับประสิทธิภาพการ

ทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ 

โดยใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) พบว่า แนวคิดด้านสภาพแวดล้อมภายในการทํางานกับประสิทธิภาพการ

ทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ มี

ค่า Sig. (2-tailed)  น้อยกว่า 0.01 ซึ่งเท่ากับ .005หมายความว่า สภาพแวดล้อมภายในการทํางานมี

ความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.362 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ ่า 

กล่าวคือ  สภาพแวดล้อมภายในการทํางานท่ีดีและปรับปรุงให้ดี ขึ ้ นท่ีเพิ่มขึ ้ น  จะทําให้

ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่ เพิ่มขึน้ในระดับตํ ่า 
 

             สมมติฐานท่ี 12   แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพในด้านความพึงพอใจใน

การทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ 
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ตารางท่ี 22 ค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธร์ะหว่างประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่กับแนวคิดการปรับปรุงการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพในด้านความพึงพอใจในการทํางาน 

 

ประสิทธิภาพการทํางาน n 
ด้านความพึงพอใจในการทํางาน 

Pearson Correlation (r) Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ์ 

โดยรวม 379 .574** .000 ปานกลาง 

ส่วนบุคคล 379 .359** .000 ตํ ่า 

ผลการปฏิบัติงาน 379 .362** .000 ตํ ่า 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

 

  จากตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ

ทํางานกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่ โดยใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 

Moment Correlation Coefficient) พบว่า ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมกับประสิทธิภาพ

การทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ มีค่า Sig. 

(2-tailed)  น้อยกว่า  0.01 ซึ่ งเท่ากับ .000 หมายความว่า  ความพึงพอใจในการทํางานมี

ความสัมพันธเ์ชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์

สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.574 ซึ่งมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ 

ความพึงพอใจในการทํางานท่ีเพิ่มขึ ้น จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึน้ในระดับปานกลาง 

 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ

ทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยใช้การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson 

Product Moment Correlation Coefficient) พบว่า ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม กับ

ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่ มีค่า Sig. (2-tailed)  น้อยกว่า 0.01 ซึ่งเท่ากับ .000 หมายความว่า ความพึงพอใจใน

การทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 

2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
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สัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.359 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ ่า 

กล่าวคือ ความพึงพอใจในการทํางานท่ีเพิ่มขึ ้น จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล

ของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับตํ ่า 

 และความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทํางานกับประสิทธิภาพการทํางาน

ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยใช้

การทดสอบค่าสถิติสัมประสิทธิ ์ อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) พบว่า ความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม กับประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ มีค่า Sig. (2-tailed)  

น้อยกว่า 0.01 ซึ่ งเท่ากับ .000 หมายความว่า ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ    2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) 

มีค่าเท่ากับ 0.362 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ ่า กล่าวคือ ความพึงพอใจในการ

ทํางานท่ีเพิ่มขึ ้น จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับตํ ่า 

 

ตอนท่ี 4 สร้างตัวแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 

การวิเคราะห์การถดถอยแบบเส้นตรงพหุคูณและสมการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการ

ทํางาน 

ตารางท่ี 23 ปัจจัยด้านแนวทางการปรับปรุงการทํางานเป็นตัวแปรพยากรณ์กับประสิทธิภาพใน

การทํางานโดยรวม 

 

ตัวแปรอิสระ B Std. Error Beta t/F Sig 

(constant) .776 .153  5.059 .000 

ด้านค่าตอบแทน .423 .038 .509 11.166 .000* 

ด้านโครงสร้างองค์กร .088 .044 .089 2.002 .046* 

ด้านสภาพแวดล้อมภายในการทํางาน  .110 .048 .109 2.271 .024* 

 ด้านความพึงพอใจในการทํางาน .173 .062 .151 2.766 .006* 

R = .719 ,R² =.516 , F = 99.811 , Sig of F = .000 

Adjusted R Square = .511 
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จากตารางท่ี 23 พบว่า เม่ือพิจารณาตัวแปรอิสระทุกตัวร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ

ประสิทธิภาพการทํางานได้อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (ค่า Sig. of  F น้อยกว่า .05) โดย

ค่าสหสัมพันธ์พหุ (R) มีค่าเท่ากับ .719 และค่าสัมประสิทธิ ์ การกําหนด (R2) มีค่าเท่ากับ .516 ซึ่ง

แสดงว่าตัวแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตามได้ 51.6 % และเม่ือพิจารณา

เป็นรายตัวแปรแลว้ พบว่า ปัจจัยด้านค่าตอบแทน   ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านสภาพแวดล้อม

ภายในการทํางาน และด้านความพึงพอใจในการทํางาน  เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยเป็นอิทธิพลทางบวกทั ้งส่ีตัวแปร ซึ่งเขียนเป็น
สมการ Multiple linear Regression ได้ดังนี ้

 

 Ŷ   =   + ₁₁ + ₂₂+ ₃₃+₄₄  

 

Ŷ  = ตัวแปรตาม ( Dependent or criterion variable ) หรือประสิทธิภาพการทํางาน 

   =  ค่าคงท่ี ( Intercept of the line ) 

  = ตัวแปรอิสระ ( Independent or predictor variable )  

  =  ค่าความชันของเส้น ( Slope of the line ) 

แทนค่าได้ดังนี ้

  

Ŷ   =  .776 + .509X₁ + .151X₂+.109X₃+.089X₄ 

 

สมการพยากรณ์ประสิทธิภาพการทํางาน  

จากการคํานวณตัวแปรท่ีพยากรณ์ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ได้ดีท่ีสุด คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านความพึงพอใจในการ

ทํางาน      ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน และด้านโครงสร้างองค์กร    
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ มีว ัตถุประสงค์ ดังนี้ 

  1. ปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

พนกังานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่  

2. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่  

 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงาน

ใหญ่ในฐานข้อมูล ณ เดือนมิถุนายน   2554   จํานวนทั ้งสิ้น 7,045 คน  การกําหนดกลุ่มตัวอย่างท่ี

เหมาะสมใช้ในการวิจัยใช้หลักการคํานวณของ Taro Yamane (Yamane 1973 อ้างถึงใน สุธรรม  

รัตนโชติ 2551) โดยมีค่าความเช่ือมั ่นอย่างน้อย 95% และให้มีค่าความคลาดเคล่ือนได้ 0.05 ซึ่ ง

จ ํานวนกลุ่มตัวอยา่งของพนักงานระดับ       2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่   

จํานวน 379 คน 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยใช้เป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 4 ส่วน ได้แก่  

  ส่วนท่ี 1   เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั ่วไปเก่ียวกับปัจจัยด้านบุคคลของพนักงาน

ระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่   ได้แก่   เพศ อายุ สถานะภาพ ระดับการศึกษา   

อัตราเงินเดือนต่อเดือน    ระดับตําแหน่งงาน  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ซึ่งเป็นคําถามแบบให้

เลือกตอบจํานวน 7 ข้อ 

               ส่วนท่ี 2   เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั ้ งเดิม (Classical Management) ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน ด้าน

โครงสร้างองค์กร ซึ่งข้อคําถามนั ้นผู ้วิจัยได้พัฒนาปรับปรุงมาจาก นวพรรษ จํารัสศรี (2552) และ

เสาวรักษ์ สุวรรณสว่าง (2550) ลักษณะคําถามเป็นแบบ Likert Scale (Rennis Likert ,1967: 196-

211)   จํานวน 15 ข้อ 
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 ส่วนท่ี  3 เ ป็นแบบสอบถามเ ก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์  (Behavioral Management)    ได้แก่  ด้าน

สภาพแวดล้อมในการทํางาน     ด้านความพึงพอใจในงาน ซึ่งข้อคําถามนั ้นผู ้วิจัยได้สร้างขึ ้นเอง ซึ่ง

ลักษณะคําถามเป็นแบบ Likert Scale (Rennis Likert ,1967: 196-211) จํานวน 27 ข้อ 

 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางาน ได้แก่ ด้านส่วนบุคคล ด้าน

ผลการปฏิบัติงาน ซึ่งข้อคําถามนั ้นผู ้วิจัยได้สร้างขึ ้นเอง ซึ่งลักษณะคําถามเป็นแบบ Likert Scale 

(Rennis Likert ,1967: 196-211) จํานวน 10 ข้อ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยนําแบบสอบถามจํานวน 379 ชุด แจกให้พนักงานระดับ 2-7 

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่  

การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยนําแบบสอบถามทั ้งหมดมาวิเคราะห์และประมวลผล ซึ่งสถิติท่ีใช้

ในการวิเคราะห์ข้อมูล  มีดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่  ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้ในการ

อธิบายข้อมูลทั ่วไปกลุ่มตัวอย่าง   ค่าเฉล่ีย (Mean) ใช้ในการจําแนกและแปลความหมายของข้อมูล

ต่างๆ  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ควบคุมกับค่าเฉล่ีย เพ่ือแสดงลักษณะการ

กระจายของขอ้มูล 

2. สถิติอ้างอิง (Inference Statistics) เป็นสถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่  

ค่า T-Test  ใช้ในการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากรสองกลุ่ม  ค่า  F-Test .ใช้ในการ

วิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance , ANOVA) เพ่ือทดสอบสมมติฐานความแตกต่าง 

(Differences)ระหว่างค่าเฉล่ียของตัวแปรอิสระท่ีมีค่าย่อยมากกว่า 2 ค่าขึ ้นไป และค่าสัมประสิทธิ ์

สหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัว

แปรตามว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่  
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ข้อมูลส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง  

กลุ่มตัวอย่างท่ีทําการศึกษาวิจัยในครั ้ งนี้  คือ พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ จํานวน 379 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจํานวน 213 คน  คิดเป็นร้อยละ 56.2  และมี

อายุระหว่าง 44-56 ปี จํานวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9   ซึ่งมีสถานะภาพโสด จํานวน 156 คน 

คิดเป็นร้อยละ 41.2  ในส่วนของวุฒิการศึกษาสูงสุดของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับ ปวส. จํานวน 179 

คน คิดเป็นร้อยละ 47.2  สําหรับอัตราเงินเดือนส่วนใหญ่อยู่ท่ี 20,001-30,000 บาท จํานวน 136 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35.9  และส่วนใหญ่อยู่ในตําแหน่งงานระดับ 6 จํานวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8  

สุดท้ายระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่จะอยู่ในระยะเวลา 21 ปีขึ ้นไป จํานวน 116 คน คิดเป็น

ร้อยละ 30.6 

 

แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพ  

  แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั ้ งเดิม (Classical 

Management)   ยุคพฤติกรรมศาสตร์    (Behavioral Management)  พบว่า  แนวทางการปรับปรุง

การทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิดในแต่ละยุคโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย

อยู่ท่ี 3.40  และเม่ือพิจารณาแต่ละแนวคิด พบว่า แนวคิดยุคดั ้ งเดิม มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ  3.40  

รองลงมา คือ  แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์   (Behavioral Management)   มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  3.33  ใน

ส่วนของประสิทธิภาพการทํางานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47 ซึ่งอยู่ในระดับมาก 

ระดับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั ้ งเดิม (Classical 

Management)    พบว่า   แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั ้ งเดิม

โดยรวม (Classical Management)   อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.40  และเม่ือพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ด้านค่าตอบแทนอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.43 และด้านโครงสร้าง

องค์กรอยู่ในระดับปานกลาง และมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.35      โดยในส่วนของด้านค่าตอบแทนเม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ 5 ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับค่าใช้จ่ายในปัจจุบัน มี

ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.58   รองลงมา คือ ข้อ 6. การเบิกค่าตอบแทนมีความสะดวกรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ  3.57   รองลงมา คือ ข้อ 1 งานท่ีท่านทํากับค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด 3.53 สุดท้ายข้อ 7 ท่านจะได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือครบอายุงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.42   

และในส่วนของด้านโครงสร้างองค์กรเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ 13.ในการคัดเลือกคนเขา้

ทํางาน ต้องคัดเลือกจากคนท่ีมีความรู้ในตําแหน่งงานท่ีรับสมัคร มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.44   รองลงมา 

คือ ข้อ12.ท่านต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีวางไว้โดยไม่ยกเว ้นการปฏิบัติ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.43  
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ระดับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์  

(Behavioral Management) พบว่า   แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิด

ยุคพฤติกรรมศาสตร์โดยรวม (Behavioral Management) อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.33 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทั ้งด้านสภาพแวดล้อมภายในการทํางาน   และด้านความ

พึงพอใจในการทํางานอยู่ในระดับปานกลาง และมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.25 และ 3.39  ตามลําดับ   โดย

ค่าเฉล่ียในด้านความพึงพอใจในการทํางาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด เท่ากับ 3.39    ในส่วนของด้าน

สภาพแวดล้อมภายในการทํางาน  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ 17 ท่านสามารถเข้ากับเพ่ือน

ร่วมงานได้ดี  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ  3.51 และในด้านความพึงพอใจในการทํางาน    

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า ข้อ 32. สวัสดิการท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานของ

ท่าน  อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ 3.58   รองลงมา คือ ข้อ  36. เงินเดือนท่ีท่านได้รับ 

เพิ่มขึ ้นทุกปี จะเป็นส่ิงท่ีทําให้ท่านตั ้งใจปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ 3.57 และ

ข้อ 40. ในองค์กรของท่านมีนโนบายส่งเสริมคนท่ีมีความรู้ความสามารถอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 

3.53 รองลงมา  ข้อ 34  ท่านสามารถเบิกจ่ายอุปกรณ์ท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉล่ีย 3.49 และข้อ 

33 งานท่ีท่านทําอยู่มีปริมาณเหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบของท่าน กับ ข้อ 39 ระเบียบการ

ปฏิบัติงานในองค์กรมีความคล่องตัวในการทํางาน มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.44   สุดท้าย ข้อ 35 ในห้อง

ทํางานของท่านมีอุปกรณ์อ ํานวยความสะดวกพอเพียงต่อการใช้งาน กับ ข้อ 38. งานท่ีท่านทําอยู่มี

ความมั ่นคง มีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.43  

  ระดับประสิทธิภาพการทํางาน พบว่า   ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม  อยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47  และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า   ทั ้งด้านส่วนบุคคลและด้านผลการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก   ซึ่งมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.47 และ 3.51 โดยในส่วนของด้านส่วนบุคคล เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ 43. ท่านมีความเต็มใจในการทํางานท่ีได้รับมอบหมายอยู่ในระดับ

มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.53 ในส่วนของด้านผลการปฏิบัติงาน   เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  ข้อ 

50. ท่านใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างประหย ัด อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.65  รองลงมา คือ 

ข้อ 51.ท่านทํางานได้เสร็จตามเวลาท่ีก ําหนด   อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.56  รองลงมา คือ 

ข้อ 48. ท่านสามารถทํางานได้ปริมาณงานตามท่ีหน่วยงานกําหนด   อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย

สูงสุด 3.53   ข้อ 49.  ท่านทํางานตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยผิดพลาดน้อยมาก และข้อ 52. วัสดุ

อุปกรณ์ท่ีนํามาใช้ได้มาตรฐานท่ีก ําหนดไว้มีค่าเฉล่ียเท่ากันคือ  3.47 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามเพศ 

สมมติฐานท่ี 1.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามเพศ 

สมมติฐานท่ี 1.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามเพศ 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า พนักงานระดับ 2-7ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ท่ีเป็น

ผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พนักงานระดับ 2-7ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ท่ีเป็นผู ้ตอบแบบสอบถามท่ี

มีเพศต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 พนักงานระดับ 2-7ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ท่ีเป็นผู ้ตอบ

แบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 2 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอาย ุ

สมมติฐานท่ี 2.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอาย ุ

สมมติฐานท่ี 2.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอาย ุ

ผลการวิเคราะห์ พบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05         

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ

ต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05  

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ

ต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.05  
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สมมติฐานท่ี 3 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามสถานะภาพ 

สมมติฐานท่ี 3.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามสถานะภาพ 

สมมติฐานท่ี 3.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามสถานะภาพ 

 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ี

ตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานะภาพต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่าง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมี

สถานะภาพต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05   จึงทําการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe ปรากฏผล คือ 

พนักงานท่ีมีสถานะภาพหย่าร้าง/แยกกนัอยู่     จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลมากกว่า

พนักงานท่ีมีสถานะภาพโสดและสถานะภาพสมรส      

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมี

สถานะภาพต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05   จึงทําการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe ปรากฏผล คือ    

พนักงานท่ีมีสถานะภาพต่างกัน     จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง

กัน 

สมมติฐานท่ี 4 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับการศึกษา 

สมมติฐานท่ี 4.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับการศึกษา 

สมมติฐานท่ี 4.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับการศึกษา 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ี

ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยภาพรวมไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมี

ระดับการศึกษาท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงทําการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe ปรากฏผล คือ  

พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับ ปวส.     จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลมากกว่าพนักงาน

ท่ีมีการศึกษาระดับ ม.3 หรือเทียบเท่า ปวช.  แต่ไม่แตกต่างจากระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่าหรือระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมี

ระดับการศึกษาท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 5 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอัตราเงินเดือนต่อเดือน 

สมมติฐานท่ี 5.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอัตราเงินเดือนต่อเดือน 

สมมติฐานท่ี 5.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอัตราเงินเดือนต่อเดือน 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ี

ตอบแบบสอบถามท่ีมีอัตราเงินเดือนต่อเดือนท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมี

อัตราเงินเดือนต่อเดือนท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมี

อัตราเงินเดือนต่อเดือนท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 6 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับตําแหน่งงาน 

สมมติฐานท่ี 6.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลงานของพนักงานระดับ 

2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับตําแหน่งงาน 
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สมมติฐานท่ี 6.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับตําแหน่งงาน 

 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ี

ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับตําแน่งงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมไม่แตกต่าง

กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมี

ระดับตําแน่งงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  จึงทําการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe ปรากฏผล 

พนักงานระดับ 6 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่มีประสิทธิภาพการทํางานมากกว่าระดับ

ตําแหน่ง 2 ระดับตําแหน่ง 3 และระดับ4 แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05      

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมี

ระดับตําแหน่งงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05     จึงทําการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe 

ปรากฏผล คือ   ไม่มีรายคู่ใดท่ีมีประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05      

 

สมมติฐานท่ี 7 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานท่ี 7.1 ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานท่ี 7.2 ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

ระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ี

ตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดย

ภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลไม่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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 พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติไม่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานท่ี 8   แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพด้านค่าตอบแทนมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่  

 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่าตอบแทนในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.676 

 ค่าตอบแทนในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานด้าน

ส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.684 

 ค่าตอบแทนในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานด้านผล

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.226  

สมมติฐานท่ี 9   แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพในด้านโครงสร้าง

องค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่  

 ผลการวิเคราะห์ พบว่า โครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการ

ทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.418  

 โครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล

ของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.226 

 โครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อยา่งมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.301 

สมมติฐานท่ี 10   แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพในด้านสภาพแวดล้อม

ในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่  
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 ผลการวิเคราะห์ พบว่า สภาพแวดล้อมภายในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.444  

 สภาพแวดล้อมภายในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางาน

ด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.198 

 สภาพแวดล้อมภายในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางาน

ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.362  

                     สมมติฐานท่ี 11   แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพในด้านความพึง

พอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ 

 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงาน

ใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.574 

 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทํางานด้าน

ส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภมิูภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.359 

 ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานระดับ    2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.362  
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อภิปรายผลการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างท่ีทําการศึกษาวิจัยในครั ้ งนี้  คือ พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ จํานวน 379 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจํานวน 213 คน  คิดเป็นร้อยละ 56.2  และมี

อายุระหว่าง 44-56 ปี จํานวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9   ซึ่งมีสถานะภาพโสด จํานวน 156 คน 

คิดเป็นร้อยละ 41.2  ในส่วนของวุฒิการศึกษาสูงสุดของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับ ปวส. จํานวน 179 

คน คิดเป็นร้อยละ 47.2 เน่ืองจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองค์กรให้บริการพลังงานไฟฟ้ากับ

ประชาชน ซึ่งประกอบด้วยการก่อสร้างสถานีไฟฟ้าและระบบจําหน่าย เพ่ือส่งจ่ายพลังงานไฟฟ้าท่ี

เก่ียวข้องกับงานด้านวิศวกรรมท่ีต้องเป็นพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะทางอาชีพ  ทั ้งนี้

อาจมีเหตุผลมาจากลักษณะขององค์กรท่ีเป็นงานท่ีต้องอาศัยความรู้ ความสามารถเฉพาะ   สําหรับ

อัตราเงินเดือนส่วนใหญ่อยู่ท่ี 20,001-30,000 บาท จํานวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9  และส่วน

ใหญ่อยู่ในตําแหน่งงานระดับ 6 จํานวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8  สุดท้ายระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานส่วนใหญ่จะอยู่ในระยะเวลา 21 ปีขึ ้นไป จํานวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6  เน่ืองจาก

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจท่ีมีความมั ่นคง ทําให้พนักงานปฏิบัติงานในองค์กรได้

นาน 

สมมติฐานท่ี 1 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามเพศ 

สมมติฐานท่ี 1.1 ประสิทธิภาพด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามเพศ 

สมมติฐานท่ี 1.2 ประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามเพศ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ พนักงานระดับ 2-7ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ ท่ีเป็นผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงาน

ระดับ 2-7ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ท่ีเป็นผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกัน จะมี

ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคล ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  แ ต่

ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

เน่ืองจากในองค์กร เพศชายจะอยู่ในส่วนของช่างเทคนิค วิศวกร หรือเก่ียวกับการดแูลระบบไฟฟ้า 

ซึ่งเป็นงานท่ีต้องมีความละเอียดรอบคอบมากและมีจํานวนปริมาณงานค่อนข้างมาก ฉะนั ้นจึงต้อง

ทํางานให้เสร็จทันเวลา ไม่เกิดความผิดพลาด จึงทําให้ประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงานของเพศ
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ชายมากกว่าเพศหญิง ซึ่งส่วนใหญ่ทํางานภายในองค์กรและทําตามระเบียบปฏิบัติในองค์กร ซึ่งการ

ควบคุมอาจจะไม่ค่อยเข้มงวด  

 

สมมติฐานท่ี 2 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอาย ุ

สมมติฐานท่ี 2.1 ประสิทธิภาพด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอาย ุ

สมมติฐานท่ี 2.2 ประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอาย ุ

ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน คือ ในด้านส่วนบุคคลและด้านผล

การปฏิบัติไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอําพน 

ธรรมโชติ (2548) ท่ีศึกษาเร่ืองการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี ท่ีมีอายุต่างกันมีการ

พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานทุกด้านไม่แตกต่างกัน เพราะการปฏิบัติงานของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่ต้องเป็นไปตามระบบโครงสร้างขององค์กร ซึ่งทุกคนท่ีเป็นพนักงานจะต้อง

ยึดถือปฏิบัติเหมือนกัน ไม่ว่าจะมีอายุเท่าไรก็ตาม และทุกคนก็มีหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีต้องทํา 

โดยคนท่ีมีอายุมาก ก็จะมีความชํานาญในงานท่ีทํามาก ทําให้เกิดความผิดพลาดในงานน้อย ในขณะ

ท่ีคนท่ีมีอายุน้อยก็เพิ่งจะทํางานได้ไม่นาน มีความกระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ในการทํางานและมี

ความสุขในการทํางาน  

 

สมมติฐานท่ี 3 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามสถานะภาพ 

สมมติฐานท่ี 3.1 ประสิทธิภาพด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามสถานะภาพ 

สมมติฐานท่ี 3.2 ประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามสถานะภาพ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานะภาพต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมไม่แตกต่าง



137 
 

กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน คือ ในด้านส่วนบุคคล 

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานะภาพ

ต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05   จึงทําการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe ปรากฏผล ดังนี้  พนักงาน

ท่ีมีสถานะภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่     จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลมากกว่าพนักงาน

ท่ีมีสถานะภาพโสดและสถานะภาพสมรส   ในดา้นผลการปฏิบัติงานพนักงานระดับ 2-7 ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีสถานะภาพต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการ

ทํางานด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   จึงทําการทดสอบ

ความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe ปรากฏผล ดังนี้ พนักงานท่ีมีสถานะภาพต่างกัน  จะมี

ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน   เน่ืองจากไม่ว่าจะเป็นพนักงาน

สถานะภาพโสด สมรส หย่าร้าง/แยกกันอยู่ ต่างก็มีหน้าท่ีความรับผิดชอบทั ้ งเร่ืองงานและเร่ือง

ส่วนตัวทั ้งสิ้น กล่าวคือ พนักงานท่ีมีสถานะภาพโสด ก็มีหน้าท่ีการงานท่ีต้องปฏิบัติและรับผิดชอบ

และภาระทางครอบครัว เช่น บิดา มารดา พ่ีน้อง ท่ีต้องดูแล ส่วนพนักงานท่ีมีสถานะภาพสมรส   ก็

มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเร่ืองงานและภาระทางครอบครัว รวมถึงพนักงานท่ีมีสถานะภาพหย่าร้าง/

แยกกันอยู่ ก็มีหน้าท่ีความรับผิดชอบเร่ืองงานและภาระทางครอบครัว เช่น  เร่ืองบุตร ซึ่งต้องทําให้

ดีทั ้งสองบทบาท ดังนั ้นไม่ว่าจะอยู่ในสถานะภาพไหนต่างก็ต้องมีหน้าท่ีความรับผิดชอบเร่ืองงาน

และเร่ืองส่วนตัวทั ้งสิ้น นอกจากนี้ เวลาในการทํางานของพนักงานมีความชัดเจน คือ 8.30 -16.30 น. 

ทําให้พนักงานสามารถทุ่มเทการทํางานได้อย่างเต็มท่ี ฉะนั ้นประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการ

ปฏิบัติงานจึงไม่แตกต่างกัน แต่พนักงานท่ีมีสถานะภาพหย่าร้าง/แยกกันอยู่     จะมีประสิทธิภาพ

การทํางานด้านส่วนบุคคลมากกว่าพนักงานท่ีมีสถานะภาพโสดและสถานะภาพสมรส เน่ืองจาก

พนักงานท่ีมีสถานะภาพหย่าร้างหรือแยกกันอยู่อาจจะต้องหาเลี ้ ยงครอบครัวด้วยตัวคนเดียว 

ประกอบกับแบกรับภาระค่าใช้จ่ายท่ีมาก ทําให้พนักงานต้องตั ้ งใจปฏิบัติหน้าท่ีในการทํางานให้

มากขึ ้ น ขย ันมากกว่าคนอ่ืน เพ่ือท่ีจะได้มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและได้รับ

ค่าตอบแทนท่ีสูงขึ ้น เพ่ือให้เพียงพอกบัค่าใช้จ่ายท่ีต้องแบกรับ 

 

สมมติฐานท่ี 4 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับการศึกษา 

สมมติฐานท่ี 4.1 ประสิทธิภาพด้านส่วนบุคคลของงานของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับการศึกษา 
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สมมติฐานท่ี 4.2 ประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับการศึกษา 

ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน  จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงาน

ระดับ 2-7  ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษา

ต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 จึงทําการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe ปรากฏผล ดังนี้  พนักงานท่ีมี

การศึกษาระดับ ปวส.     จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลมากกว่าพนักงานท่ีมี

การศึกษาระดับ ม.3 หรือเทียบเท่า ปวช. แต่ไม่แตกต่างจากระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า

หรือระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี   เน่ืองจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเป็นองค์กรท่ีเปิดมานาน

แล้ว ฉะนั ้นในการรับพนักงานเข้าทํางานในสมัยก่อนจะใช้วุฒิระดับ ปวส . เป็นส่วนใหญ่ ซึ่งเม่ือ

กาลเวลาเปล่ียนไปวุฒิการศึกษาระดับ  ปวส. ก็เทียบได้กับวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีท่ีใช้ในการ

สมัครงาน  และส่วนใหญ่จะเป็นพนักงานท่ีมีความชํานาญเฉพาะด้าน เช่น พนักงานสารบรรณ ช่าง

เทคนิค ช่างเขียนแบบ เป็นต้น ทําให้ต้องมีความตั ้งใจในการปฏิบัติงานและแสดงออกมาในลักษณะ

พฤติกรรมส่วนบุคคล ซึ่งพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาระดับ ม.3 หรือเทียบเท่าปวช. จะทํางานใน

ลักษณะงานท่ีไม่ต้องใช้ความสามารถเฉพาะด้าน การปฏิบัติงานไม่ยาก เช่น พนักงานขับรถ 

พนักงานสถานท่ี ทําให้ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแสดงออกมาค่อนข้างน้อย  ในด้าน

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาไม่ว่าจะเป็น

ระดับไหนต่างก็มีหน้าท่ีความรับผิดชอบในงานของตัวเอง ซึ่ งต้องทําให้ได้ดีท่ีสุดและมีความ

ผิดพลาดน้อยท่ีสุด 

 

สมมติฐานท่ี 5 ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอัตราเงินเดือน 

สมมติฐานท่ี 5.1 ประสิทธิภาพด้านส่วนบุคคลของงานของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอัตราเงินเดือน 

สมมติฐานท่ี 5.2 ประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามอัตราเงินเดือน 



139 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอัตราเงินเดือนต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม

ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงาน

ระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีอัตราเงินเดือนต่างกัน 

จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลและด้านผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคมีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน

ในทุกระดับฐานเงินเดือน โดยไม่มีการแบ่งแยกตามอัตราเงินเดือน สอดคล้องกับอําพน ธรรมโชติ 

(2548:8-9 ) ท่ีได้ศึกษาการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

จังหวัดเพชรบุรีท่ีมีรายได้รวมต่างกันมีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

เพราะองค์กรได้มีการปรับฐานเงินเดือน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

สมมติฐานท่ี 6 ประสิทธิภาพโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับตําแหน่งงาน 

สมมติฐานท่ี 6.1 ประสิทธิภาพด้านส่วนบุคคลงานของพนักงานระดับ 2-7   ของ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับตําแหน่งงาน 

สมมติฐานท่ี 6.2 ประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระดับตําแหน่งงาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ  พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับตําแน่งงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางาน

โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับตําแน่ง

งานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05  จึงทําการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ Sheffe ปรากฏผล ดังนี้  พนักงาน

ระดับ 6  มีประสิทธิภาพการทํางานในด้านส่วนบุคคลมากกว่าระดับตําแหน่ง 2 ระดับตําแหน่ง 3  

และระดับ4 แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากพนักงานระดับ 6 เป็น

พนักงานท่ีทํางานมานาน ดังนั ้ นจึงมีความเข้าใจในระบบการทํางานมากกว่า    ในด้านผลการ

ปฏิบัติงาน   พบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบ

แบบสอบถามท่ีมีระดับตําแหน่งงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05     จึงทําการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วยวิธีของ 

Sheffe ปรากฏผล ดังนี้  ไม่มีรายคู่ใดท่ีมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
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อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจากพนักงานในทุกระดับต่างต้องทําหน้าท่ีของตนเอง

ให้ดีท่ีสุด เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานออกมาดี และจะส่งผลต่อการประเมินปลายปีรวมถึงโบนัส ทํา

ให้พนักงานทุกระดับตําแหน่งมีประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติไม่ต่างกัน 

      

สมมติฐานท่ี 7 ประสิทธิภาพโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานท่ี 7.1 ประสิทธิภาพด้านส่วนบุคคลของพนกังานระดับ 2-7   ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานท่ี 7.2 ประสิทธิภาพด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่แตกต่างไปตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน คือ พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพ

การทํางานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถามท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน จะมีประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลและด้านผลการ

ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05    เน่ืองจากการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

มีการพัฒนาบุคคลากรตลอดเวลา โดยมีการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ   ทําให้พนักงานได้รับความรู้

ตลอดเวลาและสามารถนําไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับงานวิจัย

ของอําพน ธรรมโชติ (2548) ท่ีศึกษาเร่ืองการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี พบว่า พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดเพชรบุรี ท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกันมีการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานทุกด้านไม่แตกต่างกัน  

เพราะองค์กรได้มีการพัฒนาบุคคลากรอย่างต่อเน่ือง เช่น การจัดอบรมหรือจัดการประชุมเชิง

ปฏิบัติและนําความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงาน  

 

สมมติฐานท่ี 8   แนวคิดการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพด้าน

ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่  

 ผลการทดสอบสมมติฐาน ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.676 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน
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ระดับสูง กล่าวคือ ถ้ามีค่าตอบแทนในการทํางานเพิ ่มขึ ้น จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม

ของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับสูง 

 เม่ือแยกพิจารณารายด้าน พบว่า  ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ

ทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.684 ซึ่ งมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กล่าวคือ ถ้ามีค่าตอบแทนในการทํางานเพิ ่มขึ ้น จะทํา

ให้ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้ นในระดับสูง  ในด้านผลการปฏิบัติงาน  พบว่า ค่าตอบแทนมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์

สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.226 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ ่า กล่าวคือ ถ้ามี

ค่าตอบแทนในการทํางานเพิ่มขึ ้ น จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับตํ ่า 

 จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ

ทํางาน  แสดงให้เห็นว่าพนักงานมีการรับรู้ต่อเงินเดือนหรือผลตอบแทนต่างๆท่ีได้รับจากองค์กรว่า

ค่าตอบแทนท่ีตนเองได้รับมีความเหมาะสม ยุติธรรมและสอดคล้องกับความต้องการ จะทําให้

พนักงานมีความรู้สึกท่ีจะทํางานตามภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบให้ดีท่ีสุด เพราะมีการคํานึงถึง

ด้านค่าตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กรเป็นการแลกเปล่ียน ทําให้พนักงานไม่อยากออกจากงานหรือ

เปล่ียนงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สเตียร์ส (Steers. 1977 : 28) ได้ทําการวิจัย พนักงานโรงงาน  

9 ใน 11 แห่ง พบว่า อัตราการลาออกจากงานมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกว่าองค์กรเป็นส่ิงท่ีพึ่งพิง

ได้ คือ ความพอใจในเงินเดือนและการเล่ือนตําแหน่ง รวมทั ้ ง Wytson Wyatt Worldwide ได้สํารวจ

บริษัทขนาดใหญ่ จํานวน 262 บริษัทในอเมริกา พบว่า สาเหตุท่ีทําให้พนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงาน

ดีเลิศลาออกสูงสุด คือ การไม่พอใจในค่าตอบแทน ซึ่งสูงถึงร้อยละ 71 (เจษฎา นกน้อย,2551: 7-8) 

 ดังนั ้ นค่าตอบแทนจึงถือว่ามีความสําคัญในฐานะเป็นเคร่ืองมือในการจัดการผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ค่าตอบแทนจึงเป็นการแลกเปล่ียนระหว่างพนักงานกับองค์กร (Belcher & 

Atchison ,1987) ดังนั ้นองค์กรต่างๆจะต้องเสนอค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม เพ่ือดึงดูดพนักงานท่ีมี

ความสามารถให้เข้ามาทํางานในองค์กร เพราะถ้าพวกเขารู้สึกว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความ

เหมาะสมและเป็นธรรมจะทําให้พวกเขามีความมุ่งมั ่นและตั ้ งใจในการปฏิบัติหน้าท่ีท่ีได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มท่ี ซึ่งจะทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท่ีตั ้งไว ้(Hansen,2007: 5-27) 

 



142 
 

สมมติฐานท่ี 9   แนวคิดการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพในด้านโครงสร้าง

องค์กร                     

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่  

 ผลการทดสอบสมมติฐาน โครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภมิูภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.418 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกัน กล่าวคือ โครงสร้างองค์กรท่ีดี จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับปานกลาง 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า โครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ

การทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่าง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.226 ซึ่ งมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ โครงสร้างองค์กรท่ีดี จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางาน

ด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับ

ตํ ่า ในด้านผลการปฏิบัติงาน พบว่า โครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางาน

ด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.301 ซึ่ งมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ โครงสร้างองค์กรท่ีดีเพิ่มขึ ้น จะทําให้ประสิทธิภาพการ

ทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ 

เพิ่มขึ ้นในระดับตํ ่า 

 

สมมติฐานท่ี 10   แนวคิดการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพในด้านสภาพแวดล้อม

ในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดบั 2-7   ของการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่  

  ผลการทดสอบสมมติฐาน สภาพแวดล้อมภายในการทํางานมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.444 ซึ่ง

มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กล่าวคือ สภาพแวดล้อมภายในการทํางาน

ท่ีดีและปรับปรุงให้ดีขึ ้นท่ีเพิ่มขึ ้น จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 

2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับปานกลาง 
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  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อมภายในการทํางานมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่า

เท่ากับ 0.198 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ ่ามาก กล่าวคือ สภาพแวดล้อม

ภายในการทํางานท่ีดีและปรับปรุงให้ดีขึ ้นท่ีเพิ่มขึ ้น จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วน

บุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับตํ ่า

มาก และในด้านผลการปฏิบัติงาน พบวา่ สภาพแวดล้อมภายในการทํางานมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ 

(r) มีค่าเท่ากับ 0.362 ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ ่า กล่าวคือ สภาพแวดล้อม

ภายในการทํางานท่ีดีและปรับปรุงให้ดีขึ ้นท่ีเพิ่มขึ ้น จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางานด้านผล

การปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นใน

ระดับตํ ่า 

       จากผลการทดสอบสมมติฐานสอดคล้องกับกชกร (2547) ท่ีศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท โกรเฮ่ สยาม จํากัด พบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน

การทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการทํางาน และงานวิจัยของ ภาณุ (2547) ศึกษาการ

รับรู้บรรยากาศองค์การ การมีส่วนร่วม และทัศนคติในงานท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน

อุตสาหกรรมผลิตผ ้าแห่งหนึ่ ง ผลการวิจัยพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การในมิติโครงสร้าง

องค์การ มิติความท้าทายและความรับผิดชอบ มิติอบอุ่นและการสนับสนุน มิติการให้รางว ัลและ

การลงโทษ มิติความขัดแย ้ง มิติฐานของการปฏิบัติงานและความคาดหวัง มิติความเป็นหนึ่งเดียวใน

องค์การและการจงรักภักดีต่อกลุ่มและมิติความเส่ียงภัย มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานอย่างมี

นัยสําคัญท่ีระดับ .01 รวมทั ้งงานวิจัยของ Schmidt (1994 อ้างถึงในลัดดา, 2543) ได้ศึกษาร่ืองความ

ผูกพันต่ออาชีพ ความผูกพันต่อองค์การและความทุ่มเทในการทํางาน โดยศึกษาลูกจ้าง 86 คน 

พบว่า ถ้าลูกจ้างหรือพนักงานได้รับการเอาใจใส่ จะมีความผูกพันในอาชีพ ความผูกพันในองค์การ 

ก่อให้เกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติงานและการออกจากงานจะลดน้อยลง   ดังนั ้นองค์กรนี้ จึงควรให้

ความสําคัญต่อการสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางาน เพ่ือให้พนกังานทํางานได้อย่างมีความสุข มี

ความพึงพอใจในงาน  เพราะหากพนักงานในองค์กรไม่มีความพึงพอใจในงาน ก็จะเป็นสาเหตุหนึ่ ง

ท่ีทําให้ผลการปฏิบัติงานตํ ่ า   มีการขาดงาน  การลาออกจากงาน และผลการทํางานไม่มี

ประสิทธิภาพ 
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                  สมมติฐานท่ี 11   แนวคิดการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพในด้านความพึง

พอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทํางานกับ

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงาน

ใหญ่ พบว่า ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมของ

พนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.574 ซึ่งมีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกันใน

ระดับปานกลาง กล่าวคือ ความพึงพอใจในการทํางานท่ีเพิ่มขึ ้น จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับปานกลาง 

 เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ

ทํางานกับประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วน

ภูมิภาคสํานักงานใหญ่ พบว่า ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ

ทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเท่ากับ 0.359 ซึ่ งมี

ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ ่า กล่าวคือ ความพึงพอใจในการทํางานท่ีเพิ่มขึ ้น จะทํา

ให้ประสิทธิภาพการทํางานด้านส่วนบุคคลของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่ เพิ่มขึน้ในระดับตํ ่า  และในด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ พบว่า  ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค

สํานักงานใหญ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ สหสัมพันธ์ (r) มีค่า

เท่ากับ 0.362 ซึ่ งมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับตํ ่า กล่าวคือ ความพึงพอใจในการ

ทํางานท่ีเพิ่มขึ ้น จะทําให้ประสิทธิภาพการทํางานด้านผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ 2-7   

ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ เพิ่มขึ ้นในระดับตํ ่า 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานสอดคล้องกับงานวิจัยของนภดล (2546) ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของบุคคลกรในสํานักงาน

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดกําแพงเพชร จํานวน 127 คน พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

สํานักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จังหวัดกําแพงเพชร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และ

งานวิจัยของ AL-Hajri (1994 อ้าถึงในอรทัย , 2541) ศึกษาลักษณะงาน ความพอใจในงาน ค่านิยมท่ี
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เก่ียวข้องในงาน ความผูกพันต่อองค์การและความทุ่มเทในการทํางาน ผลการศึกษาพบว่ามี

ความสัมพันธ์กัน 

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

ผลการศึกษาวิจัยครั ้ งนี้ โดยรวมระดับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่อยู่ในระดับสูง แต่องค์กรควรท่ีจะมีการปรับปรุงอยู่ตลอดเวลา 

เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านค่าตอบแทน ควรท่ีจะมีการปรับโครงสร้างอัตราเงินเดือนให้สอดคล้องกับหน้าท่ี

ความรับผิดชอบ และเป็นการจูงใจให้พนักงานมีความตั ้ งใจในการทํางาน เพราะถ้าเกิดความ

แตกต่างระหว่างอัตราเงินเดือน อาจจะทําให้พนักงานเกิดการลาออกได ้ และองค์กรควรมีการ

ส่ือสารให้พนักงานทราบถึงระบบจัดการค่าตอบแทนท่ียุติธรรมและเท่าเทียมกันรวมทั ้ งต้องไม่เกิด

ความผิดพลาดในการบริหารการจัดการด้านค่าตอบแทน 

2. ด้านโครงสร้างองค์กร ควรจะมีการปรับสายการบังคับบัญชาให้น้อยลงกว่าเดิม เพ่ือ

กระจายอํานาจลงไปสู่ระดับปฏิบัติการ ทําให้การทํางานเกิดความคล่องตัว รวดเร็ว และในเร่ือง

อัตราส่วนบุคคลากรควรจะมีการปรับปรุงจํานวนบุคคลากรให้เหมาะสมกับลักษณะงาน รวมทั ้ ง

ควรจะมีการส่งเสริมให้พนักงานมีความเข้าใจด้านโครงสร้างองค์กรด้วยการจัดการประชุมประจําปี

หรือจัดการประชุมทุกครั ้ งท่ีมีการเปล่ียนแปลงเป้าหมายขององค์กรหรือนโยบาย เพ่ือให้ผู ้บริหาร

สามารถชี้แจงพนักงานได้อย่างถูกต้องชัดเจน และเร่ืองการปรับการแบ่งหน่วยงานและสายการ

บังคับบัญชา ควรมีการจัดทําแผนองค์กรแสดงให้พนักงานได้เห็นและเข้าใจตรงกัน 

หากองค์กรต้องการให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางาน ควรจะส่งเสริมให้พนักงานมี

ความเข้าใจด้านโครงสร้างองค์กรเพิ่มขึ ้นด้วยการจัดประชุมประจําปีหรือจัดประชุมทุกครั ้ งท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงเป้าหมายขององค์กรหรือระบบงาน เพ่ือให้พนักงานผู ้บริหารมีการส่ือสารโดยตรงกับ

พนักงานในการชี้แจงให้ทราบอย่างเป็นทางการ ส่วนในเร่ืองของความชัดเจนในเร่ืองการแบ่ง

หน่วยงานและสายการบังคับบัญชา ควรจัดทําแผนผังองค์กรแสดงให้พนักงานได้เห็นและเข้าใจ

และต้องมีการปรับเปล่ียนให้เป็นปัจจุบันตลอดเวลา เพ่ือให้พนักงานเข้าใจถึงระบบการทํางาน

ภายในองค์กรชัดเจนขึ ้น 

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ควรจะมีการจัดสถานท่ีในการปฏิบัติงานให้มีความ

เหมาะสม เช่น การจัดห้องทํางาน ควรมีสัดส่วนท่ีพอเหมาะ สะดวกต่อการปฏิบัติงานในแต่ละ

ลักษณะงาน และควรมีคู่มือการใช้เคร่ืองมือเคร่ืองใช้อย่างชัดเจน รวมทั ้งมีการตรวจสภาพเคร่ืองมือ

เคร่ืองใช้ในการทํางานตลอดเวลา เพ่ือท่ีจะได้ไม่เป็นอุปสรรคในการทํางาน 
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4. ด้านความพึงพอใจในงาน ควรจะมีการจัดอบรม เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถของ

พนักงาน องค์กรต้องมอบหมายงานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของพนักงาน

มากท่ีสุด รวมทั ้งต้องให้โอกาสพนักงานทํางานใหม่ๆและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพราะจะทํา

ให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ งขององค์กร รวมทั ้ งองค์กรควรทําให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับ

ความไว้วางใจจากผู ้บังคับบัญชา และผู ้บังคับบัญชาต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มี

ความยุติรรม และต้องสามารถชี้แจ้งให้พนักงานคนอ่ืนรับทราบได้โดยทั ่วกัน 

ผูบ้ริหารต้องยึดมั ่นแนวทางการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นการสร้างบรรยากาศ

และสภาพแวดล้อมในการทํางาน การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน การมอบอํานาจหน้าท่ีความ

รับผิดชอบให้ตรงกับความรู้ความสามารถ รวมทั ้ งเปิดโอกาสให้พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าใน

ตําแหน่งหน้าท่ี 

ในส่วนของการฝึกอบรมต้องมีการทบทวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแต่ละด้าน

เอาไว้อย่างชัดเจน รวมทั ้งต้องเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับได้รับการอบรม 

ควรมีการพิจารณาทบทวนการกําหนดนโยบายและแนวทางการบริหารงานบุคคลให้

เป็นไปในแนวทางเดียวกันทั ้งองค์กร เช่น การกําหนดกฎเกณฑ์ การแต่งตั ้ง การเล่ือนตําแหน่ง 

 

ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั ้ งต่อไป 

1. ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพกับองค์กร

อ่ืนๆท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกัน อาจเป็นการเปรียบเทียบระหว่างองค์กรรัฐวิสาหกิจ 

2. ควรใช้ปัจจัยเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพในด้านต่างๆ 

เช่น ความผูกพันต่อองค์กร วัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศองค์กร เป็นต้น 
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ชุดคําถามท่ี…... 

แบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน 

ของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานกังานใหญ่ 

 

คําชี้แจง 

 การศึกษาวิจัยครั ้ งนี้  เป็นการศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่    โดยมี

ว ัตถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจัยกระบวนทัศน์ทางการบริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานระดับ 2-7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่   และเพ่ือเสนอแนะแนวทางในการ

เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่     

โดยแบบสอบถามชุดนีแ้บ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ  

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลด้านประชากรศาสตร์หรือข้อมูลส่วนบุคคลของ

ผู ้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดยุคดั ้งเดิม (Classical Management)  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management) 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7   ของการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ 

ผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากผู ้ตอบแบบสอบถาม ให้ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง

และตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยข้อมูลท่ีท่านตอบแบบสอบถามจะถูกเก็บไว้เป็นความลับ 

ข้อมูลจากท่านจะมีความสําคัญอย่างยิ ่งต่อความสมบูรณ์ของผลการศึกษา ซึ่งผู ้วิจัยหวังว่า

จะได้รับความร่วมมืออย่างยิ ่งในการตอบแบบสอบถาม 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมืออย่างยิ ่ง 

 (นางสาวจิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล) 

    นิสิตปริญญาโท สาขารัฐศาสตร์                  

     คณะรัฐประศาสนศาสตร์     มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ส่วนท่ี 1   ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์หรือข้อมูลส่วนบุคคล 

                  คําชี้แจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  √ลงในช่องว่าง (   ) หน้าคําตอบท่ีตรงกับข้อมูลส่วนตัว

ของท่านหรือเติมข้อมูลลงในช่องว่างตามความเป็นจริง 

 

 

1. เพศ 

(   ) ชาย (   ) หญิง 

2. อายุ  

(   ) 18 – 30 ปี (   ) 31 – 43 ปี 

(   ) 44 – 56 ปี  (   ) 57 ปี ขึ ้นไป 

3. สถานะภาพ 

(   ) โสด (   ) สมรส  

(   ) หย่าร้าง/แยกกันอยู ่

4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

(   ) ม.3 หรือเทียบเท่า ปวช. (   ) ปวส. 

(   ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (   ) สูงกว่าปริญญาตรี 

5. รายได้รวมต่อเดือน 

(   )  10,000 - 20,000 บาท (   ) 20,001 - 30,000 บาท                                                        

(   )  30,001 - 40,000 บาท (   ) 40,001 บาทขึ้นไป 

6. ระดับตําแหน่ง 

(   ) ระดับ 2   (   ) ระดับ 3                        (   ) ระดับ 4                                                     

(   ) ระดับ 5  (   ) ระดับ 6                  (   ) ระดับ 7 

7. ระยะเวลาทํางานในการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงาน

ใหญ่ จนถึง ณ วันท่ี 

       ทําแบบสอบถาม 

(   ) ระยะเวลา 1-5 ปี (   ) ระยะเวลา 6-10 ปี 

(   ) ระยะเวลา 11-15 ปี (   ) ระยะเวลา 16-20 ปี 

(   ) ระยะเวลา 21 ปีขึ ้นไป 

  

 

สําหรับผู ้วิจัย 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 
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ส่วนท่ี 2   แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุค

ดั ้งเดิม (Classical Management)    โดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อคําถาม ดังนี้ 

      5    หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมาก 

 3 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยปานกลาง 

 2 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อย 

 1 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อยท่ีสุด 

แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั ้งเดิม 

(Classical Management) 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านค่าตอบแทน 

1. งานท่ีท่านทํากับค่าตอบแทนท่ีได้รับมีความ

เหมาะสม 

     

2.ท่านได้รับเงินค่าล่วงเวลาพิเศษในการทํางานท่ี

เหมาะสม 

     

3.ท่านได้รับการปรับเงินเดือนขึ ้นทุกปีตาม

ความสามารถและผลงาน 

     

4.ท่านจะได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงขึ ้นเม่ือผลการ

ปฏิบัติงานเกินกว่าเกณฑ์มาตรฐานท่ีก ําหนดไว้ 

     

5. ค่าตอบแทนท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ

ค่าใช้จ่ายในปัจจุบัน 

     

6. การเบิกค่าตอบแทนมีความสะดวกรวดเร็ว      

7. ท่านจะได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเม่ือครบ

อายุงาน 

     

 
 
 
 

สําหรับ 

  ผู้วิจัย 

2 

3 

4 

5 

6 

1 

7 
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(ต่อ) ส่วนท่ี 2   แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพ

ตามแนวคิดยุคดั ้งเดิม (Classical Management)    โดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อคําถาม ดงันี ้

      5    หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมาก 

 3 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยปานกลาง 

 2 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อย 

 1 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อยท่ีสุด 

แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคดั ้งเดิม 

(Classical Management) 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านโครงสร้างองค์กร 

8.นโยบายการบริหารงานในองค์กรของท่านถูก

กําหนดโดยผู ้บริหาร 

     

9. กฎ ระเบียบในองค์กรของท่านมีการกําหนดไว้

อย่างชัดเจน 

     

10.ในองค์กรของท่านมีการแบ่งหน้าท่ีตามความ

ชํานาญเฉพาะด้าน 

     

11.ผู้ ท่ีมีอ ํานาจหน้าท่ีสูงกว่าจะเป็นผู ้สั ่งการผู ้ ท่ีมี

อ ํานาจน้อยกว่า 

     

12.ท่านต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีวางไว้โดยไม่

ยกเว ้นการปฏิบัติ 

     

13.ในการคัดเลือกคนเข้าทํางานต้องคัดเลือกจาก

คนท่ีมีความรู้ในตําแหน่งงานท่ีรับสมัคร 

     

14.ท่านต้องรับผิดชอบต่อหน้าท่ีท่ีท่านปฏิบัติ

พร้อมกับยอมรับข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ ้น 

     

15.โครงสร้างองค์กรของท่านมีการบริหารท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

     

 
 

สําหรับ 

  ผู้วิจยั 

9 

10 

11 

12 

13 

8 

14 

15 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตามแนวคิดยุค

พฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management)   โดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อคําถาม ดังนี้ 

     5    หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมากท่ีสุด 

4 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมาก 

3 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยปานกลาง 

2 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อย 

1 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อยท่ีสุด 

แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์ 

(Behavioral Management) 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

16. ขนาดห้องท่ีท่านทํางานอยู่ มีความเหมาะสม

กบัจํานวนพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ 

     

17. ท่านสามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ดี      

18.โทนสีในห้องทํางาน ทําให้เกิดมีความรู้สึก

อยากทํางาน 

     

19.ท่านกับหัวหน้างานติดต่อส่ือสารกันได้

ตลอดเวลา 

     

20.บรรยากาศในการทํางานเต็มไปด้วยความเป็น

กันเอง 

     

21. องค์กรของท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์สํานักงาน

ไว้เตรียมพร้อมใช้ตลอดเวลา 

     

22. แสงสว่างในห้องทํางานของท่านมีความ

เหมาะสมต่อการมองเห็น 

     

23.สถานท่ีตั ้งองค์กรของท่าน สะดวกต่อการ

เดินทางมาทํางาน 

     

24.ระบบการเบิกจ่ายอุปกรณ์ท่ีใช้ในการทํางานมี

ความรวดเร็ว 

     

 

สําหรับ 

  ผู้วิจัย 

17 

18 

19 

20 

21 

16 

22 

23 

24 
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   (ต่อ)  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management)   โดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อ

คําถาม ดังนี้ 

     5    หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมากท่ีสุด 

4 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมาก 

3 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยปานกลาง 

2 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อย 

1 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อยท่ีสุด 

แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์ 

(Behavioral Management) 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

25.ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเร่ืองงานท่ีมี

ความเก่ียวข้องกับท่าน 

     

ด้านความพึงพอใจในการทํางาน 

26. ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรมในการ

ทํางาน 

     

27.ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความเท่ียงตรงในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     

28.ท่านได้รับคําเชยจากผู ้บังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงาน 

     

29.ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู ้บังคับบัญชาใน

การปฏิบัติงาน 

     

30.ท่านมีความชํานาญในหน้าท่ีงานท่ีได้รับ

มอบหมาย 

     

31. เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความจริงใจให้กับ

ท่าน 

     

32. สวัสดิการท่ีท่านได้รับมีความเหมาะสมกับ

ปริมาณงานของท่าน 

     

สําหรับ 

  ผู้วิจัย 

25 

27 

28 

29 

30 

26 

31 

32 
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   (ต่อ)  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management)   โดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อ

คําถาม ดังนี้ 

     5    หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมากท่ีสุด 

4 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมาก 

3 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยปานกลาง 

2 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อย 

1 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อยท่ีสุด 

แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์ 

(Behavioral Management) 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความพึงพอใจในการทํางาน 

33.งานท่ีท่านทําอยู่มีปริมาณเหมาะสมกับหน้าท่ี

ความรับผิดชอบของท่าน 

     

34. ท่านสามารถเบิกจ่ายอุปกรณ์ท่ีใช้ในการ

ปฏิบัติงาน 

     

35. ในห้องทํางานของท่านมีอุปกรณ์อ ํานวยความ

สะดวกพอเพียงต่อการใช้งานต่อการใช้งาน 

     

36. เงินเดือนท่ีท่านได้รับ เพิ่มขึ ้นทุกปี จะเป็นส่ิง

ท่ีทําให้ท่านตั ้งใจปฏิบัติงาน 

     

37.ในแผนกงานของท่าน ท่านมีโอกาสก้าวหน้า

ในตําแหน่งงาน 

     

38.งานท่ีท่านทําอยู่มีความมั ่นคง      

39. ระเบียบการปฏิบัติงานในองค์กรมีความ

คล่องตัวในการทํางาน 

     

40.ในองค์กรของท่านมีนโนบายส่งเสริมคนท่ีมี

ความรู้ความสามารถ 

     

 

สําหรับ 

  ผู้วิจัย 

33 

35 

36 

37 

38 

34 

39 

40 



162 

   (ต่อ)  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มีประสิทธิภาพตาม

แนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Management)   โดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อ

คําถาม ดังนี้ 

     5    หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมากท่ีสุด 

4 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมาก 

3 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยปานกลาง 

2 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อย 

1 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อยท่ีสุด 

แนวทางการปรับปรุงการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพตามแนวคิดยุคพฤติกรรมศาสตร์ 

(Behavioral Management) 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความพึงพอใจในการทํางาน 

41. ท่านพอใจเวลาในการเข้า-ออก การปฏิบัติงาน

ท่ีองค์กรกําหนด 

     

42. นโยบายการบริหารงานขององค์กรมีความ

เหมาะสม 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สําหรับ 

  ผู้วิจัย 

41 

42 
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(ต่อ) ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานระดับ 2-7 ของ

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ โดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อคําถาม ดังนี้ 

5    หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมากท่ีสุด 

4 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยมาก 

3 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยปานกลาง 

2 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อย 

1 หมายถึง  มีความคิดเห็นสอดคล้องด้วยน้อยท่ีสุด  

 

ประสิทธิภาพการทํางาน 

 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านส่วนบุคคล 

43.ท่านมีความเต็มใจในการทํางานท่ีได้รับมอบหมาย   

     

44. ท่านรู้สึกยินดีหากได้รับมอบหมายงานมากกว่าคน

อ่ืนท่ีทําในตําแหน่งเดียวกัน 

     

45. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าท่ีเกิดขึ ้นได้

ทันท่วงที 

     

46. ท่านมีความมุ่งมั ่น กระตือรือร้น ใส่ใจในการทํางาน

อย่างเต็มท่ีและสุดความสามารถ 

     

  ด้านผลการปฏิบัติงาน 

47. การเบิกค่าใช้จ่ายมีความเหมาะสมกับงานท่ีทํา    

     

48. ท่านสามารถทํางานได้ปริมาณงานตามท่ีหน่วยงาน

กําหนด       

     

49. ท่านทํางานตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยผิดพลาด

น้อยมาก 

     

50. ท่านใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างประหย ัด        

51.ท่านทํางานได้เสร็จตามเวลาท่ีก ําหนด         

52. วัสดุอุปกรณ์ท่ีนํามาใช้ได้มาตรฐานท่ีก ําหนดไว ้      

 

สําหรับ 

  ผู้วิจัย 

44 

45 

46 

47 

48 

43 

49 

50 

51 

52 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

                                                           ค่าความเช่ือมั ่น 
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Reliability 

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ****** 

  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

Item-total Statistics 

 

                Scale             Scale          Corrected 

               Mean           Variance          Item-               Alpha 

               if Item            if Item          Total               if Item 

               Deleted          Deleted      Correlation        Deleted 

X1           182.3000       207.9414        .1202           .8336 

X2           182.9000       203.6103        .2337           .8317 

X3           183.5000       205.2931        .2299           .8316 

X4           182.8333       193.8678        .6192           .8221 

X5           182.7333       206.4092        .1330           .8341 

X6           183.0667       193.3747        .6113           .8219 

X7           183.2333       203.6333        .2291           .8318 

X8           182.0000       208.6897        .1341           .8331 

X9           183.1667       199.8678        .4017           .8277 

X10         182.9667       205.2747        .1605           .8337 

X11         184.1667       204.4195        .1982           .8326 

X12         182.8000       203.2000        .2584           .8311 

X13         183.5000       199.4310        .3438           .8289 

X14         183.5000       195.9138        .4652           .8255 

X15         183.4667       207.0851        .0805           .8364 

X16         183.1333       207.0161        .1176           .8343 

X17         183.3333       207.1954        .1353           .8335 

X18         182.8000       198.1655        .5658           .8248 

X19         183.0333       204.5851        .3290           .8300 
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  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

Item-total Statistics 

 

                       Scale          Scale        Corrected 

                     Mean         Variance       Item-               Alpha 

                   if Item         if Item          Total                if Item 

                   Deleted        Deleted     Correlation        Deleted 

X20         182.7667       202.6678        .4219           .8284 

X21         183.1667       200.2816        .4560           .8270 

X22          183.4333       205.9092        .2229           .8317 

X23          183.0667       200.8230        .4596           .8272 

X24          183.4333       201.9092        .2985           .8301 

X25          183.6667       204.5057        .2135           .8321 

X26          183.1000       199.7483        .3696           .8283 

X27          182.2333       209.7023        .0372           .8349 

X28          182.6667       203.1264        .3686           .8291 

X29          183.1667       206.3506        .1640           .8330 

X30          183.2000       203.5448        .3568           .8294 

X31          183.0000       198.9655        .5206           .8257 

X32          182.6333       199.7575        .3908           .8278 

X33          183.6667       205.7471        .1406           .8343 

X34          182.9667       200.9299        .5484           .8265 

X35          183.1333       203.2920        .2282           .8320 

X36          183.3333       203.4023        .2224           .8321 

X37          182.7000       208.9759        .0483           .8356 

X38          182.9667       196.8609        .6254           .8236 

X39          183.2667       203.4437        .3411           .8295 
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  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

Item-total Statistics 

 

                    Scale           Scale        Corrected 

                   Mean          Variance        Item-            Alpha 

                  if Item           if Item         Total             if Item 

                  Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

X40          183.5667       209.2885        .0306           .8363 

X41          182.9333       209.1678        .0282           .8368 

X42          183.0333       206.7230        .1083           .8351 

X43          183.0667       208.4092        .0756           .8349 

X44          182.8000       206.7862        .1078           .8350 

X45          183.0000       196.4828        .4756           .8254 

X46          182.5000       204.6034        .2621           .8310 

X47          182.8000       207.1310        .1442           .8333 

X48          182.8667       202.3954        .4064           .8284 

X49          182.4000       204.5241        .2855           .8306 

X50          182.6333       199.6885        .4352           .8271 

X51          182.5333       202.9471        .3069           .8300 

X52          182.4667       208.8782        .0503           .8356 

 

Reliability Coefficients 

N of Cases =     30.0                    

N of Items = 52 

Alpha =    .8335 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

                                                     หนังสือเชิญผู้ เช่ียวชาญ 
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         ภาคผนวก ง 

                                         หนังสือขอทดลองเคร่ืองมือวิจัย 
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